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Tiivistelma

Akillisesti puhjenneen koronapandemian seurauksena Jimsian kaupungissa siirryttiin eté- ja hybriditydhén
valtakunnallisten ohjeiden mukaisesti maaliskuussa vuonna 2020. Toimintaymparistén muutos vaikutti tyon
sisaltoon, tyontekijoiden tyosta suoriutumiseen ja johtajuuteen. Uudistuvalla johtajuudella tuli ratkaista
tyoyhteison vuorovaikutuksen muuttuminen, digitalisaation kayton lisddantyminen ja naiden vaikutukset
asiakastyohon.

Jamsan kaupunki selvitti marraskuussa 2021 tyéntekijoiden kokemuksia koronapandemian aikana muuttu-
neesta tyosta. Toteutettu henkilostokysely perustui Tyoterveyslaitoksen Paluu tulevaisuuteen- malliky-
selyyn, jolla kerattiin tietoa valtakunnallisesti akillisen muutoksen ymmartamiseksi ja kriisista selviyty-
miseksi.

Talla laadullisella tutkimuksella muodostettiin kdsitys muuttuvan toimintaympariston vaikutuksista uudistu-
vaan johtajuuteen. Tutkimusaineisto pelkistettiin kdayttdmalla aineistoldhtdista sisallonanalyysia. Tutkimuk-
sessa tulivat esille tyontekijoiden kokemus johtajuuden ja tydohjeiden puuttumisesta, jotka nakyivat tyon-
tekijoilla epavarmuuden tunteina ja huolipuheina. Toisaalta koko Jamsan kaupungin henkil6sto oli samassa
tilanteessa koronapandemian alkaessa ja sen edetessa. Digitalisaation kayton lisddntyminen ja oppiminen
vaikuttivat tyontekijoiden kokemuksiin myonteisesti tydsta suoriutumisessa. Lisdksi esihenkildiden nopea
puuttuminen mieltd askarruttaviin asioihin lisdsi myonteista kokemusta tydssa.

Koronapandemian kaltaiseen dkilliseen kriisiin JAmsan kaupungissa ei osattu varautua, mutta tyosta selviy-
dyttiin itseohjautumalla, verkostoitumalla ja yhteiskehittamiselld. Digiosaamisen vajetta todettiin kaikilla
toimialoilla ja tyontekijoiden osaamisessa oli suuria eroja. Verkkoalustojen kayttéonottoa tuettiin ja osaa-
mista jaettiin yli organisaatiorajojen. Tyontekijat kertoivat opiskelleensa uusia verkkoalustoja vapaa-ajalla,
mika johti ongelmiin tydajan rajaamisessa. Haasteista huolimatta eta- ja hybridityon toivottiin jatkuvan
edelleen pandemian jalkeen. Toivetta perusteltiin tyon joustavuudella, taloudellisuudella, paremmalla ty6-
rauhalla ja tyoteholla.

Tutkimuksella pystyttiin lisdédmaan ymmarrysta eta- ja hybridityon johtamisen erityisyydesta lahityon johta-
miseen verrattuna. Lisdaksi huomattiin, etta yksiléiden asiantuntijuutta ja innovatiivisuutta tulisi jatkossa
hyodyntaa suunnitelmallisemmin.
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Abstract

As a result of the sudden outbreak of the coronavirus pandemic, the City of JAmsa switched to re-
mote and hybrid work in accordance with national guidelines in March 2020. The change in the
operating environment affected the content of work, employees' work performance, and leadership.
Renewing leadership was needed to solve the changing interaction of the work community, the
increased use of digitalisation and their effects on customer work.

In November 2021, the City of Jamsa conducted a survey to find out how the coronavirus pande-
mic has affected employees' experiences at work. The personnel survey was based on the Finnish
Institute of Occupational Health's Back to the Future model survey, which had been previously
used to collect information nationwide to understand sudden changes and cope with the crisis.

This qualitative study formed an understanding of the effects of the changing operating environ-
ment on renewing leadership. The research data was simplified by using data-driven content ana-
lysis. The study revealed employees' experiences of lack of leadership and work instructions,
which were reflected in employees' feelings of uncertainty and worry. On the other hand, the entire
personnel of the City of JAmsa was in the same situation from the beginning and as the coronavi-
rus pandemic progressed. The increased use of digitalization and learning had a positive impact on
employees' experiences of work performance. In addition, the supervisors' quick intervention in
matters of concern increased the positive experience at work.

Even though the City of JAmsa was not prepared for a sudden crisis such as the coronavirus pan-
demic, the work was managed through self-management, networking and co-creation. A shortage
of digital skills was observed in all industries, and there were large differences in the employees’
skills. The introduction of online platforms was supported, and expertise was shared across organi-
sational boundaries. Employees reported learning new online platforms in their free time which led
to problems with limiting working hours. Despite the challenges, the employees hoped that remote
and hybrid work would continue after the pandemic. The wish was justified by the flexibility of work,
economy, better peace of mind and work efficiency.

The study increases understanding of the specificity of remote and hybrid work management com-
pared to face-to-face management. In addition, it was noticed that the expertise and innovative-
ness of individuals should be utilised more systematically in the future.

Keywords Renewing leadership, leadership, remote work, hybrid work, coronavirus pandemic, back to the
future, operating environment municipality, self-management
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1 Johdanto

Kevaalla vuonna 2020 levisi maailmanlaajuisesti Covid -19 pandemia, jonka seurauksena toimin-
taymparistd muuttui lahityosta eta- ja hybriditydhon. Koronapandemia vaikutti yksiloihin ja yhtei-
soihin eri tavalla. Monia yhdisti pelko taudin vakavimmasta muodosta ja sen johtamisesta kuole-
maan. Yhteiskuntaa suljettiin ja koteihin eristaydyttiin. Epatietoisuus taudista, sen leviamisesta ja
kestosta koskettivat laajasti kaikkia ihmisid. Nyt taudin puhkeamisesta on kulunut kolme vuotta ja
tydelamassa on siirrytty uuteen normaaliin. Koronaa ja sen variantteja esiintyy edelleen maailman-

laajuisesti, mutta viruksen muuntautumisen on todettu vahentdneen taudin terveysuhkaa.

Akillisessd muutoksessa opittiin hyddyntamaian digitalisaatiota uudella tavalla. Etd- ja hybriditydn
lisddantyminen ja digitalisaation kdyton muuttuminen johtivat tyon ja johtajuuden muuttumiseen.
Eta- ja hybridityohon siirryttdaessa esihenkildiden olisi tullut ymmartaa toimintaymparistdssa ja or-
ganisaatiossa tapahtuvien muutosten vaikutukset tyohon ja paatoksentekoon. Heidan olisi pitanyt
pystyd ohjaamaan tyontekijoitd vahvemmin tyon strategisiin tavoitteisiin muuttuneessa tilan-

teessa. (Kuusisto 2022, 24-27.)

Eta- ja hybridityo on lisdantynyt ja muuttunut koronapandemian aikana, mikd on muuttanut tyon-
tekijoiden kokemusta eta- ja hybridity6ta. Koronapandemia osoitti, ettd tyontekijéiden asiantunti-
juutta, innovatiivisuutta ja digitalisaation kdyttomahdollisuuksia on mahdollista hyodyntaa entista
suunnitelmallisemmin. Kokemuksen kasvaessa nyt osataan tunnistaa ja ottaa huomioon eta- ja

hybridityon erityispiirteet ja sen vaikutukset tyéhyvinvointiin ja tydssa jaksamiseen.

Eta- ja hybridityon toteuttaminen vaatii johtajuudelta tarkempaa suunnitelmallisuutta ja parem-
paa koordinointia kuin Iahityo. Tyon tavoitteet tulisi jakaa pienempiin kokonaisuuksiin, etta tyon ja
johtajuuden toteutuminen olisivat arvioitavissa ja kehitettavissa. (Eklund 2021, 44-45). Eta- ja hyb-
riditydssa tulisi kiinnittdd enemman huomiota tydyhteison yhteisollisyyteen, tyon ja vuorovaiku-
tuksen lapindkyvyyteen. N&illd voidaan lisata tydhon sitoutumista, motivoitumista ja yhteenkuulu-

vuuden tunnetta.

Tama tutkimus on laadullinen tutkimus, joka kuuluu Sosiaali- ja terveysalan johtaminen ja kehitta-

minen (YAMK) opintokokonaisuuteen. Tutkimusaineistona on kaytetty Jamsan kaupungin koko



henkildstolleen toteuttamaa Paluu tulevaisuuteen - henkilostokyselyn osaa, joka on osa Tyoter-
veyslaitoksen kdynnistamaa tiedon keruuta (Tyoterveyslaitos, ajantasaista tiedote, 2022). Kyselylla
selvitettiin tydntekijéiden kokemuksia koronapandemian aikaisesta tydsta ja pandemian aikana
kayttoonotettuja uusia toimintatapoja seka niiden hyddyntamista tulevaisuudessa. Jamsan kau-
punki toteutti henkildstokyselyn kaikilla toimialoilla. Tassa tutkimuksessa kaytetaan kyselyn kah-
den avoimen kysymyksen tuloksia, jotka kasiteltiin laadullisen tutkimuksen menetelmin. Saatuja
tuloksia verrataan ajantasaiseen kirjallisuuteen ja tutkimuksiin, joiden perusteella muodostetaan
kasitys muuttuvasta toimintaymparistosta sekda muutosten vaikutuksista uudistuvaan johtajuu-

teen.

Kyselytutkimuksen ajankohta ajoittui pandemian alkuvaiheeseen, joten kyselyn ajankohdalla on
ollut vaikutuksia tyoelamassa koettuihin muutoksiin. Talla hetkella tiedetddn enemman pande-
mian negatiivisista terveysvaikutuksista tyossa jaksamiseen ja mielenterveyteen (Kestila, Kapiainen
& Mesiaislehto, 2022, 19-20). Pandemian aikaisia tutkimustuloksia voidaan hyddyntaa jatkotutki-
muksissa, kun arvioidaan pandemian pitkaaikaisia vaikutuksia ja varaudutaan mahdollisiin uusiin

poikkeustilanteisiin. (Kestila ym. 2022, 19-20.)



2 Eta- ja hybridityon kehittaminen ja johtaminen
2.1 Koronapandemia sen kadynnisti

Yhteiskunnan sulkeutumisella ja etatoihin siirtymisella oli valittomia vaikutuksia yhteiskunnalle,
yksildille, tyoyhteisdille ja johtamiselle (Rope 2021, 7). Aasiasta, Kiinan Wuhanista, alkanut korona-
virustauti, Covid-19, julistettiin maailmanlaajuiseksi pandemiaksi maaliskuussa vuonna 2020. Pian
taman jalkeen maailman terveysjarjestd WHO tiedotti pandemian keskuksen siirtyneen Aasiasta
Eurooppaan. Euroopan maat sulkivat rajojaan ja asettivat kansalaisille liikkkumisen rajoituksia.

(Kangas, Nenonen & Valimaki 2021, 24—-28, 278-280.)

Suomeen poikkeusolot julistettiin 16.3.2020, joka mahdollisti tydnantajan puuttumisen tyoaikoihin
ja vuosilomiin. Huoltovarmuuden kannalta tarkeille aloille, kuten terveydenhuoltoon asetettiin
tyovelvoite. Mahdollisuuksien mukaan tyontekijat siirtyivat etatoihin ja etsivat itsendisesti toimin-
tatapoja selviytydkseen kasvavan tyomaaran kanssa. (Kangas ym. 2021, 28—29.) Toimintaymparis-
ton muutos oli nopea, koska kevaalla vuonna 2020 noin 800 000 suomalaisista teki etatoita (Euros-
tat 2020). Digitalisaatio mahdollisti uusien toimintojen rakentamisen, entisten rakenteiden
muuttumisen ja nopean siirtymisen uusiin kdytanteisiin hallinnossa, palveluissa ja tuotannossa

(Limmnell, Hiltunen & Dufva 2022, 87).

2.2 Kuntaorganisaatiosta hyvinvointialueille

Vaeston ikdantyminen, elinian kasvu ja syntyvyyden vaheneminen tuovat tulevaisuudessa haas-
teita hyvinvointivaltion rahoittamiseen ja talouskasvun yllapitamiseen (Fellman, 2019, 303). Yh-
teiskunnassa tapahtuneet muutokset ovat muuttaneet tyota ja tydnteon muotoja vuosikymmen-
ten aikana. Maailmansotien jalkeen Suomi on vaurastunut ja kehittynyt maatalousvoittoisesta
yhteiskunnasta liberaaliseksi markkinatalousvaltioksi. Suomi kaupungistui, minka aikana koulutus,

terveydenhuolto ja demokratia kehittyivat. (Ojala, Fellman, Hannikainen & Laine 2019, 9-15.)

Talla hetkellda Suomi on yksi maailman rikkaimmista valtioista, jossa tuottavuuskasvu on lisdanty-
nyt teknologian kehittyessa ja alkutuotannon pienentyessa. Vuosikymmenten aikana Suomesta on
rakennettu modernia hyvinvointiyhteiskuntaa, jonka haasteena ovat kasvavien hyvinvointikustan-

nusten rahoittaminen. (Ojala, Fellman, Hannikainen & Laine 2019, 9-15.)



Koronapandemian aikana samanaikaisesti Suomessa valmisteltiin kauan suunniteltua kuntauudis-
tusta, jossa sosiaali- ja terveyspalvelut siirtyisivat perustettaville hyvinvointialueille. Kunnan perus-
tehtavana oli ollut turvata kuntalaisten hyvinvointia, osallisuutta ja toimintakykya seka ehkaista
kuntalaisten sairauksia, syrjdytymista ja vahentaa sosiaalisia ongelmia ja eriarvoisuutta (Kuntalaki
410/2015, 18). Kunnan johtamisjarjestelma oli perustunut strategiseen johtamiseen, jossa kunnan
toiminnalle asetettuja tavoitteita tarkasteltiin ja mitattiin (Kuntalaki 410/2015, 12§—158§). Kuntien
tavoitteena oli olla joustavia, matala hierarkkisia, verkostoituvia toimintayksikoita, jotka tavoitteli-
vat aktiivista ja osallistavaa kansalaistoimintaa. Kuntalaisten osallisuutta pyrittiin lisédmaan asia-
kasraadeilla, kokemusasiantuntijuuden foorumeilla ja mahdollistamalla neuvoa-antavat kansanaa-
nestykset. (Aarrevaara 2017, 152—-159.) Kunta- ja hallintolakiin perustunut paatosten teko eteni
asian vireilletulosta, valmistelun kautta esittelyyn, paatoksentekoon, tiedoksiantoon ja taytan-
téonpanoon. Kaytanndssa viranhaltijat olivat valmistelleet, esitelleet ja toimeenpanneet paatok-
set, jotka luottamushenkil6t olivat hyvaksyneet. Kuntatyontekijat tyoskentelivat asiakastyon raja-
pinnassa toimeenpanemalla lakisdateisia paatoksia ja tuottamalla kuntalaisille palveluja. (Rannisto

2017, 137-138).

Hyvinvointialueiden toiminnan kaynnistymisen tiedostettiin muuttavan johtajuutta, luottamushen-
kiloiden ja viranhaltijoiden valisia suhteita seka tyontekijoiden ja asiakkaiden valisia rooleja. (Ran-
nisto 2017, 137-138). Vuoden 2023 alussa vastuu sosiaali- ja terveydenhuollon seka pelastustoi-

men palveluiden jarjestamisesta siirtyi 21 uudelle hyvinvointialueelle (stm.fi).

Hyvinvointialueiden toiminnan tavoitteena on ollut vahvistaa asukkaiden osallistumis- ja vaikutta-
mismahdollisuuksia hyvinvointialueen toiminnassa seka edistaa ja tukea asukkaidensa hyvinvointia

(Laki hyvinvointialueista 611/2021, 18§).

Hyvinvointialueilla ylinta paatosvaltaa kayttaa aluevaltuusto vastaten toiminnasta ja taloudesta,
kuten hyvinvointistrategiasta, hallintosddanndsta, talousarviosta, omistajaohjauksesta, valvonnan
perusteista ja jasenten valitsemisesta toimielimiin. Aluevaltuuston lisaksi hallintoa ja taloutta joh-
taa aluehallitus, jonka alaisuudessa hyvinvointialuejohtaja vastaa hallinnosta, taloudenhoidosta ja
toiminnasta. Vastaavasti aluehallituksen puheenjohtaja vastaa poliittisesta yhteistydsta. Hyvin-

vointialueen hallintosdaanndssa maarataan hallinnosta, johtamisesta, toiminnan jarjestamisesta ja



henkilostostrategiasta. Kaytannossa aluevaltuusto valmistelee toimialaan liittyvat asiat aluehalli-
tukselle kasiteltaviksi. Aluevaltuuston kokoukset ovat kansalaisille avoimia, joita salaiseksi luokitel-
tavia asioita lukuun ottamatta voi seurata sahkdisesti. Hyvinvointialueen luottamushenkil6ita ovat
valtuutetut ja varavaltuutetut, toimielimiin valitut jasenet ja luottamustoimiin valitut henkil6t. Hy-
vinvointialueen henkil6std on tydsopimus- tai virkasuhteessa. (Laki hyvinvointialueista 611/2021,

22§, 358, 428, 528, 708, 748, 92§, 958, 98§, 1068.)

2.3 Eta- ja hybridityo

Eta- ja hybridityolla tarkoitetaan ty6ta, jota tehdaan taysin tai padosin etana. Kasitetta eta- ja hyb-
ridityo kaytetdaan, kun tyota tehdaan saannollisesti viikoittain tai kuukausittain etana, suoritetaan
sovitusti tyotehtava oman tyOpisteen ulkopuolella tai tyota tehdaan liikkuvasti organisaation toi-
sissa toimipisteissa tai satunnaisissa paikoissa kuten asiakkaan tiloissa, hotelleissa, kahviloissa ja

lentokentilld. (Eklund, Jaaskeldinen Lindholm & Salminen 2021, 17.)

Kaytanndssa etatyon onnistuminen edellyttaa etatydn johtamisen osaamista, tyétehtavien sovel-
tuvuutta etatyohon, teknologian toimivuutta ja tyontekijan digitalisaatio-osaamista. Ennen etatyo-
hon siirtymista tulisi kartoittaa tyontekijan halukkuus etatéihin, etatyon aikataulut, tavoitteet ja
tietotekniset jarjestelyt. Etayhteyden tietoturvallisuus, asiakirjojen kasittely ja tyéskentelyolosuh-

teet tulisi suunnitella ja arvioida tietoturvallisuus huomioiden. (Rope 2021, 81-84.)

Koronapandemia lisasi kiinnostusta eta- ja hybridityosta keskusteluun ja tutkimiseen. Eta- ja hybri-
dityo ei ole uusi ilmi6, vaan koronapandemiaa ennen yli 40% Akavalaisista korkeakoulutetuista teki
etatoita 1- 2 paivaa viikossa. Aikaisemmin arvosteltiin eta- ja hybridityon tehokkuutta ja tulokselli-
suutta, mutta nykyaan tiedetaan eta- ja hybridityon olevan vahintdankin yhta tehokasta kuin lahi-

tyo. (Rope 2019, 89, 90-91, 142.)

2.4 Hybridijohtaminen

Hybridijohtamisessa johdetaan asioita, paatdksentekoa, viestintaa ja ihmisia. Hybridijohtaminen ei
perustu kontrolloimiseen, vaan se rakentuu luottamuksellisuuteen. Hybridijohtamisessa koroste-

taan kasvokkain kohtaamista erilaisilla viestimilld, tehtavien ja tavoitteiden maarittelya, yhteisen



pdamaaran selkeyttd ja tyontekijoiden yksilollistd kohtaamista. Esihenkildiden tulisi tydssdan huo-

mioida tyontekijoiden yksilollisyys, erilaiset tarpeet ja tyotehtédvien erilaisuus. (Rauramo 2018).

Sosiaali- ja terveyspalveluiden johtamisen ja moniammatillisen yhteistyon kehittaminen vaatii joh-
tajien valista yhteisty6ta, suunnitelmallista osallistavaa ja rajat ylittavaa tyonkehittamista. Henki-
|6stojohtamisen ja [ahijohtamisen yhtena haasteena on nahty esihenkildiden keskindisen yhteis-
ymmarryksen puute, miten ty6ta tulisi johtaa. Esihenkildilla tulisi olla yhteinen kieli ja nakemys,
miten erilaisia tulkintoja voitaisi yhteen sovittaa. Lisaksi oman reviirin puolustaminen voi johtaa
oman yksikon etusijalle asettamiseen. Toisaalta esihenkildiden koulutustaustan on todettu vaikut-
tavan ammatillisen reviirin puolustamiseen. Eri ammattiryhmilla voi olla my&s koulutuksesta johtu-
via ammattieettisia arvoja ja kulttuurisia toimintatapoja. Moniammatillista yhteisty6ta voivat edel-
leen vaikeuttaa organisaation byrokraattinen rakenne ja hierarkkiset toimintatavat. (Hujanen,
Mustonen, Klinga, Lammintakanen, Laulainen & Taskinen 2020, 142—-146.) Vastaavasti tiedon ke-
ruulla ja keratyn tiedon hyodyntamisella pyritdan lisdéamaan ymmarrysta tyon ja johtamisen vai-

kuttavuuteen ja niiden vahvistamisen keinoihin (Miettinen, Selander & Linnosmaa 2020, 81-122).

Koronapandemian aikana otettiin kdyttoon kasitteet hybridityd ja hybridityon johtaminen (Rope
2021, 138). Eta- ja hybridityossa tyontekija ja esihenkilo eivat tapaa toisiaan paivittain, ja joskus
tapaamisia voi olla vain muutamia kertoja vuodessa (Rauramo 2018). Toisaalta eta- ja hybridi-
tyossa esihenkild ja tyontekija voivat tydskennelld myds samoissa tyotiloissa ja olla verkkoyhteyk-

sien avulla lahes aina tavoitettavissa. (Rope 2021, 138.)

Johtajuuden ja fyysisen toimintaympariston muutoksessa tyontekijoiden ja esihenkildiden roolit
vaihtuvat, odotukset ja vaatimukset kasvavat. Esihenkil6- alaissuhteet tulisi nahda vuorovaikutus-
prosessina, joissa kaikki osapuolet tarvitsevat tukea. Esihenkil0- alaissuhteita tulisi tunnistaa ja ke-
hittaa aidoissa tilanteissa, jossa tapahtuu sosiaalista tai fyysista vuorovaikutusta. Kehittamisessa
tulisi kuulla kaikkien osapuolien odotuksia ja toiveita vuorovaikutuksen edistamiseksi. Vuorovaiku-
tuksen kehittamiskohteina tulisi olla erityisesti haasteelliset esimies- alaissuhteissa tapahtuvat

vuorovaikutustilanteet. (Kangas 2021, 281-282.)
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Hybridijohtamisella mahdollistetaan tydyhteistssa tapahtuva yhteistyo ja itseohjautuvuus. Johta-
juudella rakennetaan etatyohon luottamusta, tiedon jakamisen hyvia kaytanteitd, edistetdaan tyo-
yhteison vuorovaikutusta ja yhteisollisyytta. Siirtyessa eta- ja hybriditydhon organisaation tulisi
tarkastella omia toimintatapojaan ja huomioida tyontekijat yksiloina. Esihenkildiden tehtavana
olisi toimia suunnanndyttajana, toiminnan koordinoijana ja yhteistyon kehittdjana. (Eklund ym.

2021, 17-18.)

Johtajuuden merkityksen on todettu korostuvan eta- ja hybriditydssa (Kuusisto 2022, 24-25). Ek-
lundin ym. (2021, 179-182) mukaan Harvard Bussines Reviewssa 2021 toteutetussa tutkimuksessa
huomattiin, etta digitalisaation kayton lisdaantyminen vaikuttaa tyontekijoiden rooleihin ja tyoteh-
taviin eri tavalla. Heidan mukaansa ylimmalle johdolle on alempaa johtoa ja paallikdita helpompaa
mukautua virtuaalitydhon, koska heilld on enemman yhteistyotaitoja, kokemusta ja osaamista it-
sensa ilmaisemiseen ja esiintymiseen. Henkil6éstoryhmien valisen eroavuuksien on todettu johta-
van vuorovaikutuksen haasteisiin ja epatasa-arvon tunteen lisdantymiseen tyontekijoiden kesken.
Vuorovaikutuksen heikentymisen katsottiin johtuvan vaikeudesta tunnistaa ilmeita ja eleita kuva-
ruudun takaa. Harvardissa toteutetun tutkimuksen mukaan eta- ja hybridiyossa korostuvat johta-
misen taidot enemman kuin [ahityon johtamisessa. Hybriditydssa voidaan tehostaa tyota, laatia
selkeita tavoitteita, toteuttaa sadanndllista tavoitteiden seurantaa ja tehda uusia innovaatioita. (Ek-

lund ym. 2021, 179-182.)

Harvardin tutkimustuloksia vahvistavat Eklundin ym. (2021, 53-55) ndkemykset johtajuuden mer-
kityksesta eta- ja hybridityOssa, joissa johtajuuden tulisi olla suunnitelmallisempaa ja sitoutuneem-
paa. Johtajuudelle tulisi asettaa toistuvasti kasiteltavia tiimitavoitteita, -visioita ja -paamaaria.
TyO6n organisoinnissa ja johtamisessa olisi tiedostettava tyontekijoiden tuen tarpeiden yksilollisyys
ja etatyon sopivuus. Perinteinen hierarkkinen johtamistapa, kaskyttaminen ja valvonta eivat toimi
etd- ja hybriditydssa. Kysymys on enemmankin tyon tekemisen mahdollistamisesta ja siina suoriu-

tumisen ohjaamisesta.

Kuvassa 1 kuvataan tyontekijan yksilollisen osaamisen vahvistamisen ja tyosta suoriutumisen tuke-
misen osa-alueita, jotka koostuvat tyoyhteison rutiineista, viestinnasta ja tydyhteison jasenten

kohtaamisista.
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Kuvio 1. Hybridijohtamisessa korostuvat asioiden, viestinnan ja ihmisten johtaminen (Rauramo

2018)

Epamuodollinen viestinta:
virtuaalinen viestinta ja
virtuaalikahvit, some, virkistyspaivat

Saannolliset kokoukset ja
kehittamispaivat kasvokkain ja etana

Yksilollisen
osaamisen ja
suoriutumisen tuki

Yhteinen alusta tiedottamiseen, Yksilollinen palaute ja aktivointi
ryhmakeskustelut ja teemapadivat Iahitapaamisin ja puhelimitse

Eta- ja hybridityon johtamisessa tulee tarkastella itseohjautuvuuden toteutumista. Eklundin ym.
(2021, 72-74) mukaan organisaatiossa johtajan tulee kantaa vastuuta ja ottaa aktiivisesti esille
tyOssa esille tulleita haasteita. Vastaavasti itseohjautuvissa organisaatioissa Lalouxin (2016, 93)
mukaan organisaatiot pystyvat korjaamaan omaa toimintaansa, jos organisaatioon on rakennettu
lapindkyva toimintakulttuuri ja yhteinen kasitys siitd, mika on toimivaa. Eklund ym. (2021, 41) jaka-
vat Lalouxin kasityksen organisaation toiminnan hairiintymisestd, jos tydyhteisdssa yhteinen vas-
tuun kantaminen heikentyy ja huoli tyosta selviytymisesta kasvaa. Toisaalta Lalouxin (2016, 147)
mukaan itseohjautuvien organisaatioiden toiminta ei perustu ennakolta asetettuihin toiminnan

rajoihin ja ylhaalta asetettuun kontrolliin vaan luovuuteen ja aloitteellisuuteen.

Kuusiston (2022, 24-27) mukaan asioiden ja ihmisten johtamisen tavat ovat eriytyneet, minka
vuoksi eta- ja hybridityon johtamisessa korostuvat muutosjohtajuus ja yhteiséllisyyden rakentami-
nen. Tastad syysta johtamisessa korostuvat pdatoksenteko ja hierarkia. Digitalisessa ymparistossa
paatoksenteon toteuttaminen ja organisaation strategisten tavoitteiden saavuttaminen on todettu

olevan haasteellisempaa hahmottaa ja aikatauluttaa organisaatiorajojen ja verkostojen kasvaessa.
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Hurmerinnan (2015, 31-57) mukaan digitalisaation vahvalla hyédyntamisellad voidaan kasvattaa
tyoyhteisd6on sitoutumista, vahvistavan tyotyytyvadisyytta, avoimuutta ja positiivisuutta. Hanen na-
kemyksensa mukaan esihenkildn tulisi tydyhteistssa esimerkilladn vahvistaa sosiaalista tyokulttuu-
ria lisadmalla sosiaalisen median kdyttda. Vahvan sosiaalisen organisaation tyontekijat toimivat
sosiaalisessa mediassa my0s vapaa-ajallaan lisdten organisaation tunnettavuutta. Sosiaalisen orga-
nisaation tyontekijat ovat innovatiivisia, innostuneita ja tehokkaita sosiaalisen median kayttajia.
Sosiaaliset organisaatiot toimivat kehittamisen edellakavijéina tyéhyvinvoinnissa luoden samalla

uutta tyokulttuuria.

Julkisten organisaatioiden, kaupunkien ja kuntien johtaminen poikkeaa yritysten johtamisesta ja
toimintatavoista ja Tienarin ja Harviaisen (2020, 16—22, 851-848) mukaan julkisten organisaatioi-
den johtamisen haasteena on yhteiskunnallinen vastuu organisaation tuloksellisuudesta ja toimin-
nan vaikuttavuudesta. Heidan mukaansa kuntaorganisaatiossa puolueiden poliittiset tavoitteet
vaikuttavat paatoksentekoon ja esihenkildiden toimintaan. Lisaksi Tienarin ja Harviaisen (2020,
16—-22, 851-848) mukaan tulevaisuuden paatoksenteossa ja strategisessa johtamisessa tulisi en-
tistd enemman ottaa huomioon asiakkaiden osallisuus paatdsten suunnittelussa ja valmistelussa.
Julkisten organisaatioiden strateginen johtaminen tulisi olla suunnitelmallisempaa toimintaa ase-
tettujen paamaarien saavuttamiseksi ja toimijoille olisi asetettava selkeat roolit seka selkiyttaa toi-

mijoiden valista tyonjakoa.

2.5 Itseohjautuvuus ja paatoksenteko etd- ja hybridityossa

Decin & Ryanin (2000, 227-268) mukaan motivaatio ohjaa ihmista tyoskentelemaan kohti asetet-
tua paamaaraa. Vastaavasti Savapuron (2019, 28) mukaan ihmiset motivoituvat ja alkavat itseoh-
jautua, kun he saavat palautetta omasta osaamisestaan, heita tuetaan omaehtoisuuteen ja heidan
kuulumistaan yhteis66n vahvistetaan. Lisdksi Ala-Mutkan (2019, 114) mukaan itseohjautuvuuden
lisadantyminen ja vahvistuminen nakyvat parempina tyon tuloksina ja asiakaskokemuksina. Hanen
mukaansa hajauttamalla valtaa organisaation alemmille tasoille my&s vahvistetaan itseohjautu-
vuutta ja madalletaan paatoksentekoa. Ala-Mutkan (2019, 114) mukaan paatoksenteon hajautta-
misella voidaan vaikuttaa tyontekijoiden sitoutumiseen, osallisuuden kokemuksen vahvistamiseen,

yhteiséllisyyden tunteen lisddntymiseen ja muutosvastarinnan vahentamiseen. Itseohjautuvuutta
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korostetaan myos Lalouxin (2016, 64—65) franchising -periaatteella hyvinvointipalveluita tuotta-
vassa Buurtzorg -mallissa, missa itseohjautuvuutta on lisatty nykyisia toiminnan rakenteita muut-
tamalla. Buurtzorg -mallissa yksittaiset tyontekijat valmennetaan tydskentelemaan maaritellyissa
rooleissa itseohjautuvasti. Lisdksi itseohjautuvuuden toteutumiselle on luotu hajautetun vallan
malli, jossa hierarkkisen johtajuuden toimintakaytanteet ja rakenteet on uudistettu hajauttamalla

padtdsvaltaa kaikille tyontekijoille.

Eklundin ym. (2021, 40-42) mukaan eta- ja hybriditydssa tarvitaan vuorovaikutus- ja ongelmarat-
kaisutaitojen lisdaksi oppimis-, paatdksenteko- ja itsensa johtamisen taitoja. Hybridityotaidot naky-
vat tyontekijan aloitekykyna, pitkdjanteisyytena, oma-aloitteisuutena ja tyétehtavien priorisointi-
taitoina. Toisaalta Vilkmanin (2016, 122-123) mukaan itsensa johtamisen lisddntyminen voi lisata

tyontekijan epavarmuuden tunnetta, jolla voi olla negatiivisia vaikutuksia ty0osta suoriutumiseen.

3 Tutkimuksen toteuttaminen

3.1 Tavoite

Taman laadullisen tutkimuksen tavoitteena on selvittda, mitka tyokaytanteet muuttuivat akillisesti
alkaneen pandemian seurauksena. Esitettyjen muutosten perusteella muodostetaan kasitys, mil-

laisia vaikutuksia dkillisella muutoksella on uudistuvaan johtajuuteen ja tyokaytanteisiin.

Tutkimuskysymykset:

1. Mita muutoksia koronapandemia aiheutti tyossa?
2. Mita vaikutuksia muutoksilla oli uudistuvaan johtajuuteen?

3.2 Koronapandemian vaikutuksia selvitettiin Jamsan kaupungissa

Jamsa on 19 837 asukkaan kaupunki, joka sijaitsee Keski-Suomen maakunnassa. Organisaatio oli
jakautunut konsernipalveluihin, sosiaali- ja terveystoimeen, sivistystoimeen, elinvoimaan, Jamsan
vesi, Jamsan ateria- ja puhtauspalveluiden toimialoihin. Vuoden 2021 lopussa Jamsan kaupungissa

tyoskenteli yhteensa 983 henkil6a. (Jamsa, 2022.)
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Jamsan kaupunki selvitti henkilostokyselyn avulla koronapandemian vaikutuksia tyohon ja tyon te-
kemiseen. Henkilostokysely perustui Tyoterveyslaitoksen Paluu tulevaisuuteen- mallikyselyyn
(Tyoterveyslaitos, ajantasaista tiedote, 2022). Jamsan kaupunki muokkasi Tyoterveyslaitoksen mal-

likyselya omaan organisaatioon sopivaksi (liite 1).

Henkilostokyselylla selvitettiin, miten tyontekijat kokivat pandemia-ajan tyon, minkalaisia muutok-
sia tydssa tapahtui koronapandemian aikana, ja miten tyontekijat haluaisivat tulevaisuudessa
tehda tyotansa (Vaisanen 2021, verkkolehden artikkeli). Jamsan kaupunki toteutti henkilostoky-
selyn koko henkildstolleen marraskuussa vuonna 2021. Kyselyyn vastaamista aktivoitiin ja motivoi-

tiin sahkopostilla muistuttamalla.

3.3 Aineiston kuvaus

Kyseessa on opinndytetyo Sosiaali- ja terveysalan kehittaminen ja johtaminen YAMK tutkinto-oh-
jelmassa. Tutkimus on laadullinen tutkimus, jossa tarkastellaan koronapandemian aikana Jamsan
kaupungin tyontekijoiden kokemuksia muuttuneesta tydsta. Tutkimusaineiston ja kirjallisuuden

perusteella muodostetaan kasitys, miten adkillinen muutos tyossa vaikuttaa uudistuvaan johtajuu-

teen.

Tutkimusaineistona kaytettiin Jamsan kaupungin koko henkildstolleen tekemaa Paluu tulevaisuu-
teen- henkilostokyselyn osaa. Kyselyn Jamsan kaupunki toteutti koko henkilostolleen Webropol-
kyselyna. Koronapandemian aikaisen tyon ja toimintaymparistén muutoksia kartoitettiin marras-
kuussa 2021 ja kysely toteutettiin ajalla 1.11. — 30.11.2021. Kysely perustui valtakunnalliseen Tyo6-
terveyslaitoksen julkaisemaan Paluu tulevaisuuteen — kyselyyn (Tyoterveyslaitos, ajantasaista tie-
dote, 2022). Kyselyn toteuttamisen aikana tyoskentelin sosiaalityontekijana Jamsan kaupungin
vammaispalveluissa ja etsin opinnaytetyohon tutkimusaineistoa. Neuvottelin kyselytutkimusai-
neiston kayttamisesta opinnaytetydssani Jamsan kaupungin johdon kanssa. Kaydyn neuvottelun
perusteella tein tutkimushakemuksen, jonka perusteella mydnnettiin tutkimuslupa (liite 2). Tutki-
musluvan myontamisen jalkeen sadnndlliset ohjauskeskustelut ja niista saatu palaute ovat ohjan-

neet tutkimusta.
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Jamsan kaupungin toteuttama henkilostokysely koostui useasta strukturoidusta kysymyksesta ja
kahdesta avoimesta kysymyksesta. Tassa tutkimuksessa tutkimusaineistona kaytettiin ndiden kah-
den avoimen kysymyksen vastauksia (liite 3). Kyselyyn vastasi yhteensa 252 henkil6a ja kahteen
avoimeen kysymykseen saatiin yhteensa 284 vastausta. Kyselytutkimuksen saadut vastaukset
koottiin toimialoittain; sivistystoimi, sosiaali- ja terveystoimi, elinvoima, konsernipalvelut, Jamsan
ateria- ja puhdistuspalvelut- liikelaitos ja kaupungin johtoryhma. Jamsan Vesi-liikelaitos ei vastan-
nut kyselyyn. Vastaajista valtaosa oli sivistystoimen seka sosiaali- ja terveystoimen toimialoilta.
Nailta toimialoilta merkittdavin osa vastaajista tyoskenteli varhaiskasvatuksessa ja perusopetuk-
sessa. Kolmasosa vastaajista oli elinvoima-, konsernipalvelut- ja Jamsan ateria- ja puhtauspalvelut-
liikelaitoksen toimialoilta, ndista vastaajista valtaosa oli maankaytto-, elinvoima- ja hallintopalve-
luiden tulosalueilta. Kaikista vastaajista joka viides tyoskenteli esimies- tai johtotehtavissa. Vastaa-
jat ryhmiteltiin vastausten perusteella aktiivisiin kehittdjiin, kommentoijiin ja muutosten seuraa-

jiiin.

Ensimmaisessa avoimessa kysymyksessa kartoitettiin koronapandemian aikana tyontekijoille ker-
tyneita kokemuksia seka tydymparistossa tapahtuneita muutoksia. Toisessa kysymyksessa haettiin
tyontekijoiden kokemusten pohjalta syntyneita nakemyksia, mita pandemian aikana kayttoonotet-

tuja toimintatapoja tulisi hyodyntaa tulevaisuudessa.

Jamsan kaupungin toteuttamassa kyselytutkimuksessa esitetyt avoimet kysymykset olivat

1. Kerro, mita uusia tyoskentelytapoja olet ottanut kdytto6n koronapandemian aikana?
2. Mita koronaepidemian aikana tehtyja kaytantoja/ tydskentelytapoja toivoisit ylldpidetta-
van ja jatkettavan?
Jamsan kaupunki julkaisi henkilostokyselyn tulokset henkildstolle Teams -tilaisuudessa helmi-
kuussa 2022. Kyselyn tulokset ovat nahtadvissa Jamsan kaupungin henkildston intra- sivustolla.
Tassa laadullisessa tutkimuksessa aineistona kaytettavat kahden avoimen kysymyksen autenttiset
vastaukset ovat my6s nahtavina kaupungin intra- sivuilla, mutta kaupunki ei ollut kasitellyt vas-

tauksia tutkimuksen nakokulmasta. Vastaukset yksiloitiin juoksevalla numeroinnilla.

Tutkimuksessa aineiston hakusanoina kaytettiin suomeksi ja englanniksi etdjohtaminen, uudistuva

johtajuus, johtajuus, hybridityd, tydeldaman muutos, koronapandemia, Covid-19, etatyo, digiloikka,
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digitalisaatio, itseohjautuvuus, asiantuntijuus, luottamus tyéeldmassd, vuorovaikutus tyoeldamassa
ja vuorovaikutus. Hakukantoina olivat Janet.finna, Medic, Cochrane, Cinahl, JBI, ProQuest, Jour-

nal.fi, PubMed ja Arto.

3.4 Aineiston analyysi

Kyseessa on laadullinen tutkimus, jossa tutkimusaineisto pelkistettiin kayttamalla aineistolahtoista
sisdllénanalyysia. Laadullisessa tutkimuksessa pyritaan ymmartamaan ilmioita, tutkittavien ajatuk-
sia, tunteita ja motiiveja. Laadullisessa tutkimuksessa korostuvat tutkittavan henkilon subjektiivi-
nen kokemus ja tulkinta tutkittavasta asiasta tai ilmiosta. Tutkimusaineistoa tarkasteltiin kirjalli-
suuden avulla. (Tuomi ym. 2017, 80-81, 546—-548.) Tutkimusaineiston, kirjallisuuden ja
ajantasaisen tutkimustiedon perusteella esitetdan johtopaatokset muuttuvan toimintaympariston

vaikutuksista uudistuvaan johtajuuteen.

Jamsan kaupungin henkilostolleen tekemalld henkilostokyselylla saadut alkuperdiset vastaukset
teemoiteltiin ja luokiteltiin Excel taulukkoon varikoodien avulla. Aineiston pelkistdminen toteutet-
tiin aineiston molempiin kysymyksiin erikseen. Aluksi siirrettiin autenttiset vastaukset Excel -taulu-
kon vasempaan reunaan. Seuraavana taulukoidut, autenttiset, ilmaisut kirjoitettiin uudelleen tii-
vistettyyn muotoon. Nama pelkistetyt ilmaisut ryhmiteltiin vareja apuna kayttden samaa
tarkoittaviin ensimmaisiin alaluokkiin. Excel -taulukointia ja vareja apuna kayttaen aineiston kasit-
telya jatkettiin ja luokitellusta aineistosta koottiin yhtenevat vastaukset edelleen yhteen ja ryhmi-
teltiin. Aineiston kasittelya jatkettiin yhdistelemalla edelleen alaluokat saaden siten ylaluokat. Yh-
distetyista ylaluokista muodostettiin yhteiset paaluokat, jotka vastaavat tutkimuskysymykseen.
Vaiheittain tehtavan sisaltéanalyysin avulla pyrittiin varmistamaan, etta aineisto kasiteltiin asian-
mukaisesti hukkaamatta tutkimuksen merkityksellista sisdltod. (Tuomi & Sarajarvi 2017, 291-302,

350-386.)

Sisaltoanalyysin menetelmin pelkistettya aineistoa tarkasteltiin muuttuvan toimintaympariston,
tyon ja uudistuvan johtajuuden nakoékulmista. Tutkimustulosten jalkeen kerattiin aihetta kasittele-
vaa kirjallisuutta, tutkimuksia ja artikkeleja, joiden avulla muodostettiin tutkimuksen johtopaatok-
set. Tutkimuksen kannalta oli merkittavaa huomata, ettd ajantasaisessa kirjallisuudessa kiinnitet-

tiin huomiota aineistossa esille nousseisiin teemoihin. Aineiston analyysivaiheessa aikaisempien
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tutkimustulosten, kirjallisuuden ja teorian ei annettu ohjata analyysia, vaan aineisto kasiteltiin
puhtaasti aineistosisallon analyysin menetelmin. Tutkimuksen alussa ei voitu varmistaa tutkimusai-
neiston vastaavuutta tutkimukselle asetettuun tavoitteeseen, joten aineistoanalyysin aikana arvi-
oitiin aktiivisesti tutkimukselle asetettua tutkimustavoitetta ja tutkimuskysymyksid. (Tuomi ym.

2017, 207-209, 350-386.)

Seuraavissa taulukossa on esimerkit analyysin etenemisestd. Ensimmaisessa avoimessa kysymyk-
sessa tutkittiin tyontekijoiden ja tyoyhteisdjen koronapandemian aikana kayttédnottamia uusia
tyoskentelytapoja. Toinen avoin kysymys koski koronapandemian aikana tehtyja kaytantoja ja
tyoskentelytapoja, joita tyontekijat toivovat jatkettavan ja edelleen kehitettdavan koronapande-

mian jalkeen.

Taulukoissa 1 ja 2 kuvataan aineiston analyysin eteneminen molempien avoimien kysymysten

osalta erikseen. Suora lainaus on pelkistetty ja ndin on saatu ala-, yla- ja paaluokat.

Taulukko 1. Kysymys 1. Aineiston analyysin eteneminen.

Pelkistetty il-
Suora lainaus maisu Alaluokka Yldluokka Paaluokka

"Koulutukset (sisdiset ja
ulkoiset) hoidetaan pdd-

osin teamsilla ja youtu- | Koulutukset ver- Digitalisaation | Toimintaympa- | Digitaalinen toimin-
bella" (HA 4). kossa kayttéonotto ristbn muutos | taymparisto

"Teamsin kdytté laajem-
min, jopa kehittémistyo-
pajoissa. Myéds muita di-

otettu kdytt6on tdssd ja muut tyétilat Digitalisaation | Toimintaympé- | Digitaalinen toimin-
tarkoituksessa " (HA 18). | kaytdssa kayttoonotto riston muutos | taympaéristd

"Tilanteen ja tyétehtd-
vien mukaan vaihtuva
tyon tekemisen paikka,

Mahdollista vaih-
tuva tyon tekemi-

sdhkoisten tydkalujen sen paikka sahkdis-
monipuolisempi ja aktii- | ten tydkalujen Digitalisaation | Toimintaympa- | Digitaalinen toimin-
visempi kdytté" (HA 7). |avulla kayttdonotto riston muutos | taympaéristod

"Teamsin hyédyntdmi-

nen asiakaskontakteissa" | asjakastydssa Digitalisaation | Toimintaympa- | Digitaalinen toimin-
(HA 3). Teamsin kayttd kayttddnotto riston muutos | taympéristd




"Ylipddtddn kaikki eté-
tyohon liittyvd. Aiemmin
en ollut tehnyt etdtyotd”
(HA 1).

Kaikki uutta. Ei ai-
kaisempaa koke-
musta etatyosta

Uudenlaiset toi-
mintatavat

Uusien kaytan-
teiden kayt-
téénotto
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Uudistuva johtajuus

"Vdhemmdn paperille tu-
lostamista ja enemmdn
sdhkdistd tallennusta”
(HA 58).

Tulostus vahenty-
nyt etatyossa. Sah-
koinen tallennus li-
saantynyt

Uudenlaiset toi-
mintatavat

Uusien kaytan-
teiden kayt-
téénotto

Uudistuva johtajuus

"Teams:n kéytén ilman
tyénantajan tarjoamaa

hin toiminnallisuuksiin"

perehdytystd sen laajoi-

Muutokseen jou-

Uusien kaytan-

duttiin ilman pe- Uudenlaiset toi- | teiden kayt-
(HA 6). rehdytysta mintatavat téonotto Uudistuva johtajuus
Taulukko 2. Kysymys 2. Aineiston analyysin eteneminen.
Suora lainaus PeI!«stetty i Alaluokka Ylaluokka s
maisu Padluokka

”Olen huomannut, ettd
tiimityo kdrsii jos yhteisid
selkeitd sopimuksia ei
ole" (HB 19).

Tiimityon vaikeus

Yhteiset toimintaoh-
jeet

Hyvien kadytantei-
den edelleen kehit-
taminen

Jatkuva arviointi ja
kehittaminen

" ja henkilét haluavat
tehdd omalla tavallaan
eikd rakenteita ole riittd-
vésti” (HB 19).

Jokainen tyota
omalla tavalla,
ohjeet puuttuvat

Yhteiset toimintaoh-
jeet

Hyvien kaytantei-
den edelleen kehit-
taminen

Jatkuva arviointi ja
kehittaminen

“Mielestdni kotona pys-
tyy tekemddn toitd pa-
remmin kuin toimistolla"
(HB 23).

Kodin sopivuus

Kotona (etdtyon)
tyoskentelyn edut

Itseohjautuvuus

Uudistuva johta-
juus

"Teams palaverit voisi
jéddd kdyttéon varsinkin
silloin jos palaveriin olisi
ldhdettdvd toiselle paik-
kakunnalle. Matkustami-
seen kdytettdvd aika jéisi
muuhun kdyttéén" (HB
22).

Ei tydmatka-ajoa

Kotona (etdtyon)
tyoskentelyn edut

Itseohjautuvuus

Uudistuva johta-
juus

"Lisdksi perhe-eldmdn
yhteensovittaminen on
kotoa kdsin helpompaa”
(HB 23).

Ty6elaman yh-
teensovittaminen

Kotona (etdtyon)
tyoskentelyn edut

Itseohjautuvuus

Uudistuva johta-
juus
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“Mahdollisuutta tehdé

etdtoitd sen mukaan, mi- | _ . . . ... |Joustavantyénteki- |Hyvien kdytdntei- iditvén edisti-
< Toive eta- ja lahi- |~ yon y Y | Hybriditydn edista

ten se oman tyén kan- Vst misen mahdollista- | den edelleen kehit- | minen muuttu-

nalta on mahdollista" ¥ minen taminen vassa toimintaym-

(HB 44). paristéssa

"Etéityén mahdollisuuden e

L .. Vaativiin t6ihin . . o e

toivoisin jatkuvan niille, . . .| Omat vaikutusmah- | Hyvien kdytantei- | Hybridityon edista-

. .. . keskittyminen ja ) R . .

jotka tekevdit keskitty- tvérauha kotona dollisuudet tydympa- | den edelleen kehit- | minen muuttu-

mistd vaativaa tyota" y ristoon liittyen taminen vassa toimintaym-

parempaa P

(HB 24). paristdssa

"Myéskddn tyotiloja ei

endd henkiléston lisddn- | Tyotilojen riitta- .

. ) . ) ] Taloudellisuus B
tymisen vuoksi ole kai- vyys Ekologisuus ja kus- Muuttuva tyoym-
kille joka pdiva” (HB 37). tannustehokkuus paristd

4 Uusia tyoskentelytapoja otettiin kdayttoon koronapandemian aikana

4.1 Akilliseen kriisiin ei oltu varauduttu

Jamsan kaupungissa siirryttiin eta- ja hybriditydhon valtakunnallisten ohjeiden mukaisesti maalis-
kuussa vuonna 2020. Toimintaymparistdn muutos vaikutti tyon sisaltoon, tyéntekijdéiden tyosta
suoriutumiseen ja johtajuuteen. Uudistuvassa johtajuudessa tuli ratkaista tyoyhteison vuorovaiku-

tuksen muuttuminen, digitalisaation kayton lisaantyminen ja naiden vaikutukset asiakastyohon.

Koronapandemian kaltaiseen akilliseen kriisiin Jamsan kaupungissa ei oltu osattu varautua. Kay-
tannossa tyon muutokset nakyivat tyon johtamisessa, asiakastydssa, itseohjautuvuuden lisdanty-
misena ja vuorovaikutuksen muuttumisena. Tyontekijat olisivat toivoneet esihenkil6iltd vahvem-
paa tukea tyéhonsa. Etenkin koronakriisin alkuvaiheessa tyota hankaloittivat tyéohjeiden ja
tiedotuksen puutteet. Tyoyhteisdssa jokaisen tyontekijan tulee omalta osaltaan kantaa vastuuta
viestinnasta ja tiedottamisesta (Kurvinen 2021, 176). Toisaalta kuntaorganisaatiossa on maaritelty
tiedotuksen ja viestinnan periaatteet, jotka liittyvan myos tiettyjen tyontekijoiden toimenkuvaan
(Hurmerinta 2015, 87—-89). Kaytannossa tyontekijat pyrkivat itseohjautumalla ja verkostoitumalla
selviytymaan koronakriisin haasteista. Jamsan kaupungin tyontekijoiden toiminta kriisin aikana oli
tavoitteellista ja yhteisollista. Takanen (2022, 301-307) vahvistaa ndkemysta ja on todennut, etta
toimintaympariston muuttuessa tyontekijat alkavat toimia uudella tavalla ja muokata kayttayty-

mistaan.
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Kuvassa 2 kuvataan johtajuuteen vaikuttavia muutoksia toimintaympariston muuttuessa.

Kuvio 2. Toimintaympariston muutoksen vaikutukset uudistuvaan johtajuuteen.

Eta- ja hybridyon johtaminen

Asiakastyon muutos;

Uusien tyovalineiden Innovatiivisten
Vuorovaikutus- ja ja toimintatapojen toimintatapojen
ongelmaratkaisutaidot kayttoonotto kehittaminen ja
korostuivat digitalisaation kayton asiakkaiden
lisadntyessa asiantuntijuuden

huomioiminen

Toimintaymparistossa tapahtuneet muutokset muuttivat digitalisaation kayttoa, jonka ajateltiin
lisaavan tyon tuloksellisuutta, innovatiivisuutta ja asiakaskohtaamisten maaraa ja laatua. Tyonteki-
jat kokivat toimintaympariston muutoksen haasteellisena, koska digitalisaation kayttéonottoon
liittyi osaamisen puutteita. Tyon joustavuuden lisdantyminen mahdollisti tydntekijoille kuitenkin
enemman aikaa itsestad huolehtimiseen ja tyon ja perheen yhdistamiseen, minka vuoksi tydohyvin-
voinnin koettiin lisddntyneen. ”Perhe-eldmdn yhteensovittaminen on kotoa kdsin helpompaa” (HB

23).

Eta- ja hybridityo oli Iahes kaikille tutkimukseen vastanneille uutta. “kaikki etétydhoén liittyvd.
Aiemmin en ollut tehnyt etdtyétd” (HA 1). Yksittaiset tyontekijat alkoivat kuitenkin toimia itseoh-
jautuvasti ja ennakkoluulottomasti etsimalla tyon tekemiseen uusia luovia ratkaisuja. Suurin muu-
tos koettiin digitalisaation kdyton muuttumisessa ja erilaisten verkkosovellusten kayton lisdanty-

misessa.

” Teamsin kéyttéénotto laajemmin, jopa kehittdmistydpajoissa. Myés muita digitaali-
sia vdlineitd on otettu kéyttdon téissd tarkoituksessa. Ovat tehostaneet tyén teke-
mistd. Teamsin hyddyntdminen asiakaskontakteissa” (HA 18). “Teams -palaverit eri-
laisissa tilanteissa, Teams tyétilojen hyédyntdminen, etédkoulutukset/webinaarit” (HA
61).
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Akillisen muutoksen ja digitalisaation kayttdénoton ongelmat koskettivat samalla tavalla esihenki-
|6ita ja tyOntekijoita. Tyontekijoille muodostui yhteinen kokemus tydohjeiden puutteesta.
“Teams:n kdytén ilman tyénantajan tarjoamaa perehdytysté sen laajoihin toiminnallisuuksiin” (HA

6).

Toimintaympariston muutos koettiin haasteellisena, mutta tyétulosten koettiin parantuneen eta-
ja hybriditydssa. Tyontekijoiden kokemuksen mukaan tyérauha ja vaativiin toihin keskittyminen

onnistui kotona paremmin.

”Mielestdni kotona pystyy tekemddn tditd paremmin kuin toimistolla” (HB 23).” Etd-
tybéskentely antaa hyvén mahdollisuuden keskittyd ja rauhoittua tyétehtdvien ddrelle.
Pdivdkotiympdristéssd on usein vaikea I6ytdd palavereille ja kirjoitustyélle sopivaa
rauhallista tilaa.” (HB 121.)

Toisaalta toimintaymparistdnmuutosten haasteisiin etsittiin ja I6ydettiin luovia ratkaisuja digitali-
saation avulla, mika tydntekijéiden mukaan sadasti tydaikaa ja mahdollisti paremmin tyon ja per-
heen yhdistamisen.

“Aikoja on huomattavasti helpompi sopia, kun edun pitkédn tyématkan pddéssé olevan
vanhemman ei tarvitse olla ldsné” (HB 54). “Palaverit Teamssin vdilitykselld. Sddstyy
aikaa ja vaivaa kun ei tarvitse vaihtaa Pdivékotia tai muuta tilaa kesken pdivéin” (HB
54).

4.2 Uusien kdytanteiden kdayttoonotto

Uudistuva johtajuus ei pystynyt vastaamaan toimintaymparistdssa nopeasti tapahtuvaan muutok-
seen. Tyontekijat kaipasivat selkeitad rakenteita ja tydohjeita. “Olen huomannut, ettd tiimityé kdérsii
jos yhteisid selkeitd sopimuksia ei ole” (HB 19). Toisaalta tyontekijat kokivat ymmarrysta ja myota-
tuntoa tydymparistén muutoksen aiheuttamissa tyon epakohdissa. Tyon uudelleen organisointia
vaikeuttivat tyontekijoiden yksil6lliset erot digitaalisten verkkoalustojen kaytén hallinnassa, osaa-

misessa ja uuden oppimisessa.

“Pandemian vaatima etdityé on ollut tydyhteison kehittémisen, oppimisen, uusien jér-
jestelmien, esimies- henkil6stén tuen, uusien tyéntekijdiden sitoutumisen, tyén moti-
vaation ja tybyhteisén ilon ndkékulmasta valitettavan epdsopiva ja rankka yhtdlé”
(HB 79).
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Eta- ja hybridityohon siirtymista pyrittiin helpottamaan toteuttamalla yhteisia digitalisia verkko-
tyopajoja. “Olen oppinut kdyttdmddn ja kdyttényt paljon uusia séhkéisidé ohjelmia” (HA 35). Yhteis-
kehittamisesta huolimatta digitalisaation osaamisen puutteet koettiin ongelmallisina, mista syntyi
kokemus toiminnan joustamattomuudesta ja johtajuuden puutteesta. Tyontekijoista osa toimi
muita selkeammin tyon ja toiminnan kehittdjina ja vastuuta ottavina, osa esitti mielipiteita eta- ja
hybridityosta ja osa vaati selkeita toimintaohjeita. “Korona-aika ei ole edellyttdnyt uusien tyésken-
telytapojen omaksumista. Etdtyo ja sdhkoiset toimintamallit ovat olleet tehokkaasti kdytéssé jo

muutoinkin” (HA 71).

4.3 Itseohjautuvuus

Itseohjautuvuus korostui, koska selkeita toimintaohjeita ja perehdytysta ei ollut saatavana. ” Etd-
tyoskentely on ollut kokonaisuudessaan uutta. Suurimmat muutokset ovat kuitenkin Teams kéytto,
soittaminen teamsilla, yhteiset tyétilat” (HA 4). Tyontekijat korostivat itsensa johtamisen merki-
tysta ja kykya oppia nopeasti uutta. Esihenkil6t yhdessa tyontekijéiden kanssa pyrkivat kokeilujen
kautta I6ytamaan toimivat toimintatavat tyon jatkamiseksi. Verkkoalustojen avulla korvattiin tyon-
tekijoiden ja asiakkaiden valiset fyysiset tapaamiset, tydyhteisdjen kokoukset, koulutukset ja ver-
kostotapaamiset. Oppimisen ja onnistumisen kokemukset vaikuttivat positiivisesti tyosta selviyty-

misen ja kokemukseen tyon joustavuuden lisdantymisesta.

" Pidettiin enemmdin yhteytté esim. tiimien vdlilld kuin, etté olisi ollut kokoontumispa-
lavereja. Teams palavereja pystyy pitéimddn nopeastikin ja vain lyhyitéikin kestoltaan”
(HA 48). “Teamsin hy6édyntdminen asiakaskontakteissa” (HA 3).

Toisaalta verkossa tapahtuvat palaverit koettiin haasteellisina ja niiden tuloksellisuutta kyseen-
alaistettiin. Osa tyontekijoista kertoi pyrkivansa selviytymaan tyostdan itseopiskelemalla vapaa-
ajalla. ”Itseopiskelua enemmdn verkkokurssien kautta” (HA 99). Digitalisaation kdyttoonotossa ja
itseohjautuvuudessa tyontekijoiden valilla oli suuria eroja. Osalla tyontekijoista oli aikaisempaa ko-
kemusta eta- ja hybriditydsta. “Korona-aika ei ole edellyttényt uusien tyéskentelytapojen omaksu-

mista. Etdtyo ja sGhkdiset toimintamallit ovat olleet tehokkaasti kéytdssd jo muutoinkin” (HB 71).
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Suurimmat muutokset koettiin perusopetuksessa, kun tyoskentelyssa ja arvioinnissa siirryttiin |a-
hes kokonaan verkkotydskentelyyn. Digitaalisen toimintaympariston ei kuitenkaan koettu soveltu-
van ongelmitta opetukseen. ”Pakon edessé opettamisen etind. Lasten opettamiseen se kdy erit-

tdin huonosti” (HA 17).

4.4 Muutosten vaikutukset

Hyvien kaytanteiden edelleen kehittamista ja hyddyntamista pidettiin tarkeana. Eta- ja hybridityon
toivottiin jatkuvan koronapandemian jalkeen. Tarkedksi koettiin omaan ty6hdn entista suurempi
vaikuttamisen mahdollistaminen. Digitalisaation entistd vahvemman hyddyntamisen nahtiin pa-
rantavan tyon tehoa myos asiakastyossa. Tyon joustavuuden lisdamisen, tyon ja perheen yhdista-
misen ajateltiin vahvistavan tyossa jaksamista, edistavan tyosta suoriutumista ja tukevan tyomoti-

vaatiota.

“Etéityon joustavuus ja sen salliminen kaikille tyontekijéille, joille se on tyénkuvan mu-
kaan mahdollista” (HB 31). ” Etdityd oli tdysin uutta, mutta loistavaksi ja joustavaksi

havaittu tapa toimia niiden téiden osalta, joissa mahdollista” (HA 55).

Tyontekijat kuvasivat tyon tekemisen muutosta mahdollisuutena tehda ty6ta uudella tavalla. Eta-

tyo koettiin asiakasystavallisempana ja kustannustehokkaampana kuin [ahityo.

“Tyénkuva on muuttunut sen kaltaiseksi, ettd asiakastyon ohella on paljon verkon
kautta/koneella tehtdvdd tyotd, joka ei ole paikkariippuvaista” (HB 97). “Etdpalaverit
vanhempien kanssa ovat helpottaneet aikataulutusta ja useat vanhemmat ovat kiitel-
leet mahdollisuutta siihen. Heiltdkin sédstyy aikaa” (HB 73). “Mahdollisuutta tehdd
etdtoistd sen mukaan, miten se on oman tyén kannalta mahdollista” (HB 44).

Koronapandemian aikana digitalisaatiota opittiin hyddyntamaan aiempaa enemman. Eta- ja hybri-
ditydomahdollisuuden jatkamista perusteltiin parantuneilla tyoskentelyolosuhteilla, paremmalla

tyorauhalla ja kustannustehokkuudella.
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“Toivoisin sujuvaa etd- ja ldhityotd niin, ettd kotona olisi jatkossa mahdollisuus tehdd
esimerkiksi tarkempaa keskittymisté vaativiin tehtéviin” (HB 37). “Tyéskentelyolosuh-
teet (esim. sisdilma) voivat olla selkedisti paremmat etdityété tehdessd ja tyén tulok-
set voivat olla huomattavasti parempia” (HB 97).

Akillisessd muutoksessa tydyhteisét oppivat yhdessi ja digitalisaation uudenlaisesta hyédyntami-
sestd on tullut rutiinia. Tyontekijat pitivat tarkeana, etta he voivat jatkossakin tehda tyota etdana
aina oman harkintansa mukaan. ” Mahdollisuus Teamsin kautta kéytdviin kokouksiin, koulutuksiin
ja neuvotteluihin” (HB 112). Digitalisaation toimivuuden varmistaminen ja kehittaminen koettiin
etatyossa tarkeana. Tyontekijat kokivat eta- ja hybriditydon muuttuneen osaksi uutta toimintata-
paa, jossa korostuvat itseohjautuvuus ja joustavuus. “Ettd etdtyo olisi uusi normaali ja sitd voitai-

siin tehdd tarpeen mukaan. Pilvipalveluiden toimivuus pitdisi varmistaa” (HB 135).

Kokemukset eta- ja hybriditydsta eivat olleet ainoastaan positiivisia. Ongelmallisena nahtiin yhtei-
sollisyyden vahentyminen ja yksittdisten tyontekijoiden huomioimisen puute. ”- yhteiséllisyys vé-

hentynyt, - ns. hiljaisten mielipide ja esiintyminen viihemmdin esille” (HB 83).

Osa tyontekijoista oli tyoskennellyt eta- ja hybriditydssa ennen koronapandemiaa, mutta kriisin
aikana digitalisaatio mahdollisti uusien ammattiryhmien eta- ja hybridityohon siirtymisen. Tyonte-

kijat kokivat tydrauhan ja omasta itsestaan huolehtimisen lisdantyneen.

Tyontekijat arvioivat eta- ja hybriditydn lisdinneen tyon taloudellisuutta ja tydajankayton tehostu-

neen.

"Teams-palaverit voisi jaddd kdyttéon varsinkin silloin, jos palaveriin olisi IGhdettédvd
toiselle paikkakunnalle. Matkustamiseen kdytettévd aika jdisi muuhun kdyttéén” (HB
22). "Papereiden kdytté on myds vihentynyt” (HB 18). "Tydajan jdrkevdmpi kéytté
ilman siirtymid” (HB 123).

Ihmisten valiseen kohtaamiseen kiinnitettiin huomiota koronapandemian aikana taudin levidmisen
ehkadisemiseksi. Kyselyyn vastaajat tyoskentelivat kunnan kaikilla toimialoilla, mika laajensi nake-
myksid hygieniaosaamisen merkityksestd ja terveysturvallisen kayttaytymisen tarkeydestd. Vastaa-
jat korostavat kasihygienian merkitysta. Hyvan kasihygienian toivottiin jaavan pysyvaksi kaytan-

noksi, minka toivottiin vahentavan tulevaisuudessa infektiotautien leviamista. “Kdsihygienia:
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késien pesun tirkeys korostuu ja toivon sen jddvén osaksi arkeamme joka tilanteessa. Ndin myds

estetddn muidenkin tautien leviiminen” (HB 93).

5 Tulosten analysointi ja johtopaatokset

Koronapandemian pitka kesto ja taudin leviamisen ennakoimattomuus aiheuttivat todellisia ja pe-
ruuttamattomia muutoksia yhteiskuntaan ja tydelamaan. Merkittavimpia muutoksia koettiin siir-
ryttdessa perinteisesta toimistotyodsta etad- ja hybridityohon. Digitalisaation kayton lisddantyminen,

digiloikka, muutti [ahes yhdessa yossa perinteisia toimintatapoja ja johtajuutta.

Eta- ja hybriditydhon haasteista huolimatta sen toivottiin jatkuvan koronapandemian jalkeen.
Tyontekijat perustelivat jatkotoivetta tyon joustavuudella, taloudellisuudella, tyérauhalla ja koe-
tulla parantuneella tyoteholla. Tyoterveyslaitoksen tutkimus vahvistaa tutkimustulosta ja Rankin
(2022, 14) mukaan etatyon suosio jatkuu edelleen samoin perustein kuin Jamsassa toteutetussa
kyselyssd. Rankin (2022, 14) mukaan kuitenkin vain osa tydntekijoista haluaa jatkaa tyota yksin-
omaan etanad. Tyoterveyslaitoksen tutkimuksen mukaan osittainen lahityd helpottaa tyon johta-

mista ja vuorovaikutusta.

Takasen (2022, 301-307) mukaan tyoyhteison vanhat toimintatavat antavat pohjaa uudelle toi-
mintakulttuurille, eivatka ne poissulje toisiaan. Hinen mukaansa tulevaisuuden taitojen avulla voi-
daan toteuttaa kulttuurin uudistaminen niin, ettad uusi ja vanha sulautuvat toisiinsa. Takasen
(2022, 301-307) mukaan tulevaisuuden taidot rakentuvat loogisrationaalisen dlyn ja mekaanisesti
opittujen taitojen rinnalle, jossa uudenlaisen tietdmisen tavat syntyvat tyontekijéiden kehotietoi-
suudesta, tunnetietoisuudesta ja intuition kautta. Vastaavasti Ranki (2022, 26) korostaa, etta tyo-
elaman paatokset tulee tehda tutkitun tiedon ja toiminnan kokemuksen perusteella. Toisaalta Ta-
kasen (2022, 301-307) nakemyksen mukaan uudenlaista tyokulttuuria voidaan rakentaa yhdessa
koko tydyhteisossa, kun etsitdan ja [6ydetdaan mielekkdampia tapoja tehda tyota. Myos Takasen
(2022, 301-307) mukaan jatkuvaan tyon kehittdmiseen tarvitaan mittareita ja arviointeja, etta
tyon kehittdaminen on tietoinen prosessi. Uudistuvalla johtajuudella tulee vastata muuttuvan toi-

mintaympariston haasteisiin.
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Eta- ja hybridityossa korostetaan tiimien itseohjautuvuutta, mutta tiedolla ja valmentavalla johta-
juudella tulisi varmistaa toiminnan jatkuvuus ja kehittdminen. Akillisen muutoksen jalkeen on tul-
lut esille suuria haasteita selvita asiakastyon prosesseista ja tyon uudelleen organisoinnista. Uuden
ja vanhan toimintatavan sulautumisessa on suuria taloudellisia ongelmia, mita on lisannyt samaan
aikaan kaynnistynyt sote -uudistus. Lisaksi sosiaali- ja terveysalan henkiléston saatavuuden ongel-

mat eivat ole hyvinvointialueille siirtyessa vahentyneet.

Eklund ym. (2021, 47—-49) vahvistavat myos tutkimuksessa esille tulleet eta- ja hybriditydon hyodyt,
kuten ajan sadstaminen seka tyon tuottavuuden lisdantyminen. Tutkimuksen mukaan etaty6 saas-
tda aikaa ja ymparistoa, kun matkustaminen vahenee. Lisaksi Eklundin ym. (2021, 47—49) mukaan

etatyon hyotyina tulee nahda erilaisten toimintakustannusten aleneminen tai kustannusten jakau-
tuminen eri tavalla. Lisaksi tyon ja vapaa-ajan yhdistdmisen on todettu mahdollistavan joustavam-
man elamantyylin. My6s tutkimuksessa korostuivat tyon ja perheen yhdistamisen merkitys seka

omasta terveydestd parempi huolehtimisen mahdollisuus.

Kuvassa 3 esitetaan uudistuvan johtajuuden keskeiset kehittamisen kohteet eta- ja hybridityon

johtamisessa.

Kuva 3. Eta- ja hybridityon kehittdmisen keskeiset kohteet.

Hybridityon kehittdminen

Tiimityon
Tyon joustavuuden vahvistaminen ja Palaverikdytanteiden Terveysturvallisuuden
lisdaminen luottamuksellisuuden kehittaminen huomioiminen

lisaaminen
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Toiminnan ja toimintaympaériston muuttuessa johtajuus korostuu ja johtajuudelle esitetdan seka
kritiikkia ettad vaatimuksia. Ohjaavalla ja valmentavalla johtajuudella voidaan saavuttaa tyoyhtei-
son yhteinen nakemys tyon tavoitteista ja keinoista. Tutkimuksen tulokset vastaavat Eklundin ym.
(2021, 72—74) nakemysta johtajuudesta, jonka mukaan tiimilld on paras tieto siitd, mita he tarvit-
sevat onnistuakseen tydssaan ja kuinka heita tulee johtaa ja ohjata suoriutumaan tyélle asete-

tuista tavoitteista.

5.1 Johtamisen uudistuminen

Akillisen kriisin vaikutukset koskettivat kaikkia Jdmsan kaupungin tydntekijéita. Esihenkildiden
tyota vaikeuttivat akillinen toimintaymparistén muutos ja digiosaamisen vaje. Samankaltaiset ha-
vainnot nakyivat myds Tyoterveyslaitoksen valtakunnallisessa tutkimuksessa. Tyoterveyslaitoksen
tutkimuksessa todettiin, etta etatyo vaatii tyontekijoilta kykya itseohjautuvuuteen ja itsensa johta-
misen osaamista. Etatyontekijalla tulee olla kykya suunnitella itsenaisesti tyon kulkua, arvioida on-
nistumista sekd muokata tyota itselle mieluisaksi omia vahvuuksiaan hyodyntaen. (Ranki 2022,

13.)

“Etdtyén mahdollisuuden aikana tyéaikaa on voinut kéyttdd jéirkevémmin, esim. pa-
laveri alkaa klo 9, olen voinut tyéskennelld tunnin kotona ja menndé suoraan klo 9 al-
kavaan palaveriin muualle, matka toimistolle ja sieltd palaveriin jGd pois (IGhi- ja etd-

tyon jdrkevd yhdistdminen vélimatkat ja kalenteri huomioiden)” (HB 78).

Jamsan kaupungissa digiosaamisen vajetta todettiin kaikilla toimialoilla ja kdytanndssa tyontekijoi-
den osaamisessa oli suuria eroja. Toisaalta my0s esihenkil6illa oli vaikeuksia digitalisaation kayt-
toonotossa. Verkkoalustojen kayttéonottoa itseopiskeltiin ja osaamista jaettiin yli organisaatiora-
jojen. Uudistuvalla johtajuudella pyrittiin tukemaan tyontekijoita uusien tyovalineiden

kayttéonottoon.

Johtajuuden muutos havaittiin myds Tyodterveyslaitoksen tutkimuksessa, kun Rankin (2022, 13)
mukaan etatyohon siirtyminen tarkoitti tyontekijoille mahdollisuuksia tehda paatoksia omaan tyo-

honsa liittyen. Hinen mukaansa tyontekijoiden tuli itse vastata aiemmin tyonjohdolle kuuluvista
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asioista, kuten tydergonomiasta ja tyoturvallisuudesta. Lisdksi Ranki (2022, 13) nakee esihenkil6-
tyon muuttuneen, kun etatyon johtaminen tapahtuu digitaalisesti. Hinen mukaansa etatyon joh-
tamisessa tulee huomioida entista enemman tyotekijoiden yksil6llisia tarpeita. Tama tekee eta- ja
hybriditydn johtamisesta vaativampaa ja aikaa vievaa. Toisaalta Eklundin ym. (2021, 188) mukaan
toimintayksikoiden tulee rakentaa itselleen sopiva malli. Toimintamallin rakentamisessa tulee kar-
toittaa tiimin arvoja, voimavaroja ja hyodyntaa hybridityohon lahi- ja etdtyon parhaat puolet. Ek-
lundin ym. (2021, 188) mukaan kehittamistyossa tulisi arvioida, miten eta- ja hybridityossa voidaan
varmistaa tyon tavoitteiden toteutuminen, tyontekijdiden sitoutuminen tyoéhon ja tyon joustavuu-
den mahdollistaminen. Lisaksi Eklundin ym. (2021, 41) mukaan tyon ilon ja motivaation on todettu
heikkenevan, mikali esihenkil6t eivat ohjeista, miten yhteistyota tehdaan etana, kuinka tyotehta-
vat jaetaan ja miten tyontekijoita tuetaan tasapuolisesti tyon haasteissa. Toisaalta Vilkman (2016,
78-79) mukaan tydyhteisdissa tulisi aktiivisesti etsia ja 16ytaa ratkaisuja arvostavan vuorovaikutuk-
sen vahvistamiseen. Vastaavasti Eklund ym. (2021, 44—-45) mukaan tyon arvioiminen ja tavoittei-
den saavuttaminen olisi helpommin johdettavissa ja arvioitavissa, kun tydon suuremmat tavoitteet

jaettaisiin pienempiin kokonaisuuksiin.

Koronapandemian aikana eta- ja hybridityon johtaminen ja kiinnostus johtamisen tutkimiseen on
lisdadntynyt. Eklundin ym. (2021, 44—-45) mukaan johtajuuden tavoitteena on saada ihmiset toteut-
tamaan perustyotaan ja perustyolla vastaavasti pyritadn saavuttamaan tyolle asetetut tavoitteet.
Toisaalta hanen mukaansa johtajuudella ei tulisi puuttua pieniin asioihin, vaan tehda nakyvaksi
suurempia kokonaisuuksia. Vastaavasti Kurvisen (2020, 249) mukaan eta- ja hybriditydn johtami-
sella mahdollistetaan tyontekijan muuttuminen ja kehittyminen muuttuvassa toimintaymparis-
tossa. Lisaksi Mustosen ym. (2022, 131-135) mukaan etdjohtamisen tulisi olla integroivaa johtami-
sesta, jossa johtamisella yhteensovitetaan organisaation rakenteita kaikilla tavoilla ylimmassa-,
keski- ja ldhijohdossa. Lisaksi Haapakosken ym. (2020, 147) mukaan tyontekijoiden erityisosaa-
mista olisi osattava tulevaisuudessa hyédyntaa tehokkaammin. Myds tutkimuksen mukaan tyonte-
kijoiden osaamisen hyodyntamisellad oli ndhtavissa positiivisia vaikutuksia tyosta selviytymisessa.
Tyontekijoiden kokemus heidan osaamisensa hyodyntamisesta lisasi tyon imua, milla on todenna-

koisesti myOs muita positiivisia vaikutuksia tyossa jaksamiseen ja tyosta suoriutumiseen.
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Jamsan kaupungin tyontekijat kaipasivat vahvempaa tukea omaan tyohonsa eta- ja hybridityohon
siirtyessa. Haavoittuvimmassa asemassa olevien asiakkaiden kanssa tyo koettiin erityisen haasteel-
lisena. Lisaksi huolta kannettiin omasta, tyokaverin ja asiakkaiden terveydesta. Mita lahempana
asiakasta tyontekija tyoskenteli, sita haasteellisemmalta hanen selviytymisensa tydssaan oli ko-
ronapandemian aikana. Koronapandemian vuoksi etatyohon siirtyneet opettajat kuvasivat huolta

opetuksesta ja lapsista, kun lahes kaikki opetus siirtyi verkkoon.

Ajantasaisessa kirjallisuudessa ja kaytettavissa olevissa tutkimuksissa ei oltu kasitelty eta- ja hybri-
dityon sopimattomuutta suoraa asiakastyota tekevilla toimialoilla. Tutkimuksen perusteella voi-
daan kuitenkin todeta, etta uudistuvassa johtajuudessa on tarkeaa tunnistaa seka perustyon si-
saltd etta tyontekijan valmiudet tyoskennella itsendisesti. Myos Kurvisen (2020, 164—-165) mukaan
johtamisessa tulisi korostua herkkyys kuulla, kuunnella ja tunnistaa tyontekijoiden yksil6llinen ti-
lanne. Toisaalta hanen mukaansa henkiloston olisi kyettava sisdistamaan organisaation perusteh-
tava ja osattava toimia perustehtavassaan johdonmukaisella tavalla. Lisdksi Ropen (2021, 138,
146) mukaan tydyhteisdissa olisi tarkeda ymmartaa, etta eta- ja hybridityo ei sovellu mydskaan
kaikille tyontekijoille tai esihenkildille heidan perhetilanteensa tai muiden henkilokohtaisen omi-
naisuuksien vuoksi. Nakemys vastaa tutkimustulosta, minka mukaan eta- ja hybridityon tulisi pe-
rustua tyontekijan suostumukseen. Tyontekijalla voi olla haasteita digitalisaation osaamisessa, it-

seohjautuvuudessa tai kodin olosuhteiden vuoksi.

Tyoterveyslaitoksen tutkimuksen mukaan aiempaa itsenadisempi tyé muuttaa johtajuutta (Ranki
2022). Rankin (2022, 13) mukaan digitaalinen johtaminen vaatii esihenkil6lta etatyon lahijohtami-
sen taitoja ja taitavaa sosiaalista osaamista. Hinen mukaansa tulevaisuuden johtamisessa korostu-
vat etatyon johtamisessa tulleet kokemukset ja tutkittu tieto. Toisaalta Ropen (2021, 138, 146)
mukaan eta- ja hybriditydn johtaminen vaatii henkisen yhteyden luomista tyontekijoiden kanssa,

jonka on todettu lisdavan esihenkildiden tyopainetta.

Kuvassa 4. kuvataan uudistuvan johtajuuden osa-alueet. Yhdenkin osa-alueen puuttuminen tai toi-
mimattomuus vaikeuttavat tyontekijan perustehtavan toteuttamista, vahentavat asiantuntijuuden

hyédyntamista ja innovatiivisen tyootteen kayttoa.
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Kuvio 4. Uudistuvan johtajuuden osa-alueet.

Yhteisen tyokulttuurin luominen eta- ja
hybriditydhén (Laloux 2016, 48-55, 97, 127).

lhmisten yhdistaminen teknologian avulla
(Vilkman 2016, 62-63, 65).

Tyotehtadvien sopeuttaminen muuttuneisiin
olosuhteisiin ja joustavuuden lisédminen
(Kurvinen 2020, 249).

Luottamuksellisen tydilmapiirin
rakentaminen (Forssén ym. 2021, 68).

Tyon kehittamisen mahdollistaminen ja
tyontekijan asiantuntijuuden
hyddyntaminen (Haapakoski ym. 2020, 147).

Taman tutkimuksen perusteella ei voida tehda johtopaatoksia Jamsan kaupungin organisaation ta-
vasta johtaa, mutta tutkimuksessa tuli esille tyontekijéiden ammatillinen osaaminen ja halu ottaa

vastuuta tyostaan seka sen organisoinnista. Jamsan kaupungissa eta- ja hybriditydén johtamisen jat-
kokehittamista tarvitaan erityisesti tydprosessien kehittamisessa ja niiden lapinakyvyyden lisaami-

sessa, digitalisaation mahdollisuuksien ja tyontekijéiden asiantuntijuuden hyédyntamisessa.

Kaytanndssa palaverikaytanteita tulisi edelleen kehittaa ja digitalisaation kdaytén mahdollisuuksia
asiakastyossa tulisi hyodyntda entistda vahvemmin. Tyon joustavuutta lisdéamalla voidaan vahvistaa
tyontekijoiden asiantuntijuutta, hyodyntda persoonallisia toimintatapoja ja lisata itseohjautu-
vuutta. Myos Tyoterveyslaitoksen valtakunnallisessa tutkimuksessa todettiin, ettad esihenkil6t ovat
etsineet uusia toimintatapoja etatyohon ja sen johtamiseen. Toisaalta tydeldaman muutokset nayt-
tavat johtaneen esihenkildiden tyduupumukseen tai lisanneen kokemusta tyon haasteellisuudesta.
(Ranki 2022, 13.) Tutkimus vahvisti lisdksi Vilkmanin (2016, 62—63, 65) nakemysta tyoyhteisén vuo-
rovaikutuksen merkitysta tyossa jaksamiseen, jossa esimiehen riittavalla lasndololla voidaan vah-
vistaa tyoyhteison ilmapiiria ja rakentaa luottamusta. Kdytannossa suunnitelmallinen, riittava ja

rakentava lasndolo voidaan toteuttaa myos etatyossa.
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Itseohjautuvuus

Jamsan kaupungin tyontekijat kykenivat ottamaan vastuuta muuttuneessa tilanteessa ja itseohjau-
tuvuus lisddntyi. Tutkimustulos vahvistaa Vilkmanin (2016) ja Eklundin ym. (2021) nakemyksia, joi-
den mukaan itseohjautuvuus ja johtajuus voivat vahvistua ja kasvaa etatyohon siirryttaessa. Tyon-
tekijat kuvasivat itsensa johtamisen tapahtuvan tyovalineiden, tyo- ja toimintatapojen ja tydajan

kdyton muuttumisina.

Toisaalta tyontekijat kokivat huolta tydsta suoriutumisessa itseohjautuvuuden lisdantyessa. Huo-
len kokemuksia syntyi my0ds tiimityosta ja uusien jarjestelmien kayttéonoton ongelmista. Tyonteki-
jat kertoivat tyon ilon ja motivaation naivettymisesta seka uusien tyontekijoiden perehdyttamisen
puutteista. Tutkimuksen mukaan tyoyhteisdissa keskityttiin ensisijaisesti selviytymaan kriisista,
vaikka koronapandemian aikaisessa tydssa olisi voitu hyodyntda tyontekijoiden asiantuntijuutta ja
persoonallisia toimintatapoja suunnitelmallisemmin. Lisaksi tyontekijat kokivat epatietoisuutta
tyolle asetetuista tavoitteista ja vastuista. Naiden kokemusten ja ongelmien voidaan katsoa johtu-
van osittain koronapandemian laukaisemasta uudesta tilanteesta ja aikaisemmin totutuista toi-
mintatavoista, jossa esihenkild on osoittanut tyotehtavat ja vastuualueet selkedammin. Eloranta,
Vaharanta, Olsson, Okkonen ja Vartiainen (2023, 229-230) kayttavat koronapandemian aikaisesta
itseohjautuvuudesta nimitysta “tyon tuunaus”. Talla tarkoitetaan tyontekijoiden omaehtoista toi-
mintaa, jolla poikkeusolosuhteiden aikana ty6ta muokattiin luovasti mahdollisimman tuottavaksi.
Tama "tyon tuunaus” tuli tutkimuksessa vahvimmin esille perusopetuksen muuttuessa etakou-

luksi.

Jamsan kaupungissa toimintaympariston muutos lisdsi motivaatiota koulutuksiin osallistumiseen ja
yhdessa oppimisen motivaatiota. Eklund ym. (2021, 93) mukaan koko tydyhteisdn koulutukseen
panostamalla luodaan uudenlaista tyokulttuuria seka vahvistetaan tydyhteisétaitoja. Toisaalta
myos yhteinen kokemus eta- ja hybridityohon siirtymisesta ja siitd yhdessa selviytymisesta lisasivat
tyoyhteison yhteisollisyyden kokemusta. Taman lisdaksi odottamattomassa kriisitilanteessa tyoteki-
jat kokivat voineensa toimia aidosti asiantuntijan roolissa. My0s Eloranta ym. (2023, 230) ovat to-
denneet tydon omaehtoisella muokkaamisella olleen myoénteisia vaikutuksia tyon imuun, tyohyvin-

vointiin, tyon laatuun ja tuloksellisuuteen. Toisaalta Forssén ym. (2021, 68) nakemyksen mukaan ei
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ole riittavaa, ettd yhteistyossa kehittaminen jatetdan pelkastaan yksildiden varaan. Heidan mu-
kaansa tydyhteisossa tulee olla ennalta ennustettavia kdytanteita ja l[apinakyvia toimintamalleja,

joiden varaan rakennetaan tydyhteisdn tavoitteellinen toiminta.

Jamsan kaupungin kaikilla toimialoilla oltiin motivoituneita arvioimaan, kokeilemaan ja kehitta-
maan omaan toimialaan liittyvia toimintatapoja ja -malleja, milla voidaan katsoa olleen positiivista
merkitysta tyosta selviytymisessa koronapandemian aikana. Myds Eloranta ym. (2023, 230) nake-
myksen mukaan tyon kehittamisessa ja paatdksenteossa olisi hydodynnettava aiempaa enemman
tyontekijatason tietoa ja osaamista. Yksildiden asiantuntijuutta korostaa my6s Hollannista kdynnis-
tetty Buurtzorgin -malli. Mallissa itseohjautuvat tiimit vastaavat kaikesta toiminnasta, kuten toi-
minnan suunnittelusta, budjetoinnista, hankinnoista ja tulosten seurannasta. Buurtzorg -organi-
saation toiminta perustuu franchising -malliin, jossa turvallisessa ja avoimessa tyoymparistossa
rakennetaan yhteista tyokulttuuria, kdaytanteita ja tuetaan tyontekijoiden ja asiakkaiden yhteisolli-
syytta. Tavoitteena on tyontekijoiden yhteenkuuluvuuden tunteen vahvistaminen, jonka avulla

kohdataan asiakkaat yksildllisesti, inhimillisesti ja syvallisesti. (Laloux 2016, 48-55, 97, 127.)

Koronapandemia haivytti tydnantajien luottamuspulaa etatyon tehokkuudesta seka tyontekijoiden
mahdollista kokemusta tyoyhteison ja tydinformaation ulkopuolelle jadmisesta. Digitalisaation
kdyton ja etatyon lisaantymisen koronapandemian aikana katsotaan vahvistaneen tyontekijoiden
autonomiaa ja tyon joustavuutta, mutta lisanneen digitaalista jalanjalkea ja mahdollisuuksia valvoa
tyontekijan tyota. (Alasoini 2023, 279-286.) Taman tutkimuksen perusteella ei tydnantajan luotta-
muspula tai tyontekijan tydon valvominen digitalisaation kautta tulleet esille, mutta tulevaisuudessa

tahan liittyva tutkimus tullee lisdantymaan eta- ja hybridityon jaddessa uudeksi normaaliksi.

5.2 Asiantuntijuuden hyodyntaminen tyon kehittamisessa

Jamsan kaupungissa kuntaorganisaation toiminnan seka verkosto- ja asiakastyon jatkuminen mah-
dollistettiin koronapandemian alkaessa sahkdisten verkkoalustojen kayttoonotolla, uusilla etatyo-
palaverikdytanteilld ja yhteiskehittamiselld. Kaupungin henkilosto kantoi yhteisesti vastuuta ko-
ronapandemiasta selviytymisesta, jossa mahdollisesti hyddynnettiin myos epavirallisia sosiaalisia
suhteita. My0s Lipposen (2020, 218-221, 228-229) mukaan yhteisdjen ja yksildiden kriisinsieto-

kyky on perusta yhdessa tekemiselle, oppimiselle ja tulevaisuuteen suuntautuvalle toimintatavalle.
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Hanen mukaansa yhteisdjen tapa toimia tulee nakyvaksi yhteison toiminnassa, kun vastuuta kan-
netaan yhteisesti vaikeinakin aikoina. Yhteison toimintaa yllapitavat epaviralliset sosiaaliset suh-

teet, luottamus, vastavuoroisuus ja keskindinen tuki (Lipponen 2020, 218-221, 228-229).

Kunnan johtamisjarjestelma perustuu strategiseen johtamiseen, jossa kunnan toiminnalle asetet-
tuja tavoitteita tarkastellaan ja mitataan (Kuntalaki 410/2015, 38§). Tama tutkimus toteutettiin
juuri ennen kuntauudistusta, joten kdytdnnossa viranhaltijat valmistelivat, esittelivat ja toimeen-
panivat paatokset, jotka luottamushenkil6t olivat hyvaksyneet (Aarrevaara 2017, 152—-159). Taman
tutkimuksen mukaan kuitenkin dkillisessa toimintaympariston muutostilanteessa vastuuta tyoteh-
tavista ottivat kaikki, joilla oli aikaisempaa osaamista digitalisaation hyddyntamisesta omasta teh-
tavankuvasta riippumatta. Tutkimus osoitti ja vahvisti Forssén ym. (2021, 69-70) kasityksen siitd,
ettd muutoksen hallintaan eivat riita pelkdstaan tydlle asetettavat selkeat tavoitteet, yhteiset peli-
saannot ja mittaristot, vaan uudistuvassa organisaatiossa tulee |6ytaa toimintatavoista ja paatok-

sista vastuuta kantavia tyontekijoita.

Mustosen ym. (2022, 131-135) mukaan johtamisen uudistamiseen tarvitaan monialaista ja am-
mattialoja ylittavaa yhteistyota, minka avulla voidaan rikkoa toimiala-, organisaatio- ja toimintayk-
sikdiden rajoja. Tutkimus vahvisti Mustonen ym. kasitysta tyon uudistamisesta, jossa toimiala- ja
toimintayksikoiden rajoja rikkomalla voidaan uudistaa tyota ja johtamista. Myos kuntaorganisaa-
tiossa pystyttiin uusiutumaan ja [6ytamaan uusia toimintamalleja ylittamalla toimialarajoja. Tata
kriisista selviytymisen kokemusta ja tyontekijoiden innovaatio-osaamista tulisi hyédyntaa vahvem-

min jatkuvasti muuttuvissa toimintaymparistoissa.

Tyontekijoiden ja asiakkaiden asiantuntijuutta otettiin aidosti kdayttoon tyon kehittamisessa, kun
siirryttiin koronapandemian puhjettua eta- ja hybridityohon. Uudistuva johtajuus mahdollisti tyon-
tekijoiden itseohjautuvuuden, mika lisdsi tyontekijoiden innovatiivisuutta ja moniammatillisuuden
hyddyntamista. Akillisessd muutostilanteessa toteutettiin nopeita kokeiluja tydn kehittdmiseksi.
Talla tavalla voitiin tunnistaa my06s asiakasryhmia ja tyotehtavia, joissa digitalisaatiolla ei voitu kor-
vata aitoja asiakaskohtaamisia. Jamsan kaupungissa yksittdisten tyontekijoiden osaamista hyédyn-
tamalla jarjestettiin moniammatillisia tyon kehittamisen tilaisuuksia ja koulutuksia. Digiloikan ja

jatkuvan uuden oppimisen merkitys havaittiin myos Tyoterveyslaitoksen valtakunnallisessa tutki-
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muksessa. Toisaalta Rankin (2022, 14, 17, 19) mukaan tyon vaatimukset ja kiire lisddntyivat pande-
mian jatkuessa. Ndiden seurauksena havaittiin innovatiivisuuden, tyéyhteison vuorovaikutuksen ja
itseohjautuvuuden vahentyneen. Toisaalta oli edelleen ndhtavissa, etta positiivinen kokemus ty6-

hyvinvoinnista synnytti edelleen tyéssa hyvaa tulosta. (Ranki 2022, 22.)

Yksittdisten tyontekijoiden tydssa onnistumisen kokemukset lisaantyivat koronapandemian aikana.
Mika voi johtua asiantuntijuuden ja omaan tychon vaikuttamisen lisdaantymisesta. Alasoinin 2023,
289) mukaan onnistumisen kokemukseen voi vaikuttaa myos kuntaorganisaation perustehtava,
jossa palvelua tuotetaan ihmisille. Vastaavasti oman kokemukseni mukaan ihmisista valittavaan
toimintaan on helppo sitoutua ja liittya. Lisaksi Alasoinin (2023, 289) nakemyksen mukaan yhtei-
nen kriisi vahvistaa yhteisollisyytta ja yhtendisyytta. Vastaavasti Forssén ym. (2021, 62—-63) mu-
kaan luottamuksellisessa tyoilmapiirissa on helpompi kestdaa epavarmuutta ja keskeneraisia asi-
oita. Tutkimuksen perusteella voidaan todeta, ettda Jamsan kaupungissa eri toimialojen ja
tyontekijoiden vilisen yhteydenpidon koettiin lisddntyneen, jonka arvioidaan vahvistaneen yh-
dessa selviytymisen tunnetta. Vastaavasti yhteiséllisyyden tunteen lisadntymisen tiedetaan vah-
vistavan luottamuksellisuuta ja lisddvan psykologista turvallisuutta (Forssén ym. 2021, 62—-63). Li-
saksi Vilkamanin (216, 138—145) kasityksen mukaan tyopaikalla oleva hyva tunnelma ja maine

vetdvat tyontekijoita puoleensa.

Johtajuus

Arvioitaessa koronapandemian asiantuntijuutta ja johtajuutta tutkimustulosten perusteella ei ole
erotettavissa, kantoivatko tyon uudelleen organisoinnista vastuuta esihenkil6t, asiantuntijat vai
tyontekijat. Forssenin ym. (2021, 91-9) mukaan &killisessa kriisitilanteessa asiantuntijat ja vastuul-
liset toimijat vievat muutoksen lapi perustehtavassa tyoskentelemalla tavoitteen saavuttamiseksi.
Tutkimuksen perusteella on todettavissa, etta digitalisaation kdyttoonotossa hyddynnettiin kaik-
kien tyontekijoiden osaamista riippumatta tyotehtavasta organisaatiossa. Tyontekijat kokivatkin
pandemiakriisin aikana kantavansa vastuuta tyon suorittamisesta yli oman perustehtavan. Osa
tyontekijoista koki, etta tyon kehittdminen lisattiin paivittaisiin tyotehtaviin ja perustehtavaan kuu-
luvaksi osaksi heidan kanssaan neuvottelematta. Forssen ym. (2021, 76—77) vahvistavat myos syn-
tynyttd ndkemysta siitd, mitd suurempi tydyhteiso on, sitd merkityksellisempaa olisi, etta tyoyhtei-

sossa olisi rakennettu visuaaliset, yksiselitteiset ja realistiset prosessikuvaukset. Kuvausten
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tarkoituksena on toimia yhteisenad muistina, standardimalleina, jolloin toimintaa ei tarvitse keksia
toistuvasti uudelleen. Prosessikuvausten tulisi olla aidosti arjen tyon tyovalineita, jotka tulisi tehda

koko tyoyhteison toimesta. (Forssen 2021, 76-77.)

Tutkimuksessa tulivat esille tyontekijoiden kokemus johtajuuden ja ty6ohjeiden puuttumisesta,
mitka nakyivat tyontekijoéiden epavarmuuden tunteina ja huolipuheina. Toisaalta onnistuminen
tyOssa ja digitalisaation kayton lisdantyminen vaikuttivat tyontekijoiden kokemukseen myontei-
sesti tyosta selviytymisessa. Lisaksi esihenkildiden nopea puuttuminen mielta askarruttaviin asioi-
hin lisdsi myonteista kokemusta tyosta selviytymisessa. Vilkmanin (2016, 62—63, 65) mukaan eta-
ja hybridityon johtamisessa korostetaan teknologian osaamista, mutta todellisuudessa teknologian
tehtdvana on auttaa tyossa suoriutumista. Hinen mukaansa johtajan ja esihenkilén roolin ymmar-
tdminen on digitalisaation hallitsemista tarkeampaa. Johtajuudessa tulisi korostua yhteisen tyo-
kulttuurin luominen ja ihmisten yhdistaminen teknologian avulla. Lisdksi Vilkmanin (2016, 62—63,
65) mukaan keskeista ihmisten johtamisessa on vuorovaikutuksen ja viestinnan avulla tiimin jasen-

ten yhdistaminen.

Vuorovaikutuksen merkitys

Koronapandemian aikana tyontekijoiden valista yhteydenpitoa ja vuorovaikutusta pyrittiin vahvis-
tamaan. Tyontekijoiden kokemuksen mukaan nama toimenpiteet eivat kuitenkaan vastanneet
kaikkia tyontekijoiden tarpeita. Eklundin ym. (2021, 41) mukaan etatiimien toimintaan tarvitaan
lisdksi tiimin sisdinen vahva luottamus, joka perustuu avoimeen ja rehelliseen vuorovaikutukseen.
Lisaksi Haapakosken, Niemelan & Yrjolan (2020, 49) mukaan kaikkien tiimin jasenten on kannet-
tava vastuuta luottamuksen rakentamisesta. Toisaalta Kurvisen (2020, 222-223) mukaan esihenki-
|6iden ja tydn johdon olisi lisdksi tiedostettava, ettad luottamuspula tyon johtoon voi aiheuttaa
tyontekijalle ongelmia tyossa ja vaikeuksia tyontekijoiden itseohjautuvuudessa. Vastaavasti Tyo-
terveyslaitoksen tutkimuksessa tarkasteltiin tyon tuloksellisuutta liiketoiminnan kannattavuuden
perusteella (Ranki 2022, 23). Hanen mukaansa tydyhteison hyvinvointiin vaikuttavat tydolot, tyon
sujuvuus, positiivinen ja kannustava tyoilmapiiri sekd tyossa oppiminen. Toisaalta tassa tutkimuk-

sessa huomattiin, ettd toimintayksikdiden toiminta olisi joustavampaa ja sujuvampaa yhteisten
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viestinndn ja vuorovaikutuksen pelisaantojen avulla. Vastaavasti huomattiin, ettd tyoyhteison luot-
tamuksellinen toiminta karsi, kun yhteisia vuorovaikutusta ja luottamusta vahvistavia tydmenetel-

mia ei oltu otettu kayttoon.

Mattilan (2007, 15) mukaan hyva vuorovaikutus voi rakentua vain arvostavassa ja kunnioittavassa
ilmapiirissa. Tutkimustulosta vuorovaikutuksen merkityksesta tukee myos Dunderfeltin (2016,
139-139) nakemys, kun hanen mukaansa hyvan ilmapiirin luomisessa on monta ulottuvuutta,
jotka rakentuvat yhdessa tekemalla. Hinen mukaansa vuorovaikutuksessa haetaan yhteenkuulu-
vuutta ja ilmaistaan omia tarpeita. Lisdaksi hdanen ndakemyksensda mukaan vuorovaikutuksen raken-

tamisessa tulisi huomioida tyontekijoiden temperamenttierot ja erilaiset roolit tyoyhteisdssa.

Ojasen (2018,247) mukaan esihenkildiden rooli ei voi koskaan olla liian vahva tukeakseen ja edis-
tadkseen turvallista vuorovaikutusta. Vuorovaikutuksessa tarvitaan myos kasvokkain kohtaamista,
koska verkkotyoskentelyssa tunteet eivat aina vality (Dunderfelt 2016, 147-148, 151). Tassa tutki-
muksessa ei kuitenkaan tullut esille tunteiden ilmaisemisen heikentyminen, vaan tyontekijat ker-
toivat eta- ja hybridity6ssa vuorovaikutuksen ja tunnekokemusten jakamisen lisaantyneen. Toi-
saalta Rankin (2022, 24) mukaan nyt pandemian jalkeisessa tyoeldmassa nahdaan tyon
kehittamisen ja tydssa oppimisen vahentyneen. Hanen mukaansa tama on jo osittain johtanut lahi-
tyohon palaamiseen, kun vastaavasti tyon kuormittavuutta kokevat tyontekijat ovat vetaytyneet
aikaisempaa enemman etatdihin. Uudessa normaalissa tulisikin johtamisessa huomioida entista
vahvemmin tyossa jaksamisen tukeminen ja yhdessa oppimisen merkitykset tydsta suoriutumi-
sessa. Lisaksi Eklundin ym. (2021, 61) mukaan eta- ja hybriditydssa vuorovaikutukseen liittyy suu-
rempi vaarinymmartamisen riski kuin lahitydssa. Vuorovaikutuksen vahvistamiseen tarvitaan suun-
nitelmallisuutta seka jokaisen tiimildisen aktiivista osallistumista yhteisymmarryksen
saavuttamiseksi sekd uudenlaisten viestintdmahdollisuuksien hyodyntamiseksi (Eklund ym. 2021,

61).

Luottamuskulttuuri

Forssénin ym. (2021, 69—70) mukaan luottamuskulttuurin rakentaminen on koko organisaation

vastuulla, vaikka esihenkil6t ovat siind avainasemassa. Luottamuskulttuuri rakentuu jokapaivai-
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sessd tyossd, jossa osoitetaan luottamusta tyontekijoiden oppimiskyvylle, osaamiselle ja kehittymi-
selle. Luottamuskulttuurin suunnitelmallinen kehittdminen ja luottamuksen merkitys tyoelamassa
eivat tulleet esille tutkimuksessa, mutta tyontekijat korostivat vuorovaikutuksen merkitysta tyosta
selviytymisessa ja jaksamisessa. Tyosta pyrittiin selviytymaan yhdessa ja tyon kehittdmista toteu-
tettiin yli organisaatiorajojen. Virolaisen ja Einola-Pekkisen (2023, 295-296) mukaan tyon kehitta-
mista tulisi tehda yli oman virkavastuun ja hallinnon rakenteiden tulisi tukea ilmi6lahtoista kehitta-
mistd. Heidan nakemyksen mukaan uudistamiseen tarvitaan aloitekykyisia ja rohkeita
edellakavijoita, jotka lahtevat tarkastelemaan kriittisesti tyokulttuuria, asenteita ja tydnjakoa. Li-
saksi heiddan mukaansa luottamuskulttuurin rakentamisessa ja tyon kehittamisessa tulisi olla aikaa

yhteiselle ihmettelylle ja ideoiden jatkojalostamiselle.

5.3 Kehitettyjen toimintatapojen arvioiminen ja hyédyntaminen

Tutkimuksen mukaan tarkeimpia tyon kehittamisen kohteita ovat omaan tyohon vaikuttamisen ja
tyon joustavuuden lisdéaminen seka digitalisaation mahdollisuuksien parempi hyddyntaminen asia-
kastyossa. Uudistuvan johtajuuden ndakdkulmasta kyse on tyon uudelleen organisoimisesta, asian-
tuntijuuden entistda paremmasta hyodyntamisestd ja uuden oppimisesta. Rankin (2022, 24) mu-
kaan tyoterveyslaitoksen valtakunnallisessa tutkimuksessa nahtiin tarkeana tuen merkitys uuden
oppimiseen. Toisaalta huomattiin, etta tukeva ja hyvinvoiva tydyhteiso pystyy yllapitamaan toi-
mintaansa ja vastaamaan hairidista tuleviin haasteisiin seka sopeuttamaan toimintansa uuteen toi-

mintaymparistoon (Ranki 2022, 24).

Jamsan kaupungin tyontekijoiden olivat motivoituneita tyon kehittamisessa, valmiita etsimaan ja
loytamaan toimivia ratkaisuja eta- ja hybridityohon siirtyessa. Tyontekijat kokivat, ettd eta- ja hyb-
ridityd tulisi mahdollistaa edelleen koronapandemian jalkeen. Koronapandemian aikana kayttoé6n
otettuja toimintatapoja arvioidessa vastaajat korostivat muuttuneen tyon hyvia vaikutuksia. Tyon
joustavuuden lisaantymisen koettiin vaikuttavan positiivisesti tydssa jaksamiseen, kun tyon ja per-
heen yhdistaminen mahdollistuivat eta- ja hybriditydssa lahityota paremmin. Tyontekijoiden mu-
kaan tyorauha lisdantyi etdatyossa, mika heidan kokemuksensa mukaan paransi tyon tulokselli-
suutta ja tehokkuutta. Eta- ja hybridityon koettiin lisddvan oman sisdisen aikataulutuksen

mahdollistamista, mika vahvisti yksilollisten toimintatapojen ja vahvuuksien kdyttoonottoa. Asia-
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kastyon koettiin lisddntyneen ja parantuneen koronapandemian aikana, kun kdyttéonotettiin luo-
via tydmenetelmia ja digitalisaatiota hyddynnettiin aiempaa enemman. Tyontekijat kokivat eta- ja
hybriditydhon siirtymisen mahdollistavan innovatiivisemman ja joutavamman tyén, mika lisasi voi-
mavaroja tyon tekemiseen. Voimaantumisen tunne lisdadntyi, kun omaan tyéhon vaikuttamismah-

dollisuudet kasvoivat.

Tyon kehittdminen

Suunnitelmallisessa eta- ja hybridityon kehittamisessa organisaation toimintatavat, jarjestelmat,
kulttuuri, mittarit ja tyokdytanteet tulisi rakentaa etdana toimivan organisaation tarpeisiin yksil6lli-
sesti (Forssén ym. 2021, 187). Lisaksi Vilkmanin (2016, 182) mukaan hybridityon kehittamisessa
tarvitaan seka tydelaman asiantuntijuutta etta kaytannon kokemusta. Hanen mukaansa tyonanta-
jan tulisi varmistaa riittavat edellytykset tyon tekemiseen tydympariston, teknologian ja ty6turval-
lisuuden nakokulmista. Lisdksi Eklund ym. (2021, 30—31) huomauttavat, etta tydlainsdadannossa ei
kdyteta eta- ja hybridityo termeja, vaikka lainsaadanto toimii tyon tekemisen perustana. Tyon te-
kemisen tulisi perustua aina tyontekijan ja tydnantajan valiseen luottamukseen ja yhdessa asioista
sopimiseen. Etatyon pelisdannoista tulisi sopia kirjallisesti (Eklund ym. 2021, 30—-31). Vastaavasti
Tiuraniemi (2012, 45) toteaa, ettd kannustavan ja energiatehokkaan tydympariston tulee antaa

mahdollisuus tyontekijalle vastuulliseen, innovatiiviseen ja monimuotoiseen tyéhon.

Kuvassa 5. kuvataan tutkimusprosessissa syntynytta kasitysta eta- ja hybridityon kehittamisesta.
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Kuvio 5. Eta- ja hybriditydn johtamisen jatkuva ja aktiivinen arvioiminen ja kehittdminen.

Luottamuksellisuus

Yhteisollisyys

Verkkoymparistot

Digitaalisuus

Hybridityon
Itseohjautuvuus

jatkuva ke-
Kehittaminen

hittyminen

Vuorovaikutus

tyoyhteisdssa

Asiakkaiden yksilolli-

set palvelupolut

Tutkimuksen mukaan tulevaisuudessa tulisi entista enemman tunnistaa ja hyddyntada tyontekijoi-
den yksil6llistd osaamista, itseohjautuvuutta ja motivoituneisuutta. Eklundin ym. (2021, 147) nake-
mys tukee tutkimustulosta, heiddn mukaansa tulevaisuudessa tulisi aiempaa vahvemmin huomi-
oida tyontekijoiden itsensa johtamisen taidot ja itseohjautuvuuden mahdollistaminen. Vastaavasti
Rannan (2020, 135) mukaan tyon edelleen kehittdminen vaatii tyoyhteisolta lisdksi kannustusta,

tukea ja aitoa palautekulttuuria seka tyontekijalta osallistumisen kokemusta.
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Eta- ja hybridityon kuormittavuus

Tutkimus toteutettiin koronapandemian aikana dkillisessa tyoelaman muutoksessa, milla voi olla
vaikutuksia tutkimuksessa esille tulleisiin eta- ja hybridityon positiivisiin kokemuksiin. Toisaalta
myos yksi kyselyyn vastaajista olisi toivonut, ettd koronapandemian, eta- ja hybridiyon haittavaiku-
tuksia tutkittaisiin enemman. Hanen kokemuksensa mukaan eta- ja hybridity6lla voi olla negatiivi-

sia vaikutuksia tyossa jaksamiseen ja tyon tekemiseen.

”Olisin toivonut, ettd kyselyssd olisi tarkemmin ymmdrretty kysyd sitd, mitd mahdolli-
sia ongelmia etdtyd on tuonut. Nyt sanalliset vaihtoehdot kdytédnndssd hakevat vas-
tausta liiaksi etéitydn puolesta...Mielestdni etdityon negatiivisista puolista tyéyhtei-
s66n meiddn tulisi keskustella paljon vahvemmin” (HB 79).

Toiminnan muuttuminen tai tydn uudelleen organisoiminen muuttavat Jdmsan kaupungin organi-
saation toimintaa ja vaikuttavat tyontekijoéiden kokemukseen tyon jakautumisesta, vastuista ja vel-
vollisuuksista. Tutkimuksen perusteella ei kuitenkaan ole mahdollista arvioida laajemmin siita syn-
tyneita kokemuksia. Rankin (2022, 18) mukaan Tyoterveyslaitoksen tutkimus osoitti kuitenkin
pidemman aikavalin seurannassa, etta digitalisaation kdyton lisdantyminen lisasi aivotyon merkit-
tavaksi riskiksi fyysisen ergonomian rinnalle. Hdnen mukaansa etatyo lisasi muistettavaa ja uuden
oppimista, minka todettiin kuormittavan aivoja. Tyon kuormittavuutta lisdsivat myos osittain eta-
tyon seurauksena vahentynyt sosiaalisen vuorovaikutuksen ja palautteen puute. Toisaalta etatyon
haasteeksi nahtiin Tyoterveyslaitoksen tutkimuksessa myos normaalien taukojen puute ja tyopai-
vien pituuden lisdantyminen. Pidemman aikavalin seurannassa eta- ja hybridityon todettiin vdahen-
taneen tyontekijoiden hyotyliikuntaa ja heikentdneet heidan fyysista jaksamista. Tyoelamassa ta-
pahtuneet muutokset voivat lisata tyontekijoiden epaluottamusta ja turvattomuuden tunnetta
(Vekkula, 2011. Epavarmuudesta ja varmuudesta). Toisaalta Forssén ym. (2021, 57) mukaan tottu-
mukset, pinttyneet ja tavalliset toimintatavat estavat kehittymista ja uudella tavalla toimimisen,

mitka voivat aiheuttaa tyontekijoissa turvattomuutta.

Henkildjohtamisen ja ldhiesimiestyon haasteet on tiedostettu jo ennen eta- ja hybridityon lisdanty-
mista. Esihenkil6iden tyon hektisyys ja lisddantyvat tyon vaatimukset ovat kuormittaneet esihenki-

|6ita jo ennen etdtyon lisdantymistd ja johtajuuden uudistumista. Tutkimuksen aikana syntyneen
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kokemukseni mukaan lisddntynyt eta- ja hybridityd voivat etdannyttda johtoa ja tyontekijoita toi-
sistaan. Etaantymiselld voi olla vaikutuksia ty0ssa jaksamiseen, innovatiivisuuteen ja tyon iloon or-
ganisaation kaikilla tasoilla. Nakemystani vahvistavat Eklundin ym. (2021, 50 —-51), silla heidan mu-
kaansa Bufferin tutkimusraportissa (Buffer 2020 State of Remote Work) suurimmat eta- ja
hybriditydn haasteet ovat muodostuneet kommunikaatiosta, yhteistyon ja motivaation vahenemi-
sestd, yksindisyyden kokemuksista, tyon pirstaloituneisuudesta, tyon ja vapaa-ajan erottamisen

vaikeudesta. Etatyo voi synnyttaa kotiin ristiriitoja tyon ja kodin yhteensovittamisessa.

6 Pohdinta

6.1 Tutkimuksen eettisyyden arviointi

Tutkimuksen alussa ajantasaista tutkimusaineistoa koronapandemian aikaisesta eta- ja hybridi-
tyosta ja erityisesti sen johtamisesta oli vahan saatavana, mutta tutkijoiden kiinnostus eta- ja hyb-
ridityon tutkimiseen kasvoi koronapandemian aikana. Tassa tutkimuksessa kaytetty Jamsan kau-
pungin henkilostolleen toteuttama kysely oli osa Tyoterveyslaitoksen valtakunnallista kyselya,

jonka tulokset olivat kaytettavissa tutkimuksen edetessa.

Tutkija tyoskenteli Jamsan kaupungissa sosiaalipalveluissa tutkimuksen alkuvaiheessa. Kiinnostusta
tutkimusaiheeseen lisasi globaalisti alkanut koronapandemia, joka muutti odottamattomasti yh-
teiskuntaa ja ty6ta. Jaman kaupungin henkilostélleen toteuttaman kyselytutkimusaineiston kaytto
mahdollisti ajankohtaiseen ilmioon perehtymisen. Tyoterveyslaitoksen valtakunnallinen tutkimus

mahdollisti ilmion laajemman tarkastelun.

Tutkimus kaynnistyi 8.12.2021 Jamsan kaupungille osoitetulla tutkimuslupahakemuksella, jota
edelsi tutkimuksen suunnitteluvaihe. Tutkimussuunnitelmaa tarkennettiin tutkimusluvan myonta-
misen jalkeen, kun tutkittavasta aiheesta kertyi enemman tietoa. Huomiota kiinnitettiin aineiston
kasittelymenetelmiin, aineiston luokitteluun ja kasittelyyn. Luokittelussa apuna kaytettiin Excel -

taulukointia.
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Tutkimuksen kannalta ongelmalliseksi muodostuivat koronakriisin ennustamattomuus, aikaisem-
pien tutkimustulosten puute ja kirjoitetun tiedon nopea vanhentuminen. Haasteita lisdsivat tutki-
mukseen kuluneen raportointiajan pituus, joka johtui osittain tutkijan tyon muuttumisesta toiseen
organisaatioon. Lisdksi tutkimuksen aikana sosiaali- ja terveydenhuolto siirtyivat kuntaorganisaa-
tiosta hyvinvointialueille. Organisaatiomuutos tuli huomioida tutkimuksen raportoinnissa, mutta

silla ei ndhty olevan merkitysta tutkimustuloksen kannalta.

Koronapandemian aiheuttamasta muutoksista tydelamassa saatiin tutkimuksen aikana uutta tutki-
mustietoa. Tiedon lisddntyminen huomioitiin ajantasaisen aineiston kylladntymisessa ja tutkimuk-
sen dokumentaatiossa. Tutkimuksen riskienhallinnassa koronapandemian etenemiseen, sen enna-
koimattomuuteen ja raportointiin kdytettdavan ajan pituuteen ei osattu tutkimuksen alussa
varautua. Toisaalta raportointiin kdytetyn ajan pitkittyessa pystyttiin hydodyntamaan laajemmin
ajantasaista kirjallisuutta ja ymmartamaan syvallisemmin tutkittavaa ilmiota. Vastaavasti rapor-
tointiajan pidentyminen vaikutti itse tutkimusprosessin hallintaan. Prosessin hallinnan haasteita
syntyi, kun uusia tutkimusprosessiin vaikuttavia ohjeita sulautettiin kaynnissa olevaan tutkimus-

prosessiin ja aikaisempiin ohjeisiin.

Arvioitaessa tutkimuksen uskottavuutta tulee tarkastella tutkijan asemaa ja objektiivisuutta tutkit-
tavaan ilmioon ja valintoihin, joiden tulee olla ldpindkyvia (Juuti & Pusa, 2020, 694—695). Mahdolli-
set etukateisoletukset ja rooliristiriidat huomioitiin yksilotyénohjauksessa, jota tutkija sai perus-

tehtdavaansa. Vastuuopettaja ohjasi ja arvioi tutkimuksen edistymista koko prosessin ajan.

Tutkimuksen alussa ennakko-oletukset kohdistuivat tyon johtamiseen. Ennakko-oletuksena arvioi-
tiin koronapandemian aiheuttavan tyoyhteisossa johtajuuden arvostelua ja lisddvan tydyhteisossa
ristiriitoja. Ennakko-oletukset osoittautuivat turhiksi, koska tutkimus osoitti koko tyéyhteisén pyr-
kineen ongelmien ratkaisuun tyontekijan asemasta riippumatta. Toisaalta tutkimuksessa ilmeni,
ettd tyontekijat kokivat puutteita tydohjeissa ja johtajuudessa, mutta tdman ei nahty lisdavan risti-
riitoja tyoyhteisdssa. Tutkimuksen mukaan johtamisen puutteet eivat johtaneet esihenkildiden
syyllistamiseen, vaan pikemminkin yhdessa kriisista selviytymisen keinojen etsimiseen. Kirjallisuu-
dessa johtajuuden haasteita eta- ja hybridityossa kasiteltiin vuorovaikutuksen ja luottamuksen ra-

kentamisen nakokulmista. Nama eivat kuitenkaan nousseet tutkimuksessa arvoina esille. Tama voi
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johtua osittain tutkimusajankohdasta, kun kysely toteutettiin kriisin alkuvaiheessa. Toisaalta tutki-
muksessa kiinnitettiin huomiota esihenkildiden toimintaan, milld vahvistettiin tyontekijoiden itse-

ohjautuvuutta.

Tutkimuksen reunaehtoja arvioitaessa tiedostetaan kriisitilanteen ainutkertaisuus, jolla nahdaan
olevan vaikutuksia myos tutkimustuloksiin. Kyselyn aikana tiedetdan kyselyyn vastaajien olleen
akuutissa kriisitilanteessa, jossa on ldhinna pyritty selviytymaan toimintaympariston dkillisesta
muutoksesta. Lisdksi tutkimuksen aikana kuntaorganisaatiossa suunniteltiin ja valmistauduttiin
siirtymaan sosiaali- ja terveydenhuollon osalta 1.1.2023 hyvinvointialueille. Koronakriisin aikana
kdaynnistyneen toimintaymparistén muutos edelleen hyvinvointialueilla. Pitkittyneen muutosvai-
heen voidaan katsoa heikentaneen tyontekijoiden tydssa jaksamista, tyéhyvinvointia ja lisanneen

epavarmuutta suoriutua tyotehtavista.

6.2 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Kyseessa on kvalitatiivinen tutkimus, jonka luotettavuuden arviointi on haasteellista. |hmisten
kdyttaytyminen ei ole kaavamaista, vaan ympariston muuttuessa ihmisten kayttaytyminen muut-
tuu ja uuden oppimista tapahtuu. Tutkimuksen reliabiliteettia ja validiteettia arvioidessa arvioi-
daan tutkimuksen luotettavuutta ja laatua. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkijan tulee arvioida
tutkimuksen luotettavuutta lapi tutkimusprosessin tutkimussuunnitelmasta tuloksiin. (Kananen

2017,172-175.)

Toisaalta tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida diskurssianalyysin avulla soveltuvin osin,
kun arvioidaan, mita asioita tutkimuksessa ei kasitelld. Luotettavuuden arvioinnissa voidaan tar-
kastella, kuinka ymmarrettavasti tutkija on pystynyt tuottamaan ymmarrysta lisdavaa ja hyodyl-
lista tietoa tutkittavasta asiasta. Tuolloin arvioinnissa tulee kiinnittaa huomiota tutkijan valintoihin,
tulkintoihin, tutkimusprosessiin, perusteluihin ja johtopaatoksiin aiemmista tutkimuksista. (Juuti

& Pusa, 2020, 677-679, 686—689.)

Tutkimusaineiston kasittelyssa ja analyysissa on noudatettu huolellisuutta ja tarkkuutta. Tutkimus-

aineisto pelkistettiin kayttamalla aineistolahtoista sisallonanalyysia. Vastuuopettaja on ohjannut ja



44

arvioinut aktiivisesti sisaltdanalyysivaihetta. Johtopaatoksia on tarkasteltu ajantasaista tutkimus-
tietoa ja kirjallisuutta hyddyntden. Aikaisempia tutkimustuloksia ei koronapandemiasta tutkimuk-
sen alkuvaiheessa ollut kaytettavissa, mutta tutkimukseen kaytetty pitka aika on mahdollistanut

ajantasaisen kirjallisuuden ja tutkimusten kayton tutkimuksen johtopaatoksia muodostaessa.

Tutkimusaineistona kaytettiin lomakehaastattelun avoimia kysymyksia. Avointen kysymysten
kayttdé on mahdollista laadullisessa tutkimuksessa, mikali vastaajat voidaan tyypitella laadullisiin
luokkiin (Tuomi ym. 2018, 242-252). Tutkimuksessa vastaajat tyypiteltiin aktiivisiin kehittajiin,

kommentoijiin ja muutosten seuraajiin.

Siirrettavyytta ja yleistettavyytta arvioitaessa tulee opinnaytetyota tarkastella kokonaisuutena, mi-
ten tutkimusaineisto on koottu ja raportoitu (Tuomi ym. 2017, 462—-477). Tutkimuksen raportissa
on pyritty kuvaamaan tutkittava ilmio ja tutkimusprosessi selkeasti, etta lukijalle muodostuu kasi-
tys tutkittavasta toimintaymparistosta, aineistosta ja tutkimusprosessista. Siirrettavyytta ja yleis-
tettavyyttd arvioitaessa on huomioitava, etta aineisto on keratty koronapandemiakriisin aikaan ja
perustuu sen hetken nakemyksiin ja kokemuksiin. Toisaalta tutkimuksen perusteella on pystytty
esittdmaan nakemyksia uudistuvaan johtajuuteen, eta- ja hybridityon johtamisen ja tyon kehitta-
miseen. Uudistuvan johtamisen kehittamisessa voidaan hyodyntaa tutkimuksessa syntynytta nake-

mystd eta- ja hybridityon erityispiirteista.

Validiteettia arvioitaessa tarkastellaan tutkimuksen laatua, ettd tutkitaan oikeita asioita (Kananen
2017, 174 - 175). Tutkimusprosessin alkuvaiheessa arvioitiin aineiston sopivuutta Sosiaali- ja ter-
veysalan opintokokonaisuuden opinnaytetydhon. Arviointikeskustelua aineiston sopivuudesta tut-
kija kdvi opinnaytetyota ohjaavan opettajan kanssa ja opinnaytetydn seminaareissa. Lisaksi tutkija
arvioi omien kokemusten ja objektiivisuuden sailymisen merkitykset tutkimusprosessin aikana.
Tutkija on tydskennellyt esihenkiléna ja kriisitydnohjaajana, joten tutkimusaineistoa olisi ollut kiin-
nostavaa tarkastella myos kriisiteorioiden kautta. Tama olisi kuitenkin muuttanut tutkimusasetel-

maa ja tutkimusongelmaa, mika olisi vaikeuttanut tyolle asetettujen tavoitteiden tayttamista.

Reliabiliteettia arvioitaessa on huomioitava tutkittavan tilanteen ainutkertaisuus. Laadullisen tutki-
muksen luotettavuutta voidaan parantaa keraamalla tutkimuksen aikana aineistoja eri ldhteista ja

vertaamalla saatuja tutkimustuloksia néihin ldhteisiin (Kananen 2017, 177). Tutkimuksen kanssa
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samankaltaisia tuloksia on esitetty mm. Tyoterveyslaitoksen valtakunnallisessa tutkimuksessa ja
ajantasaisessa kirjallisuudessa. Toisaalta tutkimustuloksissa on huomattavissa eroavaisuuksia, kun
tarkastellaan tyokaytanteiden muutosten merkityksia tyontekijalle ja tyossa jaksamista pidem-
malla aikavalilla. Eroavuuksien arvioidaan johtuvan Tyoterveyslaitoksen tutkimuksen pidemmasta
kestosta ja laajuudesta. Laajan valtakunnallisen tutkimuksen aikana tyontekijoille oli ehtinyt syntya
pitkdkestoisempi kokemus ja ndkemys eta- ja hybriditydsta seka niiden vaikutuksista tyon sisal-

toon, tyohyvinvointiin ja tydssa jaksamiseen.

Tutkimuksen reliabiliteettia vahvistettiin pyrkimyksellda ymmartaa tutkittavaa ilmiota syvallisesti ja
monipuolisesti (Juuti ym. 2020, 693). Kirjallisuuden valinnassa huomioitiin kirjallisuuden nopea
vanheneminen ja eta- ja hybridityon lisdantyminen nopeasti muuttuneessa yhteiskunnassa. Lisaksi
tutkimuksessa ja sen raportoinnissa tiedostettiin, etta etatyota tehtiin jo ennen koronapandemiaa,
mutta eri tavalla ja eri syista. Merkityksellisintd on ymmartaa, etta vasta koronapandemia kayn-

nisti kiinnostuksen eta- ja hybridityon johtamiseen ja johtamisen uudistumiseen.

6.3 Jatkotutkimus- ja kehittamisehdotukset

Koronapandemian jadlkeen etd- ja hybridityota tehdaan enemman kuin koskaan aikaisemmin,
minka vuoksi itse tyéhon ja tydhyvinvointiin tulee kiinnittaa aiempaa enemman huomiota. Maail-
manlaajuisesti ollaan havahduttu pohtimaan kriisien vaikutuksia yksiloon ja yhteiskuntaan. Yhteis-
kunnassa tapahtuvat muutokset pakottavat tulevaisuudessa varautumaan entista paremmin erilai-
siin ja odottamattomiin kriiseihin. Toisaalta tutkimuksessa huomattiin tyoyhteisdssa olevan
osaamista ja voimavaroja, mitka auttoivat tyoyhteisdéa toimimaan innovatiivisesti ennalta arvaa-
mattomassa kriisissa. Lisdksi todettiin, ettd tydyhteisossa on olemassa erityisosaamista, jota hyo-
dynnetaan edelleen liian vahan. Kriisista selviytymisessa merkityksellista oli, etta tyontekijoiden
asiantuntijuutta hyodynnettiin yli organisaatiorajojen. Tydsta suoriutuminen mahdollistui osittain

myo6s verkostotyon ja yhteiséllisyyden avulla.

Tutkimuksen merkitys syntyy tutkittavan ilmion syvallisemmasta ymmartamisesta. Tutkimustulos-
ten siirrettavyytta voidaan hyddyntaa, kun ymmarretdan eta- ja hybridityon kdynnistama johtami-
sen muutos ja esihenkilo- alaissuhteiden vuorovaikutuksen merkityksia. Toimintaympariston muu-

toksen vaikutuksia ja johtamisen haasteita tunnistetaan paremmin kuin ennen koronapandemian
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puhkeamista. Koronapandemian voidaan katsoa kdynnistaneen uudistuvan johtajuuden arvioinnin
ja kehittamisen, jossa esihenkilon tarkein rooli on tyon tekemisen mahdollistaja, sparraaja ja tu-

kija.

Koronapandemian pitkdaikaisia vaikutuksia on edelleen vaikeaa arvioida, vaikka tyéelamassa ol-
laan palattu akuutin koronapandemian jalkeen uuteen normaaliin. Hyvinvointialueilla palveluiden
kayttajat tulisi nahda aktiivisina toimijoina ja oman elamansa asiantuntijoina. Talla tulisi olla suoria
vaikutuksia tyontekijoiden perustehtavaan ja uudistuvaan johtajuuteen. Lisatutkimuksia tarvitaan,
ettd voidaan ennakoida ja ymmartaa paremmin yhteiskunnassa tapahtuvia muutoksia. Toisaalta
meidan olisi pystyttava havainnoimaan ja hallitsemaan muutoksia seka ennaltaehkdisemaan muu-
toksista seuraavia haittoja. Lisaksi tulevaisuuden tyéelamassa tulisi hyédyntaa vahvemmin muu-

toksen seurauksina |6ydettyja ja havaittuja hyotyja yksilolle, yhteisolle, asiakkaille ja johtamiselle.

Eta- ja hybridityota tulee johtaa eri tavalla kuin lahityota. Yhteisollisyydelld, vuorovaikutuksella ja
luottamuksellisuudella nahdaan erilaisia merkityksia kuin lahityossa, mika vaatii eta- ja hybridityon
johtajuudelta enemman. Mita uudistuva johtajuus on uudessa normaalissa, ja miten sita kehite-
taan? Miten eta- ja hybridityota tulisi johtaa, etta tyontekijoiden asiantuntijuus ja yksilolliset omi-
naisuudet voidaan hyddyntaa suunnitelmallisemmin? Miten hydédynnetdaan muutoksista saamia

kokemuksia tulevaisuuden tyossa?

Ennen koronapandemiaa voitiin suhtautua eta- ja hybriditydhon epailevasti. Eklundin ym. (2021,
52) mukaan epailijat esittavat, ettad etatyo vahentaa kollektiivista alykkyytta ja tyon ideointia. Eta-
tyon arvioitiin lisddvan tyon kuormittuvuutta, kun tyontekijoiden vapaa-aika hamartyy ja yksinai-
syyden kokemus lisddntyy etatyossa. Epailijat esittavat lisaksi, ettd etatyontekijat eivat kayta tyoai-
kaansa tyon tekemiseen, mika laskee tydtehoa. Eklundin ym. (2021, 52) mukaan tyétehon laskua
etatodissa voidaan perustella muun muassa kotoa tulevina tyon esteina, kuten lastenhoitona tai
huonona tybergonomiana. Toisaalta Boijer-Spoof-Heikinheimon & limivallan (2021, 90-91) mu-
kaan etatydssa mahdollistuvat joustavat tyon tauotukset auttavat yllapitdamaan hyvaa vireystilaa ja
tukevat tyossa jaksamista. Tutkimusten perusteella tiedetaan, ettd eta- ja hybridityossa tyon jous-
tavuudella, tyon ja perheen yhdistamiselld on positiivisia merkitysta tyossa jaksamiseen. Toisaalta
nyt pidempiaikainen kokemus on lisdnnyt ymmarrystd, ettd eta- ja hybriditydlla on myos negatiivi-

sia vaikutuksia tyossa jaksamiseen.
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Julkisessa keskustelussa on esitetty nakemyksia johtamisen merkityksesta tyon veto- ja pitovoi-
massa. Sosiaali- ja terveysalalla tydévoimapula on todellinen ongelma. Kahvipoytakeskustelujen
mukaan hyvinvointialueille siirtyminen on johtanut tyon pirstoutumiseen, joka on edelleen vai-
keuttanut tyosta selviytymistad. Hyvinvointialueelle siirtymisen yhteydessa myos johtaminen on
muuttunut. Ennen hyvinvointialueelle siirtymista tydyhteisét ja tiimit toimivat kuntaorganisaa-
tiossa paikallisesti. Nyt samalla kuntaorganisaatiosta hyvinvointialueelle siirtyneelld henkilostélla
voi olla useita eri esihenkildita entisen yhden esihenkilon sijaan. Lisaksi tiimien jasenet ovat usein
kaukana toisistaan. Kaytanndssa esihenkildiden tarkein tehtava olisi mahdollistaa tydon tekeminen.
Esihenkilon roolin muuttuminen paattajasta valmentajaksi ja tyon tukijaksi nayttaytyy hyvinvointi-
alueilla hitaana prosessina. Esihenkilon osaamisella, motivaatiolla ja kokemuksella on merkitysta,
kun taytyisi osata katsoa seka lahelle etta kauemmas tulevaisuuteen. Valitettavasti organisaa-
tiomuutos on heikentanyt myds asiakkaiden palveluprosessia tai prosessit ovat vasta selkiyty-
massa. Lisatietoa etd- ja hybridityon johtamista voidaan saada tutkimalla myos yritysorganisaa-
tiossa tapahtuvaa eta- ja hybridityon johtamista. Naita tutkimustuloksia tulisi hyédyntaa myos
hyvinvointialueiden eta- ja hybridityon uudistuvan johtamisen ja tyoprosessien kehittamisessa. Li-
saksi asiakasprosessien kehittamisessa tulisi kiinnittda huomiota etana tapahtuvan asiakkaan koh-

taamisen vaikuttavuuteen verraten fyysiseen lasna olevaan kohtaamiseen.

Jatkotutkimuksia eta- ja hybriditydsta tarvitaan tyossa jaksamisen tukemisesta, yritysorganisaa-
tioissa tapahtuvasta eta- ja hybridityon johtamisesta ja verkkokokouskaytantdjen kehittamisesta.
Syyta olisi pohtia, miten ohjataan tyotekijda eta- ja hybriditydssa tydergonomian huomioimiseen,

tietoturvallisuuteen ja osallistaviin kokouskaytanteisiin.
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Liitteet

Liite 1. Tyoterveyslaitoksen mallikysely

Tydterveyslaitos | i i e 19.5.2021

Tama on Tydterveyslaitoksen kyselypohja, jonka avulla organisaatio voi selvittad, miten oma
henkiltstd haluaa tehda tditd koronapandemian jalkeisessa tulevaisuudessa.

+  Kysely on tarkedd muokata oman organisaation tarpeita vastaavaksi.

+  Kyselyn voi toteuttaa erilaisilla verkkopohjaisilla kyselylomakkeilla (Webropol, Survey Monkey,
Questback tms.)

+ Lisatiedot: Inka Korhonen, kehittamispaallikkd, Tyoterveyslaitos, puh. 050 433 6440,
etunimi.sukunimi@ttlfi

Paluu tulevaisuuteen: hybridityd-, etatyo- & lasnatyokysely

Pakolliset kentat merkitadn asteriskilla (*) ja ne tulee tayttad lomakkeen viimeistelemiseksi.

Tervetuloa vastaamaan kyselyyn, jossa selvitimme, missa ja miten haluamme tehda toita
tulevaisuudessa. Monen tyGskentelytapa ja -paikka on kokenut muutoksia viimeisen vuoden
aikana. Haluaisimme kuulla ja ymmartaa, millaisia ajatuksia sinulla on tulevaisuuden
tyoskentelystasi organisaatiossamme.

Kyselyssa on nelja teemaa: tilat, yhteisollisyys, johtaminen ja tyoturvallisuus. Kyselyyn
vastaaminen kestaa noin 10-15 minuuttia.

Kyselyn ja sen jdlkeisen yhteisen keskustelun avulla maarittelemme koronapandemian
Jjdlkeiset, meille parhaiten sopivat tybskentelytavat ja yhteiset kaytanndét.

* Hybridityolla tarkoitamme monipaikkaista tyotd, jota tehdaan saannollisesti seka
tytpaikalla ettd sen ulkopuolella, kuten kotona

= Etatyolla tarkoitamme tyoskentelya kokonaan tai lahes kokonaan tyopaikan
ulkopuolella

» Lasnatyolla tarkoitamme tyota, jota tehdaan kokonaan tai lahes kokonaan tyopaikalla

Kaikkia nditd yhdistaa tyon tekemista tukeva teknologia ja toimivat tyovalineet, jotka tuovat
henkildstomme yhteen eri tyoskentelytavoista riippumatta.

Kiitos osallistumisestasi!

55



Tyditerveyslaitos | s s e

Taustatiedot

1. Mihin yksikkéon kuulut ensisijaisesti? *

o yksikkd A
o yksikkd B
o yksikkd C

2. Mika on toimipaikkasi? *

* toimipaikka A
« toimipaikka B
s toimipaikka C

3. Mihin lahitydyhteisdodn koet ensisijaisesti kuuluvasi? *

e Oma yksikko

* Toimipaikan tydyhteiso

» Tyoryhma (esimerkiksi projekti)
* Sidosryhma

e Muu, mikd?

4. Miten tydskentelet tilld hetkelld?

« Padasiallisesti etdtydssa
* Paaasiallisesti |asnatyossa
e Etd- ja |l3sndtydssa (hybridityd)

oteuta halutessasi alla olevat ohjaukset kyselyyn

Jos teet padasiallisesti etatyota, kysely ohjaa sinut vastaamaan kysymyksiin 5-9

Jos teet padasiallisesti lasnatydtd, kysely ohjaa sinut vastaamaan kysymyksiin 10-13

19.5.2021

Jos teet saannollisesti eta- ja lasnatyGta (hybridityo), valitse oman tilanteesi mukaan joko
etatydhon tai lasnatydhon littyvat kysymykset. Voit myds vasta kaikkiin kysymyksiin 5-13.
Sdanndllisessa hybriditydssa viikkotydaika jakautuu tasaisesti toimistopaiviin ja etatydpdiviin.
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Etatyo & tilat

Etatydlla tarkoitamme tydskentelyd kokonaan tai Iahes kokonaan tydpaikan ulkopuaolella.

Seuraavaksi kysymme toimistotilojen kaytosta tulevaisuudessa. Kun vastaat kysymyksiin, pida
mielessa seuraavat oletukset:

+ Tyopaikalle on terveellista ja turvallista tulla (koronasta johtuvat etatyosuositukset
poistettu)

+ Voit itse vapaasti valita milloin ja kuinka usein tulet tydpaikalle (ei rajoittavaa
etatyodohjeistusta)

5. Mieti keskivertoviikkoasi. Arvioi, miten monena pdivana tulisit toimistolle.
Valitse todennakaisin vaihtoehto.

0

1

6. Arvioi, mind viikonpdivina tulisit toimistolle valitsemalla ne pdivit, joina tulisit
toimistolle. Valitse yksi tai useampi vaihtoehto.

« Maanantai

+ Tiistai

+  Keskiviikko
+« Torstai

* Perjantai

+ Tyotehtdvien/tydtilanteen mukaan

7. Mitka syyt saisivat sinut tulemaan toimistolle tulevaisuudessa? Valitse 1-3
vaihtoehtoa.

+ Tyossa tarvittavat laitteet ja tilat (esim. asiakkaiden kohtaaminen, arkisto ja laitteet
kuten tulostin ja skannauslaite)
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* (Osaamisen kehittaminen ja uuden oppiminen tyokavereiden kanssa (mahdollisuus
kokoontua kasvotusten tai saman nayton ymparille esimerkiksi tyopisteilla tai
rennommassa tilassa)

* Projekfityd ja yhdessa kehittdminen (mahdollisuus tydstaa tiimina asioita yhdessd)

* Yhteisollisyys, esimerkiksi kohtaamiset ja kahvitauot tydkavereiden kanssa

+ Tapaamiset asiakkaiden ja yhteistyOkumppaneiden kanssa kasvotusten (koulutukset
Ja kokoukset)

+ Tila, jossa voin keskittya rauhassa tyohoni

* Hyvd ergonomia ja tilatarve, esimerkiksi sdadettava pdytd ja tuoli, usean nayton
kayttaminen yms.

* Toimiston/tyopaikan hyvat puitteet (viihtyisa ymparisto ja laheisyydessa olevat
palvelut, kuten lounasravintolat)

* Sijainti (tydmatka-aika, mahdollisuus kayttad julkista liilkennettd, pysakoinnin
helppous)

« Jokin muu, mika?

8. Missa haluaisit tehd3 toitd tulevaisuudessa? Valitse yksi tai useampi vaihtoehto.

* L3himmassa organisaatiomme toimipisteessa

+ Vaihtelevasti organisaatiomme eri toimipisteissa
+ Kotona

* Erilaisissa co-working-tiloissa

+ \apaa-ajan asunnolla

* Kahvilassa, kirjastossa tai muussa julkisessa tilassa
« Jossain muualla, missa?

9. Mika on sinulle tirkeintd tydsi sujuvuuden kannalta hybridi- ja etitydssa
tulevaisuudessa? Valitse 1-3 vaihtoehtoa.

+ Toimivat prosessit ja toimintatavat

+ Toimivat jarjestelmat

+ Tydn tavoitteiden selkeys

+ Palaute

+ Esihenkilon/tyoyhteison tuki

* Luottamus tyontekijoihin, joka nakyy mahdollisuutena itse suunnitella milloin ja miten
tyonsd tekee

e Jokin muu, mika?

Lasnatyo & tilat
Lasnatyo tarkoittaa tyota, jota tehdaan organisaation toimipaikassa tai muussa
tavanomaisessa tydskentely-ympdristdssa, kuten asiakkaan tiloissa.
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10. Mitka asiat ovat sinulle tirkeitad tulevaisuudessa lasnatyossa? Valitse 1-3
vaihtoehtoa.

* Tyossa tarvittavat laitteet ja tilat (esim. asiakkaiden kohtaaminen, arkisto ja laitteet
kuten tulostin ja skannauslaite)

* Osaamisen kehittdminen ja uuden oppiminen tytkavereiden kanssa (mahdollisuus
kokoontua kasvotusten tai saman nayton ymparille esimerkiksi tyopisteilla tai
rennommassa tilassa)

* Projektityo ja yhdessa kehittdminen (mahdollisuus tyostaa tiimind asioita yhdessa)

* Yhteisollisyys, esimerkiksi kohtaamiset ja kahvitauot tyOkavereiden kanssa

+ Tapaamiset asiakkaiden ja yhteistydokumppaneiden kanssa kasvotusten (koulutukset
Jja kokoukset)

* Tila, jossa voin keskittya rauhassa tychoni

* Hyva ergonomia ja tilatarve, esimerkiksi saadettava poyta ja tuoli, usean nayton
kayttaminen yms.

+ Toimiston/tyopaikan hyvat puitteet (viihtyisa ympadristd ja laheisyydessa olevat
palvelut, kuten lounasravintolat)

* Sijainti (tyomatka-aika, mahdollisuus kayttaa julkista liikennettd, pysakoinnin
helppous)

e Jokin muu, mika?

11. Mikd on sinulle keskeistd tydn sujuvuuden kannalta tulevaisuudessa lasnatydssa?
Valitse 1-3 vaihtoehtoa.

+ Toimivat prosessit ja toimintatavat

+ Toimivat jarjestelmat

+ Tyon tavoitteiden selkeys

+ Palaute

+ Yhteisen tahtotilan vahvistaminen ja painopisteista keskusteleminen

+ Luottamus tyontekijdihin, joka nakyy mahdollisuutena itse suunnitella milloin ja miten
tytnsa tekee

e Jokin muu, mika?

12. Millaisissa tiloissa haluaisit tehdd ty6td tulevaisuudessa? Mika tiloissa toimii nyt?

Mita muuttaisit tiloissa, jos voisit? (Avoin kysymys)

13. Miten haluaisit tulevaisuudessa tehda ty6ta, jos myds etatyopaivat olisivat
mahdollisia tydtehtévien sallimissa rajoissa?

* Vain lasnatyota
* Lasna- ja etatydta (hybridityd)
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Yhteisollisyys
Seuraavissa kysymyksissd kysymme sinulta, millaista tydyhteison vuorovaikutus ja yhteistyd
ovat tulevaisuudessa.

14. Millaista ty&hdn liittyvdd yhteisdllisyyttd toivot tulevaisuudessa? (Avoin kysymys)

15. Kerro, mikd edistdisi tyéhasi liittyvad tiedonkulkua ja vuorovaikutusta
tulevaisuudessa? (Avoin kysymys)

Johtaminen

Seuraavat kysymykset kasittelevdt sita, millaisena ndet johtamisen tulevaisuudessa. Mitka
asiat ovat sinulle térkeitd johtamisessa, esihenkilotybssa ja itsensa johtamisessa.

16. Millaista johtamista tarvitsemme organisaatiossamme tulevaisuudessa? (avoin

kysymys)

17. Millaista tukea sind tarvitset esihenkil6ltasi tydarkeesi tulevaisuudessa? (avoin

kysymys)

18. Mitk3 asiat ovat sinulle tirkeitd oman tydn hallinnan ja mielekkyyden takaamiseksi
tulevaisuudessa? (avoin kysymys)

Tyoturvallisuus
Seuraava kysymys kasittelee tyopaikkamme tyosuojeluasioita ja niiden kehittamista
huomioiden monimuctoiset tyoskentelytapamme ja paikkamme.

19. Millaisilla kdytdnndilla varmistamme turvallisen ja terveellisen tydn hybridi-, etd- ja
lasndtydssd tulevaisuudessa? (avoin kysymys)

20. Onko vield jotakin, josta haluaisit kertoa? (avoin kysymys)



Liite 2. Tutkimushakemus ja -lupa

Jamsén kaupunki
Keskusarkisto
Keskuskatu 17
42100 Jamsa
kirlaamo@jamsa.fi

Tutkimuslupahakemus 1

Tutkimuslupahakemus
Tutkimusluvan Niml
kij kimuks o

el b IMUKSeN | irsi Valkonen

vastuuhenkild
Osoite
|
Puhelin ia sahkopostiosoite

Tutkimus Kerattavien tietojen kéyttstarkoitus/tutkimussuunnitelma
Tutkimuksen nimi: Koronaepidemian vaikutukset tyohén Jdmsén kaupungissa
Kyseessa on opinndytetyd, Sosiaali- ja terveysalan johtamisen (YAMK) tutkinnossa.
Tutkimuksessa tarkastellaan koronaepidemian vaikutuksia tyéeldmaan ja tydn organisointiin.
Tutkimus muodostuu teoria- ja tutkimusosasta.
Tutkimusmateriaalina kdytetaan Jamsan kaupungin henkilostokyselyd, joka on toteutettu
Webropol -kyselyn avulla 8.11. — 31.11.2021 vélisena aikana. Kyselylla kartoitettiin
henkildstdn tyéts ja tydssa tapahtuneita muutoksia koronaepidemian aikana. Kyselyyn
vastattiin nimettéména.
Tutkimuksen teoria osa kootaan ajantasaisena kirjallisuuskatsauksena.
Kirjallisuuskatsauksen avulla tarkastellaan tutkimuksen tuloksia, nostetaan esille
yhtalaisyyksid ja/tai eroavaisuuksia sekd mahdollisia toimenpide-ehdotuksia. Tutkimuksen
tulokset ja materiaali ovat vapaasti Jdmsan kaupungin kaytettavissa.
Kyseessa on laadullinen tutkimus, jossa tutkimusaineisto késitelldan siséltdanalyysin
menetelmin. Aineistolahtdisessé siséltéanalyysissé aineisto redusoidaan eli pelkistetaan.
Aineiston kokoamisessa kaytetaan apuna Excel -taulukointia, jonka avulla kootaan ja yhteen
litetaan samanlaiset kasitteet ja vastaukset. Nain muodostetaan ylakasitteet. Teemoittelun
avulla jatketaan aineiston késittely& ja kootaan aineistosta tutkimustulokset.
Tutkimuskysymykset: Webropol-kysely (liite1).
Tiedot, joihin tdss4 hakemuksessa pyydetéén lupaa/kopiointilupaa/digitointilupaa
Pyydén lupaa kéyttaa opinndytetydsséni Jamsan kaupungin
henkiléstélle tehtya kyselya: "Paluu tulevaisuuteen: epidemia-ajan
palautekysely”. Kysely on toteutettu Webropol -menetelmallad 8.11. —
30.11.2021 vélisena aikana.
Liséksi pyydan lupaa kayttaa tutkimusmateriaalina muuta/muita
aiheeseen liittyvaa Jamsén kaupungissa julkaistua
tutkimusta/selontekoa/materiaalia. Muusta aineiston kaytdsté sovitaan
erikseen.

Sitoumus Noudatan aineiston kéytéssa tietosuoja- ja tekijanoikeuslainsédédéntoa,

Jamsan kaupungin keskusarkiston kéyttésaantoja seké erikseen annet-
tavia ohjeita aineiston kaytésta. Olen tietoinen lainsdédannon, erityi-
sesti Eu:n yleisen tietosuoja-asetuksen ja tietosuojalain henkilétietojen
kasittelylle asettamista vaatimuksista seké vastuusta tietojen lainmukai-
sesta kasittelysta.
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Jamsan kaupunki Tutkimuslupahakemus 2
Keskusarkisto

Keskuskatu 17

42100 Jamsa

kiriaamo@jamsa.fi

Kaytan aineistoa ainoastaan tassa tutkimuslupahakemuksessa ilmoitta-
mani kaytttarkoituksen mukaisesti. En kopioi tai digitoi aineistoa
muussa tarkoituksessa. En kéyté tietoja kenenkaan vahingoksi tai hal-
ventamiseksi tai sellaisten muiden etujen loukkaamiseksi, joiden suo-
jaksi on saadetty salassapitovelvollisuus.

En luovuta aineistoa tai sen kopioita muille tahoille enkd julkaise sita
netiss4 tai sosiaalisen media kanavissa. Sitoudun havittamaan kopioi-
dun tai digitoidun aineiston sen jalkeen, kun en sita en4a tutkimukses-
sani tarvitse. Valmiin tutkimukseni julkaisusta olen itse vastuussa.

Mikali kdytan hallussani olevaa aineistoa muussa tutkimuksessa, kuin
mihin tutkimuslupa on myénnetty, sitoudun hakemaan uuden tutkimus-
luvan.

Mikali aineisto sisaltaa tekijanoikeuslainsdadannon alaista aineistoa,
sitoudun mainitsemaan tutkimuksessani aineiston lahteen. Olen tietoi-
nen tekijanoikeuslainsdadanndn vaatimuksista.

Tutkimusluvan hakijana/tutkimuksen vastuuhenkiléna olen vastuussa
seuraamuksista, jos rikon lupahakemuksessa kuvattuja s&annoksia ja

ohjeita.

Piiviys, allekirjoitus ja nimenselvennys

Paivays
8.12.2021

ljekinoitus

Nimenselvennys

Kirsi Valkonen

Tutkimusluvan mydntaminen

Tutkimuslupa myénnetaan. Tutkimuslupa on voimassa kaksi vuotta
myodntamispaivasta.

Paivays

Allexirjoitus

Nimenselvennys ja tehtavanimike

Jamsan kaupunki sailyttas tutkimuslupaa henkildtietoineen viisi (5) vuotta.



Jamsén kaupunki Viranhaltijjapaatos
Kaupunginjohtaja 13.12.2021 § 40/2021
525/13.00/2021

Tutkimuslupa / koronaepidemian vaikutukset tyohén Jamsin kaupungissa / palautekysely

Paatos

Tiedoksi

Kirsi Valkonen on hakenut tutkimuslupaa Jdmsan kaupungin
toteuttamaan paluu tulevaisuuteen epidemia-ajan
palautekyselyn aineistoon. Kyselyyn on vastattu nimettomasti.

Tutkimuslupaa haetaan sosiaali- ja terveysajan johtamisen
(YAMK) tutkinnon opinnadytetyotd varten. Tutkimuksessa
Valkosen on tarkoitus tarkastella koronaepidemian vaikutuksia
tyoeldmaan ja tyon organisointiin.

Hakemuksessa on selvitetty aineiston kasittelyyn ja

havittamiseen liittyvét seikat, joita edellytetaan noudatettavaksi.

Paatan myontaa tutkimusluvan palautekyselyn aineistoon
hakemuksen mukaisesti.

Toimivalta, johon paatds perustuu:
Hallintosaantd 33 § kohta 5)
Juurinen Dighuainan

alielrjontayy: Juurnen

Anna-Liisa Anns-Lisa 912332845
Palvdys: 2021.12.13

912332845  1a5103 40200
Anna-Liisa Juurinen
Kaupunginjohtaja

kaupunginhallitus, Kirsi Valkonen, Katja Lahtinen
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Jamséan kaupunki Viranhaltijapaatos
Kaupunginjohtaja 13.12.2021 § 40/2021

Jos olkaisuvaatimuspaatos voidaan antaa tiedoksi sahkdisena viestina, yhteystietona pyydetaan
iimoittamaan myés sahkopostiosoite.

Poytakirja
Paatosta koskevia poytakirjan ofteita ja litteita voi pyytaa Jamsan kaupungin kirfjaamosta.

Poytakirja on 13.12.2021 viety nahtavaksi yleiseen tietoverkkoon.
Asianosaiselle lahetettaviin oikaisuvaatimusohjeisiin merkitaan lahettamispaiva:
Pastés on annettu asianosaiselle tiedoksi kirjeelld, joka on [ahetetty

Pastés on annettu asianosaiselle tiedoksi sahkopostilla, joka on lahetetty
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Jamsan kaupunki Viranhaltijapaatos
Kaupunginjohtaja 13.12.2021 § 40/2021

OIKAISUVAATIMUSOHJEET

Tahan paatokseen tyytymaton voi tenda kirjallisen oikaisuvaatimuksen. Paatokseen el saa hakea
muutosta valittamalla tuomiocistuimeen.

Oikaisuvaatimusoikeus

Oikaisuvaatimuksen saa tehda:

° se, johon paatos on kohdistettu tai jonka oikeuteen, velvollisuuteen tai etuun paatos
valittémasti vaikuttaa (asianosainen), seka
o kunnan jasen.

Oikaisuvaatimusaika
Oikaisuvaatimus on tehtava 14 paivan kuluessa paatoksen tiedoksisaannista.

Oikaisuvaatimus on toimitettava Jamsan kaupungin kijaamoon maaraajan viimeisena paivana ennen
kirjaamon aukioloajan paattymista. Kirjaamon aukioloaika on maanantaista perjantaihin kio 9 - 15.

Asianosaisen katsotaan saaneen paatoksesta tiedon, jollei muuta nayteta, seitseman paivan kuluttua
kirjeen lahettamisesta. Kaytettaessa tavallista sahkoista tiedoksiantoa asianosaisen katsotaan
saaneen paatsksesta tiedon, jollei muuta naytetd, kolmantena pdivana viestin lahettamisesta.

Kunnan jasenen katsotaan saaneen paatoksesta tiedon seitseman paivan kuluttua siita, kun
poytakirja on nahtavana yleisessa tietoverkossa.

Tiedoksisaantipaivaa ei lueta oikaisuvaatimusaikaan. Jos oikaisuvaatimusajan vimeinen paiva on
pyhapaiva, itsendisyyspaiva, vapunpéiva, joulu- tai juhannusaatto tai arkilauantai, saa
oikaisuvaatimuksen tehda ensimmaisena arkipaivana sen jalkeen
Oikaisuvaatimusviranomainen

Viranomainen, jolle oikaisuvaatimus tehdaan, on kaupunginhallitus

Kirjaamon yhteystiedot:

Postiosoite Keskuskatu 17, 42100 Jamsa
Kayntiosoite Keskuskatu 17, 42100 Jémsa
Sahkopostiosoite kirjaamo@jamsa fi
Puhelinnumero 020 638 2000 (vaihde)

Oikaisuvaatimuksen muoto ja sisdltd

Oikaisuvaatimus on tehtava kirjallisesti. Myés sahkoinen asiakirja tayttaa vaatimuksen kinallisesta
muodosta.

Oikaisuvaatimuksessa on ilmoitettava:

. pastos, johon haetaan oikaisua
° miten paatdsta halutaan oikaistavaksi
° milla perusteella oikaisua vaaditaan.

Oikaisuvaatimuksessa on lisaksi imoitettava tekijan nimi, kotikunta. postiosoite ja puhelinnumero.
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Liite 3. Tutkimusaineisto

Kerro, mitd uusia tyoskentelytapoja olet ottanut kaytté6n koronaepide-
mian aikana?
Vastaajien méara: 134

Vastaukset

Ylipaataan kaikki etatyohon liittyva. Aiemmin en ollut tehnyt etatyota.

Joskus on jarkevaa tavata naamatusten, riippuu siis tilanteesta.

Teams, zoom, meet

Teams-kokoukset ja tyotilat

Teams palaverit, TEams kokoukset ja koulutukset

Skype ja Teams

Teams. Meet-sovellus.

Teams-kokoukset, tiedostot pilvipalveluissa

Teamsin kaytto (kokoukset, tyotilat jne).

Teamsin hyddyntaminen asiakaskontakteissa.

- Skype, Teams ym. kokouskaytannot vahvasti paivittain/ viikoittain kaytossa.
Vanhan Skypen rinnalle/tilalle on tullut palveluntuottajien tapaamiseen avuksi Teams-
tapaamiset ja oppilaitosyhteistytssa tutuksi tuli Zoom.

Teams-palaverit ja webinaarit

Puhelinyhteyksia ollut aiempaa enemman asiakastyossa.

Asiakkaiden kohtaaminen etayhteydella

Digiosaaminen kehittynyt, etapalaverit

verkkopalaverit,-seminaarit,-koulutukset

saanndlliset viikkopalaverit

Palaverit ja kohtaamiset verkossa

Tassa tydpaikassa olen ollut vain koronan aikana, joten en tieda mita tyo olisi, jos koro-
naa ei olisi. Luulen, ettd Team-palaveri ovat uutta ja katevaa. Sopii aika moneen tilan-
teeseen.

etatyoskentely on ollut kokonaisuudessaan uutta, Suurimmat muutokset ovat kuitenkin
Teamsin kaytto, soittaminen teamsilla, yhteiset tyotilat..

etapaivat, teams-palaverit

Etatyo, etatyo

Etatyo, videoneuvottelut, asiakirjoja kasitelty- ja tallennettu enemman séahkaoisesti, hybri-
dikokoukset

Koulutukset (sisaiset ja ulkoiset) hoidetaan paaosin teamsilla ja youtubella, miké saas-
taa aikaa ja rahaakin.

Paperia tulostanut huomattavasti vahemman etétoissa. Sahkodpostin kaytto lisaantynyt
organisaation ulkopuolisten henkildiden kanssa enemman. "Etanaposti" vdhentynyt hu-
omattavasti.

Teams:n kayton ilman tydnantajan tarjoamaa perehdytysté sen laajoihin toiminnallisuuk-
siin.

Bluetooth-kuulokkeiden kayton yhdistettyna samanaikaisesti puhelimeen ja tietokonee-
seen.

Tilanteen tai tyotehtavien mukaan vaihtuva tyontekemisen paikka, s&hkdisten tytkalujen
monipuolisempi ja aktiivisempi kaytto
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Tyo6skentelen edelleen samalla tavoin,kuin ennenkin.Etaty6ta en pysty tekemaan minun
tydssani ollenkaan.
En mitdan.

Tyo6skentelytavat eivat ole juurikaan muuttuneet toimeksiantajiin nahden vaikka etaty6
tuli jatkuvaksi tydmuodoksi. Teams tyokaluna kuitenkin uusi.

Kokoustamiset ja yhteydenpito kuntarajojen ulkopuolelle hoidetaan paaosin skypella ja
teamsilla. Myds kaupungin siséiset palaverit yms. pidetdan teamsilla tai hybridina.

Kokoukset, palaverit ja puhelut Teamsin valityksella ovat arkipaivaa. Epidemian aikana
siirrytty kayttamaan Teamsia, Skype aiemmin, mutta ei ollut yhta kateva ja monipuolinen
kuin Teams.

TEAMS-palaverien lisdantyminen

Videoiden teko, Youtube-videoiden teko

Etatyoskentelyssa piti pikavauhtia opetella uusia alustoja, joita ei ennen ollut kayttanyt
ollenkaan.

Digitaaliset oppimisymparistdjen kaytto lisantyynyt huomattavasti.

1. Pandemia-ajan alussa etatyon ollessa suurimmillaan joka aamuiset Skype-/Teams-
tapaamiset tiimin kanssa n. 15-30min. Tuossa nopea kaynti paivan tulevista asioista ja
kysymyksista.

2. Myéhemmin kaksi viikoittaista Teams-tapaamista melko tarkan "esityslistan™ mukai-
sesti, jossa jokaiselle tyontekijalle annetaan mahdollisuus tulla kuulluksi.

3. Flinga Teams-kokouksen aikana, jolloin kaikki voivat laittaa ajatuksia nimettdmasti
4. Tiimien tapaamisissa hyvin avoin keskustelu, herkka puuttuminen mieltd askarrutta-
viin asioihin

5. Roiskesuojat tyopoydilla asiakastapaamisissa

6. Ulko-ovet lukossa - ovikello, asiakkaat eivat "pydri” tyoétiloissa ilman henkiléston edus-
tajaa

etapalaverit yms. etakontaktit, teamsit ja meetit. Hygieniaohjeiden noudattaminen, suoja-
varusteiden kaytto.

Minulla on erikseen ns. toimistopaivat, jolloin otan asiakkaita vastaan ja selkeat saannol-
liset ns. kirjauspaivat mitka teen kotona, joten tyéhon on tullut parempaa ja selkeampaa
rakennetta. Asiakkaita tavannut enemman etana, kuin aiemmin.

Pakon edessa opettamisen etdna. Lasten opettamiseen se kay erittéain huonosti.

Itse tehtyja tai linkitettyja opetusvideoita.

Joitakin laksymuotoja olen kayttanyt lahiopetusaikanakin, esim. laksy valokuvataan tai
aanitetan ja lahettddn minulle

Teamsin kayttdonotto laajemmin, jopa kehittdmisty6pajoissa. Myds muita digitaalisia va-
lineita on otettu kayttdon tassa tarkoituksessa. Ovat tehostaneet tyon tekemista.
Papereiden kaytté on myos vahentynyt.

Vanhempainkeskustelut puhelimitse. Teams kokoukset/ koulutukset
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Etayhteydet palavereissa

Etapalaverit

Netin kaytdn monipuolistaminen

Enemman digitaalisessa ymparistossa opettamista

sahkaoisia ymparistoja

etaty0, aiemmin ei annettu tatd mahdolllisuutta

Sahkdiset tyovalineet

Tehostettua kosketuspintojen pyyhintaa on tehty ahkerasti.koronan aikana.

Puhelimitse keskustelut vanhempien kanssa.
Maski kasvoilla koko ajan.
Teams kokoukset ja -palaverit.

Tein suurimman osan tydstani toisessa organisaatiossa(Pihlajalinna, Jokilaakson ter-
veys), toimin hygieniahoitajana. Minut liitettiin nopeasti koronajaljitykseen, neuvontaan ja
yhteisty6hon hallinto/tartuntatautilaékarin kanssa. Laakarit vaihtuivat useasti 1% vuoden-
aikana. Lokakuussa-21 aloitin sitten kaupungin palveluksessa, jatkan osittain samaa
tyota, osin opiskelen ja kouluttaudun uuteen. Paljon enemmaén on tullut puhtaasti tietoko-
netydskentelya, potilastyd on jadnyt sivuun.

Etapalaverit,
tehostettu hygienia ja siivous

Palaverit etdna tietokoneen valityksella

Etapalaverit

Olen jattanyt pitkat kahvitauot valiin joten tyon tekemiseen on edemman aikaa. Myos
tydomatkoihin kuluvan ajan on voinut hyodyntad kaymalla aamulla lenkilla ja aloittaa tyot
aikaisemmin.

KESKUSTELUT ETANA
OPISKELUT ETANA

Olen oppinut kayttamaan ja kayttanyt paljon uusia sahkaisia ohjelmia.

Etaopetus, sdhkdisten oppimisymparistdjen kayttd aiempaa laajemmin

Google classroom ym. alustoja.

Etoopetus, etatukari, erilaisia sovelluksia

Kosketus pintojen tarkempi pyyhinta

Etapalaverit

Varmasti kaikki ovat ottaneet teamsin kayttoon ja kalenterin hyédyntamisen.

Oikeastaan mikddn muu ei ole muuttunut kuin enemman pesen kasia ja kaytan kaside-
sia, siivouksessa huomioin pinnat paremmi. Maskin kaytto.

Teams palaverit, jotka eivat kuitenkaan ole pidemman pé&alle hedelmallisia palavereita.
varhaiskasvatuksessa on enemmankin ollut taantumaa eli olemme joutuneet luopumaan
hyvistékin kayttaneista. Toivottavasti vain vahaksi aikaa. Isossa talossa paljon rajoituk-
sia. Uusien Vanhempien ja lasten tutustuminen hoitopaikaan on rajoitettu. Vasukeskus-
telut puhelimen kautta. Erilaiset tapahtumat jatetty pois. Terapeuttien kanssa yhteistyo
haasteellisempaa. Ruokailu kaytanteet laitettu uusiksi. Seka lasten sairastamiseen jou-
duttu puuttumaan enemman.

Mutta paluu "normaaliin” tapahtuu varmaan innolla kun ollaan tamakin koettu.
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Vanhempien kanssa pidettavat keskustelut kdydaan nyt padsaantoisesti puhelimitse
Monet koulutukset, kokoukset ja palaverit hoidetaan etdyhteyksilla

teamsin kaytto palavereissa ja koulutuksissa

Teams,

Teams ja puhelin palaverit ovat lisdantyneet. Sujuvat yleensa nopeammin nain.

Teams palaverit/puhelut oli helppo huomata miten saa esim. teams puheluiden valityk-
sella naytettya kuvaa ja selvitettya paremmin hankalia asioita , kuin pelkastaan puheli-
men valityksella. Jotenkin tuntui, ettd Teamsin kautta

pidettiin enemman yhteytta esim. tiimien valilla kuin, etté olisi ollut kokoontumispalave-
reja. Teams palavereja pystyy pitdmaéan nopeastikin ja vain lyhyitakin kestoltaan.
Teams ty6tilojen kayttod

Etapalaverit lisdantyivat roimasti, korvasivat lahes taysin lahipalaverit

Teams-palaverit, ryhmapuhelut

Tyo6skentelen maski kasvoilla. Erityistd huomiota kiinnitdn kasihygieniaan, hanskojen
kayttoon ym. Ovenkahvojen ja kaiteiden desinfiointi, kuten myés puhelimien ja tietoko-
neen nappaimiston puhdistus aamuisin tyévuoron alussa.

Kehitysvammaisten kanssa tydskennellessa entistakin tarkeammaksi ovat tulleet turvalli-
suus ja terveys kaytannot ja se, ettd asukkaamme myos muistavat voimassa olevat tur-
vallisuus kaytannot, maskit, kasien pesun/kasidesin kaytto, turvavalit .ym. Korona aikana
korostuu ohjauksen merkitys, silla paivittain joudumme muistuttelemaan asukkaitamme
naista asioista ja huolehdimme osaltamme, etté he niitd my6s noudattavat.

Séahkdiset palavetit

Etakoulutukset seka etapalaverit ja keskustelut vanhempien kanssa. Materiaalien ja vi-
rikkeiden lahettaminen tietokoneella koteihin tai tulostettuna péivakodin postilaatikossa.

Teams-palaverit ja koulutukset

Pilvipalvelut ovat tuoneet tydskentelyn uudelle tasolle ja yhteydenpito eri kanavia pitkin
on vaivatonta ja rutiinia.

Etatyo oli taysin uutta, mutta loistavaksi ja joustavaksi havaittu tapa toimia niiden téiden
osalta, joissa mahdollista.

Teams :)

erittdin suurta hygieniankayttdoa - ja maskit
turvavalit jos mahdollista

Vahemmat paperille tulostamista ja enemman sahkoista tallennusta

Erilaiset sahkdiset alustat/Teams

Etatyd

Teams-palaverit erilaisissa tilanteissa, Teamsin ty6tilojen hyédyntadminen, etdkoulutuk-
set/webinaarit

Teams-palaverit

Verkossa tapahtuvat palaverit, kokoukset, asiakastapaamiset (esim. Teams).

Classroomin olen oppinut

Kotona "rakentanut” pienen toimiston itselleni.

Teams, Zoom, Socrative, kirjojen digimateriaalit

Etaopetus, etapalaverit, etdkokoukset.
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Digitydskentely eri yhteyksissa eri tavoin.

Maski, ketakayttbhanskat ruoankaossa

It on tullut tutuksi ja sujuvaksi osaksi tyota.

Korona-aika ei ole edellyttanyt uusien tyoskentelytapojen omaksumista. Etatyé ja séh-
koiset toimintamallit ovat olleet tehokkaasti kdytdssa jo muutoinkin.

Teams

Etapalaverit vanhempien kanssa ovat helpottaneet aikataulutusta ja useat vanhemmat
ovat kiitelleet mahdollisuutta siihen. Heiltakin sdéstyy aikaa, kun palaverin voi pitda esim
tyOpaikan taukotilasta tai kotisohvalta. Myds etakokoukset ovat hieno keksintd!

Erityisluokilla vaikeaa muuttaa , lapset hoidettava oli mika ol

Etatyon mahdollisuus

Paperittomampaa tyoskentelyd. Tulostan paljon PDF:ksi ja muokkailen PDF-tiedostoja,
paperidokumenttien sijaan.

Etatyo on tullut korona-aikana tutummaksi.

Koska ty6sta paljon muualla kuin 1ahi- tai etatydssa (yhteistyo- ja asiakastapaamisia
muualla), etatyén mahdollisuuden aikana tydaikaa on voinut kayttaa jarkevammin, esim.
palaveri alkaa klo 9, olen voinut tydskennella aamulla tunnin kotona ja menna suoraan
klo 9 alkavaa palaveriin muualle, matka toimistolle ja sielté palaveriin jaa pois (lahi- ja
etatyon jarkeva yhdistaminen valimatkat ja kalenteri huomioiden).

- Sahkoisen tiedottamisen merkitys asiakasperheille korostunut
- eta- ja hybridipalaverit lasten asioissa

-etéakoulutukset

- oman vaka alueen palaverit Teamsin valityksella

esim. Teams

etayhteydet/-ohjelmistot

Esimerkiksi tyopaivan aikainen liikunta voi tehostaa huomattavasti ty6tahtia liikunnan jal-
keen. Itsensa johtaminen korostuu, koska paatetaan itse miten tyosta selvitaan.

Teams-etékokoukset ja sisédiset palaverit teamsilla, teams-tydtilan kaytto (plussat ja mii-
nukset): + kokous- ja palaveriajan tehostunut kaytto, + siirtymaajan saasto, - yhteisolli-
syys vahentynyt, - ns. hiljaisten mielipide ja esiintyminen vdhemman esille.

Sahkdpostin kaytto ei ole uutta, mutta sen kaytt6 lisaantynyt turhankin paljon!

Etayhteydet, digitaaliset oppimisalustat

Teams kokoukset.
Tulostaminen on vahentynyt.
Erilaisten viestinten kaytto lisdéntynyt.

Maskit, kasidesia ja kasien pesua viela enemman kuin ennen, etaisyydet

teamsin kautta opiskelu
maskin kaytto jatkuvasti tyopaikalla

Suojata itsedni kayttamalla enemman suojaimia.

Etapalaverit ja yhteydenpito Teamsin kautta

En oikeastaan mitddn, koska tehnyt aiemminkin etaa.
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Kosketus pintojen tehostettu siivous.

Tyo6skentely kotona kahdella nayt6lla, papereiden maaraa voi vahentaa.

Digimateriaalia ja etayhteydet

Etaisyydet ja maskin kaytto

Etatyo kotona - olen saanut kopio/skanneri-monitoimilaitteen kotiin.

Monet sahkdiset toiminta-alustat

Tyo6n tauottaminen, tydpaivan jakaminen osiin tehtavien ja palautumisen perusteella

Asiakastapaamiset ulkona, esim kaveltlenkin merkeissa.

ltseopiskelua enemman verkkokurssien kautta.

Erityistilan coronasiivous

Olen koko ajan muuttanut tydskentely tapoja pandemian aikana,Aina tilanteen mukaan.
Tyo6skentely tavat eivat ole itsestani riippuvaisia, vaan etta tydskentely toimii.
Keittid tyoskentelyssé koululla, menndéan sdadosten mukaan.

Mita koronaepidemian aikana tehtyja kaytantoja / tyéskentelytapoja toi-
voisit yllapidettavan ja jatkettavan?
Vastaajien m&ara: 150

Vastaukset

Lasten riittdva tervehtyminen ennen paivahoitoon tuloa. Nyt jo tarjotaan rakaisia, puoli-
kuntoisia lapsia hoitoon ja sitten me tydntekijat soitamme vanhempia hakemaan heita
kotiin ja tAma taas kiristda yhteistyotd. Tama toki yleisempi toimintatapa ei kaupungin
oma.

Teams kokouksia tarvittaessa, ettei aina tarvitsisi olla lasna fyysisesti.

Hygienia

Etatyo

etatydmahdollisuutta, vaikka sita ei itsella ole ollutkaan, mutta jatkossa toivoisin olevan

Kokoukset ja palaverit teamsilla (ajanséésto, tiloja vapautuu muiden kayttoon).

Etatyd-/monipaikkatydmahdollisuus 2-3 paivaa viikossa. Teamsin hyddyntaminen ko-
kousjarjestelyissé livetapaamisten rinnalla.

Jatkossakin voi tehda 2-3 paivaa joustavasti etdna. Kokouksia voi hoitaa myds Team-
silla, mutta lahikokouksiakin tarvittaessa.

Hybridimalli tdissa voisi jatkua eli saisi edelleen tehda etatdita ja valilla toimistolla.

Teams-palaverit/kokoukset

Vapaus valita oma tyontekemisen paikka

Etdkokoukset ja koulutukset

Tyoyksikdssa voi paattaa itse haluaako tydskennella etdné vai lasné,tyotilanteen huomi-
oon ottaen.

Etatydskentelyn mahdollisuutta
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- Teams ja / tai Hybridi- malli voisi olla toimintamallina l&hes kaikkien koulutustilaisuuk-
sien/ esimiesinfojen/ ym. yhteisten tilaisuuksien osalla ja ainakin silloin, jos koulutus on
kauempana esim. Helsingissa

Mahdollisuus osallistua kokouksiin ja palavereihin seka eténa etta paikanpaalla.

Team-palaverit enimmakseen, eta- ja lasnéatyd, vaikka mina olenkin ollut kokoajan toi-
mistolla, esimiehet kokivat sen hyvaksi vaihtoehdoksi ja minulle toki sopi. Tyd=toimis-
tolla, vapaa-aika=kotona :)

mahdollisuus hybridikokouksiin edelleen.

Teams palaverit. Silti minun tydssani tarvitaan lahipalavereita ja tiimityota.
Olen huomannut, etta tiimityod karsii jos yhteisia selkeitd sopimuksia ei ole ja henkil6t ha-
luavat tehdd omalla tavallaan eika rakenteita ole riittavasti.

Kokoustamiset, palaverit ja koulutukset: paasaantoisesti etdnd hoidettaisiin, mutta mah-
dollisuus myds lasnaoloon (hybridi).

Jatkossakin Teams-kokoukset, jos se on jarkevaa

etapaivat ja teams-palaverit voisivat myds jatkossa toimia lasnatyon ja lahipalavereiden
rinnalla. Etapaivina tyérauha aivan eri luokkaa kuin normaalisti ja tydskentelyyn keskitty-
minen onnistuu paremmin. Teams-palaverit voisi jaada kayttéon varsinkin silloin jos pa-
laveriin olisi lahdettava toiselle paikkakunnalle. Matkustamiseen kaytettava aika jaisi
muuhun kayttoéon.

Mielestani kotona pystyy tekemaan t6itd paremmin kuin toimistolla. Voi aloittaa aikai-

semmin, eikd mene tydmatkoihin aikaa. Liséksi perhe-elaman yhteensovittaminen on

kotoa kasin helpompaa, ei tarvitse stressata, etta lapsi on yksin kotona koulun jalkeen
tms.

Etatydmahdollisuuden toivoisin jatkuvan niille, jotka tekevat keskittymisté vaativaa tyota.

Mahdollisuus osallistua myds etana koulutuksiin ja palavereihin.

Etétyd

Etapalaverit

verkkopalaverit,-seminaarit,-koulutukset

Seuraavaan kysymykseen lisdisin viela vaihtoehdon toimialojen yhteiset palaverit eri ai-
heiden tiimoilta ja/ tai vierailu johtoryhman kokouksessa

Palaverit ja kohtaamiset verkossa

Etatydmahdollisuus, hybridikokoukset- ja koulutukset

Etatyon joustavuus ja sen salliminen kaikille tyontekijoille, joille se on tyénkuvan mukaan
mahdollista. Teamsin hyédyntdminen laajemmin.

Em. TEAMS-palavereja voidaan hyodyntaé jatkossakin mutta odotan kylla kuumeisesti
sita, ettd paasisimme tydyhteisdni kanssa kokoontumaan nenétysten. Kaikkia palavereja
ei ole syyta vieda TEAMSiIin, ihmisten on tarke&é edelleen myo6s kokoontua yhteen kes-
kustelemaan. Mielestani tdma on tosi tarke&a koska tyontekijoitamme on ympari kau-
punkia ja fyysisesti erillaan toisistaan. Meilla on aiemmin ollut tapana kokoontua koko
porukalla keskim. 3 - 4 x/vuodessa ja néitd tapaamisia odotan.

eta-palaverit, eta-koulultukset, mahdollistaa paljon enemman

Teams- palavereita mielelldadn korvaamaan osan palavereista, etenkin maakunnassa
oleville. Se sdastaa aikaa ja energiaa. Toki verkostoituminen on hyddyllista kasvotusten
uutta luotaessa.

Kokoukset ja koulutukset edelleen osittain etana
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Etapalaverit muiden kun oman yksikon kanssa

Toivoisin sujuvaa eta- ja lahityota niin, ettd kotona olisi jatkossa mahdollisuus tehda esi-
merkiksi tarkempaa keskittymista vaativiin tehtaviin. Myoskaan tyotiloja ei enéé henkilos-
ton lisdantymisen vuoksi ole kaikille joka paiva.

Muutoinkin mydnteiset jo opitut toiminnan muutokset on hyva sailyttdd. Teams-tapaami-
set lisddvat tydhon kaytettavad aikaa matka-ajan poistuessa kalenterista.

Teams yms. etapalaverit
Webinaarit

Teams, etakoulutukset ja kokoukset osin

Eta -ja lahityd

Etapalaverit tarpeen mukaan mahdollisuutena.

Tehostettu siivous

Kokouksiin voi osallistua etana ja koulutukset hoituvat hyvin etana.

Mahdollisuutta tehda etétdistd sen mukaan, miten se on oman tyon kannalta mahdol-
lista. Tama antaa tyontekijalle mahdollisuuden vaikuttaa itse omaan tyéskentelyyn ja
tyohyvinvointiin.

Etakokoukset

Koulutukset, palaverit yms myos jatkossa etané

Kasien peseminen ja hygienian korostaminen.

oltaisiin tavallisuudessakin yhté tarkkoja hygienia asioissa.

viikko aamua ja viikko iltavuoroa

Toivoisin hybridimallin sailyvan

En akkiseltaan keksi yhtakaan sellaista

Tietyt kokoukset voisi jatkua Meetissa.

Etatyon lisdantyminen on ihana asia, sen toivoo jatkuvan. Moni palaveri on toteutetta-
vissa Teamsilla, sen toivon myés jatkuvan.

Vanhempainkeskustelut mahdollistetaan jatkossakin kaytavaksi puhelimitse. Aikoja on
huomattavasti helpompi sopia, kun edun pitkan tyématkan paassa olevan vanhemman
ei tarvitse olla lasna. Jotkut etu talojen palaverit teamssin valityksella. Saastyy aikaa ja
vaivaa kun ei tarvitse vaihtaa Paivékotia tai muuta tilaa kesken péaivan

Palaverit padosin etana

Etapalaverit ja -koulutukset

Palautteen antaminen oppilaille sahkdoisesti

Jotkut kokoukset etdnd, mutteivat kaikki

En osaa sanoa

Etaosallistumis mahdollisuus viikkopalavereihin

Toisinaan Teams-palaverit, etatyén mahdollisuus

Varmaan kosketuspintojen pyyhintéé voisi tehda vaikka korona loppuisi ei ole ainakaan
vatsatauteja ollut.

Vasu keskustelut vanhempien kanssa puhelimitse.




74

TEAMSs- kokoukset on hyvia, en kovasti kaipaa kasvotusten kaytavia kokouksia.
Tyoni tulee jonkin verran muuttumaan, kun saan koulutuksen paatékseen. Aloitan ihan
uutta.

Palaverit ja keskustelut etdna
Tehostettu hygienia ja siivous
Sairaana kotona pysyminen!! (lapset)

Yhteiset "massakokoontumiset" saisivat jaada ja koko henkildstonkin infot etdna

etaisyys

Etapalaverit joiltakin osin.

Etatyota silloin kun se tyontekijalle sopii ja tydnteko onnistuu vaivattomasti.
Teams -palaverit, koulutukset ja kokoukset.

Teams-koulutukset

EDELLA MAINITTUA

Kokoukset etana.

Etakokoukset (ainakin osa kokouksista etana tai mahdollisuus osallistua etéana hybridi-
kokouksiin)

Eipa tule juuri mitadn mieleen.

Osittainen etatyo

Etakokoukset ja -koulutukset, etatukari

Kosketus pintojen pyhinhan lisaéaminen

Hygieniakaytanteet
Isot infot ( esim. koko varhaiskasvatuksen infot ) etana

Olisin toivonut, etta kyselyssa olisi tarkemmin ymmarretty kysya sitd, mita mahdollisia
ongelmia etétyd on tuonut. Nyt sanalliset vaihtoehdot kaytanndssé hakevat vastausta
liaksi etatyon puolesta. Niita toki on, mutta kylla pandemian vaatima etaty® on ollut tyo-
yhteison kehittdmisen, oppimisen, uusien jarjestelmien, esimies-henkildston tuen, uusien
tyontekijoiden sitoutumisen, tydn motivaation ja tydyhteison ilon nakdkulmasta valitetta-
van epasopiva ja rankka yhtalo. Mielestani etatyon negatiivisista puolista tydyhteis6on
meidan tulisi keskustella paljon vahvemmin.

hygienia

Teams palavereita voisi jatkaa jossakin maarin edelleen. liséksi jos joku osallistujan on
hankala tulla paikan p&élle, voisi h&n kuitenkin olla palaverissa teams kautta mukana.

Etatyd mahdollisuus

Sopivia kokouksia etéanéa edelleen, ellei kasvotusten ololla ole erityistarvetta.

Vanhempien kanssa kaytavat keskustelut sujuvat hyvin puhelimitse.

teamsin kayttd palavereissa ja koulutuksissa

tehostettu siivous

Yllamainittuja jos ovat sellaisa ettd pystyy etdna ne hoitamaan

Teams palaverit (lyhyetkin )
Teams tydtilat

Pleksi asiakaspalvelupisteella.
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Etapalavereita tietyssd maarin, esim. tietynlaisten tydryhmien palaverit. Paivakodin hen-
kilostd paasee helpommin irrottautumaan palavereihin. Toisaalta taas kasvotusten kes-
kusteleminen on monelle vield helpompaa.

Etatyota, tarvittaessa myos edelleen teams-palavereja

Lasna- ja etatyo

Kasihygienia: kasien pesun tarkeys korostuu ja toivon sen jaavan osaksi arkeamme joka
tilanteessa. N&in myos estetaan muidenkin tautien leviaminen.

Etatyon jatkuminen osittain

Osittain etdkoulutukset ym., joihin voisi osallistua my6s kotoa kasin.

Teams-palaverit ja koulutukset, turha matkustaminen vie tyGaikaa, joskus myos lahipala-
vereita ja -koulutuksia on kuitenkin hyva olla

Tybnkuva on muuttunut sen kaltaiseksi, ettd asiakastydn ohella on paljon verkon
kautta/koneella tehtavaa ty6ta, joka ei ole paikkariippuvaista. Tyoskentelyolosuhteet
(esim. sisdilma) voivat olla selkeasti paremmat etaty6ta tehdessa ja tyon tulokset voivat
olla huomattavasti parempia. Yhteydenpito muihin eri kanavia pitkin on samanlaista,
olen sitten etana tai tyopisteessépaikalla. Teamsin kautta kokoukset/koulutukset/palave-
rit ym. sadastavat aikaa ja alkavat olla rutiinia. Nain valttyy myds tuntien istumiselta ja sa-
malla saattaa pystya tekemaan pienta taukoliikuntaa ja parantamaan néin tyéhyvinvoin-
tia.

- voisi edelleen pitaa etapaivia hybridimallilla
- teams palaverit

Hygienian kaytto saisi jatkua samalla mitalla, kadet, mutta ei masikin kayttoa

Etapalaverit

Teams yhteydet ja tydtilat

Etatyd

Teams-palaverit vaihtelevasti lahitapaamisten kanssa, etakoulutukset/webinaarit, mutta
mahdollisuus myds lahikoulutuksiin

Ruoka jaettaisiin pienemmille lapsille aikusten toimesta, eskarit voisivat itse opetella
ruoan ottamista.

Mahdollisuus etakoulutuksiin ja -palavereihin

Teamsin kaytto varsinkin silloin, kun muuten joutuisi matkustamaan.

Etétyo.

mahdollisuus osallistua kokouksiin Teamsin kautta

Toivon, ettd mikali koronapandemia jatkuu vuoden 2021 laajuisena ja tasoisena v. 2022
toimialamme johtamis- ja esimiestythdn osoitetaan lisdresurssi. Nain ei voida jatkaa.

Etakokoukset ja -palaverit, mahdollisuus osittaiseen etatyohon.

Kasipesu jatkukoon.

Mahdollisuus Teamsin kautta kaytaviin kokouksiin, koulutuksiin ja neuvotteluihin.

Teams kokoukset/tapaamiset osittain oikein hyvia

Kasihygienia on parantunut, teams-palverit/info-illat arkisin

Asiakkaiden vastaanottaminen tydtiloihin etukateen sopimalla

Etatyo 2-3 pv viikossa
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Etakokoukset ja -palaverit jatkossakin

Esim. Huolellinen késienpesu

Etatyomahdollisuutta

Teams-kokoukset

Etatyoskentely antaa hyvan mahdollisuuden keskittya ja rauhoittua tyotehtéavien aarelle.
Paivakotiymparistdssa on usein vaikea loytaa palavereille ja kirjoitustydlle sopivaa rau-
hallista tilaa.

Lahi- ja etatyon yhdistaminen joustavasti

-Oman vaka alueen palaverit esim. 1krt/kk Teamsin valityksella. Aina ei tarvitsisi menna
paikan péaélle: tydajan jarkevampi kaytto ilman siirtymia.

osallistuminen kokouksiin yms. etdné jos ei muuten paase paikalle

?

Tyobyhteisoissa pitaisi kiinnittd& paljon enemman huomiota ty6paivan aikaiseen lilkkkumi-
seen ja taukoihin.

Teams- etédkokoukset ja -palaverit (ja hybridit) mahdollistettava jatkossakin.

Etakoulutuksia joissain maarin.

Kaytanteista hyvan kasihygienian yllapitaminen

Teams-kokoukset ja-koulutukset

Teams kokoukset.
Tulostaminen on vahentynyt.
Erilaisten viestinten kaytto lisdantynyt.

teams -opinnot

Rokotteet

Edelleen osa yhteydenpidosta/palavereista voisi olla Teamsin kautta.

Etta etatyo olisi uusi normaali ja sita voitaisiin tehda tarpeen mukaan. Pilvipalveluiden
toimivuus pitaisi varmistaa ja teamsin hyédyntaéminen.

Teams-palaverit, loistava tapa sdastaa aikaa kun kaikki eivat siirry sovittuun paikkaan.

Jotkut kokoukset voidaan pitaa etana.

Esim. kokoontumiset pienissa ryhmissa

Koko opettajakunnan kokoukset toivon jatkettavan etdna. Pienempien ryhmien palaverit
|&hitapaamisina.

Teams

Etakokoukset

En osaa sanoa.

Kasihygienia, kosketuspintojen puhtaus (ovenkahvat ym.)

Hybriditydmahdollisuus
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Toivoisin, ettéd kun edenrediin annettin koronalisad, sita voisi kayttaa myos hierontoihin,
koska tydasennot varhaiskasvatuksessa kuormittavat etenkin hartiaseutua, jonne ke-

likuntaa rajoittavia vammoja, joten kuntosalitoiminta ei ole paras mahdollisuus!

Maski luo turvallisuuden kohdatessa muita ihmisia.

Kasienpesua. Ennen koronaa kouluissa pestiin k&det mielestani aivan lilan harvoin. K&-
det pitaisi pesta paivassa useamminkin kuin sen yhden kerran ennen ruokailua (jos et
kay paivan aikana vessassa). Kouluissa on kuitenkin niin paljon kaikkia yhteisia koske-
tuspintoja: ovenkahvat, varikynét, sdhlymailat. Siin& muutama mainitakseni.

Tyo6skentely tapoja on edelleen muokattava tilanteen mukaan.




