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Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen (THL) julkaiseman tiedon mukaan yksi suu-
rimpia muutoksia tydelamaan, joka johtui koronapandemiasta, oli lisadantynyt eta-
tyo. Tassa opinnaytetyossa tutkittiin haastattelututkimuksen keinoin toimeksian-
tajayrityksessa tapahtuneita tydskentelytavan muutoksia ja niiden vaikutusta joh-
tajiin, seka kaytantgja ja johtamismalleja erityisesti hybriditydn suhteen. Tapah-
tuneiden muutosten ja kaytettavien johtamismallien nykytilan selvittamisen lisaksi
tavoitteena oli, etta suoritettavan tutkimuksen tulosten perusteella voitiin tarjota
tietoa seka kaytannon vinkkeja johtajille johtamistapojen ja tydnohjauksen kehit-
tamiseksi hybridityossa.

Opinnaytetyon aihetta tutkittiin teemahaastattelujen avulla. Haastatteluihin vali-
tuilla henkilGilla oli johdettavia henkildita, ja he toimivat eri organisaatioissa opin-
naytetyon toimeksiantajayrityksessa.

Tutkimukseen valittuja teema-alueita olivat: etatyon vaikutus tyonohjaukseen,
kaytettavat johtamismenetelmat ja niiden soveltuvuus, miten erilaisia virtuaality®-
kaluja ja -tiloja hyodynnetaan ja millainen potentiaali niissa on seka aikaerot ja
niiden vaikutus johtamiseen.

Suoritetun tutkimuksen avulla pystyttiin tunnistamaan opinnaytetyon tavoitteiden
mukaisia asiakokonaisuuksia, kuten Yrityksessa hybriditydon johtamiseen kaytet-
tyja johtamismalleja ja tydskentelytapoja seka tyoskentelytavan muutoksen vai-
kutuksia johtajiin.

Opinnaytetyon tuloksista pystyttiin johtamaan konkreettisia kehitysehdotuksia toi-
mintamalleihin, joilla havaittuihin haasteisiin Yrityksen hybridityokaytannoissa
voitiin vastata seka tarjpamaan johtajille vinkkeja johtamistapojen ja tydnohjauk-
sen kehittamiseksi.
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According to the information published by the Finnish Institute for Health and
Welfare (THL), one of the biggest changes in working life that resulted from the
corona pandemic was increased remote work. In this thesis, the changes in the
way of working in the target company and their impact on managers, as well as
practices and management models, especially in relation to hybrid work, were
studied with research interview. In addition to studying the changes that have
taken place and the current status of the management models used, the goal was
that based on the results of the research, information and practical tips could be
offered to managers for the development of management methods and managing
work in hybrid environment.

The topic of the thesis was studied with half structured interviews. The persons
selected for the interviews had people to manage, and they worked in different
organisations in the target company.

The theme areas chosen for the study were: the effect of remote work on work
supervision, the management methods used and their suitability, how different
virtual tools and spaces are utilised and what kind of potential they have, as well
as impact of different time zones on management.

With the performed study entities in accordance with the objectives of the thesis
were identified, such as the management models and working methods used in
the company to manage hybrid work, as well as the effects of the change in the
working method on the managers.

From the results of the thesis, it was possible to derive concrete development
proposals into operating models, which could be used to respond to the identified
challenges in the company's hybrid work practices and to offer managers tips for
developing management methods and managing work.

Key words: remote work, hybrid work, management, virtual tools
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1 JOHDANTO

Terveyden ja hyvinvoinninlaitoksen (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos n.d.) julkai-
seman tiedon mukaan yksi suurimpia muutoksia tyoelamaan, joka johtui ko-
ronapandemiasta, oli lisaantynyt etatyo. Etatyota teki ainakin jossain pandemian

vaiheessa noin puolet tydssa olleista miehista ja naisista.

Ennen koronapandemiaa opinnaytetyon toimeksiantajayrityksessa oli mahdol-
lista esihenkilon kanssa sopien tehda etatyota yhden paivan viikossa, tata laa-
jempi etatyoskentely vaati etatyosopimuksen. Koronapandemian alettua Yritys
siirsi henkilostoa tyoskentelemaan etana niilté osin, kuin se oli mahdollista. Pan-
demian laantuessa Yrityksessa otettiin kayttoon uusi etatydohjeistus ja hybridi-
tyomalli, joka mahdollisti etatydskentelyn 50 prosenttia tyoajasta ilman erillista

etatyosopimusta.

Yrityksen suorittaman sisaisen etatyokyselyn mukaan vastaajista 92 % tydsken-
teli tehtavissa, joissa oli voinut tehda etaty6ta ja 8 % tehtavissa, joissa etatyo ei
ollut mahdollista. Kyselyn perusteella etatyota tehneet olivat olleet kokonaisuu-
tena tyytyvaisia etatydhon poikkeusaikana, mutta kyselyssa nousi myos esille
haasteita etatydlle. Mikali etatyd oli tyotehtdvien kannalta mahdollista, ko-
ronapandemian jalkeisessa ajassa valtaosa kyselyyn vastaajista halusi tehda
etatoitd keskimaarin 1-2 tai 3-4 paivaa viikossa (84 %). Vain 4 % halusi tehda
etatyota tata harvemmin ja 12 % halusi tydskennella lahes kokonaan tai taysin

etana. (Yritys intranet 2021.)

Tyon tavoitteena on tutkia haastattelututkimuksen keinoin toimeksiantajayrityk-
sessa tapahtuneita tydskentelytavan muutoksia ja niiden vaikutusta johtajiin,
seka kaytantdja ja johtamismalleja erityisesti hybriditydn suhteen. Tapahtuneiden
muutosten ja kaytettavien johtamismallien nykytilan selvittdamisen lisaksi tavoit-
teena on, etta suoritettavan tutkimuksen tulosten perusteella voidaan tarjota tie-
toa seka kaytannon vinkkeja johtajille johtamistapojen ja tydnohjauksen kehitta-

miseksi hybriditydssa.
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Opinnaytety0 rajattiin siten, etta tutkimuksessa ei kehiteta uutta toimintamallia tai
prosessia. Tutkimuksen tuloksia verrataan nykyiseen toimintamalliin ja tutkimuk-
sen tulosten pohjalta tarjotaan toimeksiantajayritykselle kehitysehdotuksia toi-
mintamalleihin ja kaytettaviin tyokaluihin. Taman vuoksi lukujen 2, 3 ja 4 teoria-
osuuksissa kasitellaan kattavasti virtuaalisen tyoskentelyn johtamista, tyokaluja
ja niiden hyddyntamista seka hybriditydskentelya. Opinnaytetyon rakenne ja ka-

siteltavat paateemat on kuvattu kuviossa 1.

Virtuaalinen

» Hybridityo Haastattelututkimus
tyoskentely y y
( N e N s A
Maarittely, haasteet . .
ja hyddyt Haasteet Tutkimusmenetelma
N
( N 4 N s ~N
. . Tutkimuskysymykset
Tyokalut Hyodyt ja toteutus
L L
r N e N N
Virtuaalinen Tuloksetja
. . Miten onnistua? kehitysehdotukset
johtaminen " .
niiden pohjalta
L J L \ J/

KUVIO 1. Opinnaytetydn rakenne ja paateemat.



2 VIRTUAALINEN TYOSKENTELY

Virtuaalisella tyolla tarkoitetaan tyota, jonka suorittavat henkilot tydskentelevat
siitd huolimatta yhdessa, etta vahintaan yksi henkilo tyoskentelee maantieteelli-
sesti eri paikassa kuin muut tyota suorittavat henkilot. Virtuaalinen tiimi koostuu
siis henkildista, jotka tyoskentelevat siten, etta yksi tai useampi tiimin jasen tyos-
kentelee eri maantieteellisesta sijainnista ja tiimi tydoskentelee hyodyntaen tieto-
verkkoa. (Pullan 2022, 4.)

2.1 Virtuaalisen tyoskentelyn hyodyt

Virtuaalinen tyoskentely antaa yksilolle mahdollisuuden valita, mista han tyosken-
telee. Taman ansiosta yksilo kayttaa vahemman aikaa tyomatkoihin, pystyy va-
litsemaan asuinpaikkansa vapaammin ja kykenee viettdmaan enemman aikaa

perheen ja ystavien kanssa. (Pullan 2022, 14.)

Elinkeinoelaman keskusliitto EK:n teettaman selvityksen mukaan etatydmahdol-
lisuudesta on muodostunut yrityksille merkittava kilpailutekija ja sen koetaan hyo-
dyttavan yritysta ja henkildostoa. Henkilostolle etatydn mahdollistama autonomia
oli tarkeaa ja tama oli tunnistettu myos yritysjohdossa. Etatyon koettiin vaikutta-
neen positiivisesti seka oman tyon, etta yrityksen tuottavuuteen, vaikkakin henki-
I6ston kokema tuottavuuden kasvu oli suurempaa, kuin yritysjohdon kokema.
(Elinkeinoelaman keskusliitto EK 2023.)

Hajautettu virtuaalinen tydoyhteis6 mahdollistaa kyvykkaimpien yksildiden rekry-
toinnin rekrytoitavan henkilon maantieteellisesta sijainnista huolimatta. Se myos
mahdollistaa tydskentelyn potentiaalisesti vuorokauden ympari, mikali tydyhtei-
so6n henkildstéa on eri aikavydhykkeilla. Globaalisti hajautetulla tydyhteisolla voi
olla positiivinen vaikutus tyOyhteison kykyyn ratkaista ongelmia johtuen suurem-
masta maarasta erilaisia perspektiiveja. Informaation prosessointi -teorian mu-
kaan suurempi saatavilla oleva informaation maara auttaa ongelman ratkaisussa

seka helpottaa luovuutta ja sopeutuvuutta. Tyoyhteison heterogeenisyys auttaa
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tuomaan esille erilaisia nakokulmia, joka motivoi harkitsemaan erilaisia ratkaisu-

malleja ongelmiin. (Jimenez, Boehe, Taras & Caprar 2017.)

Koska maantieteelliset tekijat rajoittavat virtuaalisia tyOyhteisditda vahemman,
niilla on suurempi mahdollisuus hankkia monimutkaisia projekteja varten tarpeel-
lista inhimillista paaomaa, taitoja, tietoa ja kapasiteettia. Virtuaalisissa tiimeissa
voi syntya enemman sosiaalista paaomaa seka suurempi maara sosiaalisia kon-
takteja, kuin perinteisissa kasvokkain toimivissa tiimeissa. Globaalit verkostot
ovat keskeisia vaylia siirtdaa osaamista ja sosiaalista padomaa. Tasta syysta nii-
den merkitys kasvaa kilpailukykytekijana. lhmisten kyky kytkeytya verkostoihin
antaa entista enemman mahdollisuuksia uudenlaiselle luovuudelle. Lisaksi virtu-
aalinen tyd on madaltanut kynnysta lahestya ihmista verkon yli, jota ei muuten
ehka tehtaisi. Toimintaympariston virtualisoituminen mahdollistaa myds tyonteki-
jéiden tai asiakkaiden suoremman yhteydenoton ylempaan johtoon. (Humala
2007.)

2.2 Haasteet virtuaalisessa tyoskentelyssa

Kommunikaatio on ihmissuhteiden rakentumisen ja luottamuksen perusta. Virtu-
aalisessa tyoskentelyssa hyddynnettavat kommunikaatiokanavat ovat huonom-
pia verrattaessa kasvokkain tapahtuvaan kommunikaatioon, silla suuri osa tie-
donvaihdosta keskustellessa tapahtuu sanattoman viestinnan keinoin, kuten
elein, ilmein ja painotuksin. Nama sanattoman viestinnan keinot puuttuvat kom-
munikaatiosta, mikali virtuaalisessa tydskentelyssa hyodynnetaan vain audiota ja
tekstia. Alustat, jotka sallivat kommunikaation myos videota hydédyntaen mahdol-
listavat naiden sanattomien viestinnan keinojen kayton, mutta ovat siitd huoli-
matta kasvokkain tapahtuvaa kommunikaatiota heikompia tapoja viestia. (Jime-

nez, Boehe, Taras & Caprar 2017.)

Osa virtuaalisen tyoskentelyn haasteista on samoja, joita on myds perinteisessa
lahityoskentelyssa. Naita ovat tarve selkeille tavoitteille, riittava ammattitaito, si-
toutuminen ja tarve yhteistyolle. Jotta ihmiset tydskentelisivat tehokkaasti yh-
dessa, heilla taytyy olla selkea jaettu tarkoitus ja visio, mita tyoskentelylla yh-
dessa halutaan saavuttaa. Jaetun yhteisen tavoitteen lisaksi yksil6illa tulisi olla
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omat henkilokohtaiset tavoitteet ja selkeat tehtavat niiden saavuttamiseksi seka
ymmarrys, miten ne nivoutuvat yhteison tavoitteeseen. Heilla taytyy olla riittava
ammattitaito tayttaa tyotehtavansa vaatimukset ja heidan taytyy olla sitoutuneita
hoitamaan oma osuutensa tyosta, jotta muut tyOyhteison jasenet voivat luottaa
heihin. Yhdessa tyoskentelevien ihmisten tulee kyeta tyoskentelemaan toistensa

kanssa ja jakamaan tietoa toisilleen tarpeen mukaan. (Pullan 2022, 20.)

Virtuaalinen tyoskentely muodostaa myos omat uniikit ongelmansa. Tyoskennel-
taessa virtuaalisesti yksilon on helppo muuttua nakymattomaksi ja kadota. Tama
nakyy erityisesti palaveritilanteissa. Tavatessa kasvokkain on helppo huomata,
mikali joku ei osallistu keskusteluun, mutta virtuaalisessa ymparistossa tama jaa
helposti huomaamatta. Palaveritilanteissa voi olla myds hankalaa tunnistaa kuka
puhuu, ellei puhuja esittele itsedan ennen puheenvuoroaan, joka voi hankaloittaa
vastuiden kohdistamista ja niiden seuraamista jalkikateen. Pullan (2022) kertoo
omaa tyota tehdessaan keskustelleensa monen henkilon kanssa virtuaalisesta
tydskentelysta, joista suurin osa tunnustaa, ettei ole taysin keskittyneita virtuaa-
listen palaveriensa aikana. Keskittyminen on ollut kohdistettu osittain muuhun

tydskentelyyn tai projekteihin, sosiaaliseen mediaan tai peleihin. (Pullan 2022.)

Kulttuuriset ja maantieteelliset asiat seka aikaerot synnyttavat johtajalle haasteen
luoda tyon teolle rakenteet tyontekijoita varten ja arvioida heidan suoriutumis-
taan. Virtuaalityo aiheuttaa myds haasteita tyontekijoiden innostamiselle ja kehit-
tamiselle seka samaistumisen mahdollistamiselle tydyhteisé6n. (Humala 2007,
23.)

Etatyon toimivuus riippuu suoritettavista tyotehtavista. Strateginen kehittdaminen
seka uusien tehtavien ja vastuiden haltuunotto ovat haastavampia etatyossa.
Elinkeinoelaman keskusliitto EK:n (2023) mukaan naiden haasteiden voittaminen
on yritysten menestymisen kannalta olennaista. (Elinkeinoelaman keskusliitto EK
2023.)

Tunnettu ongelma virtuaalisessa tydskentelyssa on myds kasvanut tavoitettavuu-
den tarve. Jatkuva tavoitettavuus voi johtaa uupumukseen ja negatiiviseen tyon

ja yksityiselaman valiseen tasapainoon. Virtuaalisen tyoskentelyn tarjoama jous-
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tavuus voi johtaa myos tyoskentelyyn normaalin ty6ajan ulkopuolella. Virtuaali-
sen tydskentelyn seurauksena varsinaisen suoritettavan tyon osuus voi pienen-
tya, silla tyoskentely virtuaalisesti voi johtaa useaan toisiaan seuraavaan palave-
riin, jotka vahentavat kaytettavissa olevaa aikaa varsinaiselle tyotehtavalle. (Pul-
lan 2022, 17-19.)

Konfliktitilanteet voivat olla hankalia tunnistaa virtuaalisessa ymparistossa, silla
ne saattavat ilmeta vain hiljaisuutena tai lyhyina vastauksina. (Pullan 2022, 20.)
Virtuaalisesti tyoskenneltaessa konfliktin tunnistamiseksi ei ole kaytossa normaa-
lissa henkildiden valisessa kanssakaymisessa tapahtuvia ilmeiden muutoksia tai
muita sanattomia viesteja. Vaikka virtuaalisessa tyoskentelyssa hyodynnettaisiin

videoyhteytta, saattavat visuaaliset vihjeet jaada epaselviksi. (Pullan 2022, 149.)

Pullan (2022) suoritti kyselytutkimuksen 169 henkildlle 24 eri maasta, jotka tyds-
kentelivat virtuaalisesti vahintaan osan tyohon kayttamastaan ajasta. Hieman yli
puolet vastanneista kuuluivat virtuaalisiin tiimeihin ja hieman alle puolet johtivat
virtuaalista tyoskentelya. Tutkimuksessa han kysyi osallistuvilta henkilGilta toimi-
via keinoja virtuaaliseen tyoskentelyyn. Kyselyyn vastaajilla oli myds mahdollista
kommentoida mita he kokivat haasteellisiksi virtuaalisessa tyoskentelyssa. Haas-

teiden osalta kysely tuotti taulukon 1 mukaisia tuloksia.

TAULUKKO 1. Haasteet virtuaalisessa tyoskentelyssa. (Pullan 2022.)

Kohdattu ongelma Yleisyys

Etayhteydella toimivien osallistaminen 76 %

Keskustelujen dynamiikan ja vivahteiden huomaamatta jaaminen 58 %

Aikavyohykkeiden valilla tyoskentely 56 %
Eri kulttuurien valilla tyoskentely 56 %
Luottamuksen rakentaminen 55 %
Tehdyn tyon seuranta 47 %
Vaarinkasitykset kaytetyissa termeissa tai sanoissa 44 %
Konfliktien tunnistaminen ja ratkaisu 42 %

Etayhteydella toimivien henkildiden kanssa vietetyn ajan vahyys ja | 42 %

tasta syysta heikompi tuntemus, verrattuna paikan paalla tyosken-

televien tiimin jasenien
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Eri kieltd puhuvien henkildiden kanssa tyoskentely 41 %

Teknologioiden kaytto 41 %

2.3 Kaytettavat teknologiat

Teknologinen kehitys on mahdollistanut virtuaalisen tyoskentelyn. Kehittyneet
ohjelmistot ja visuaaliset tydskentelyalustat ovat kuitenkin vain tydkaluja, niita pi-
taa kyeta hyodyntamaan yrityksen toiminnassa ja henkiloston yhteistydssa. Moni
yritys tarjoaakin koulutusta itse teknologiaan ja tyOkaluihin, mutta eivat tue tyon-
tekijoita niiden tehokkaassa hyodyntamisessa tydyhteison sisalla ja sidosryhmien
valilla. (Pullan 2022, 95.)

Ideaalitilanteessa tiimin tai projektin toimintaa aloitettaessa se pystyisi maaritte-
lemaan viestinta- ja yhteistyotarpeet seka valitsemaan kaytettavat tyovalineet ja
niita tukevat palvelut. Viestinta- ja yhteistyovalineita valitessa kannattaa muistaa,
ettd mitd useamman valineen valitsee, sita enemman kayttajalla on opittavaa.
Valineita valitessa tuleekin ensin maaritella tavoite, toimintatarve ja sisalto hajau-
tetulle tydskentelylle. Hyva saantona voidaankin pitda seuraavaa "hanki valtta-
maton — valta monimutkaisia jarjestelmia”. (Vartiainen, Kokko & Hakonen 2004,
107-109.)

Virtuaalisessa tyoskentelyssa yksi suurimpia haasteita on yhdessa tyoskentele-
vien henkildiden osallistaminen. Kuten kappaleessa 2.2 on todettu, virtuaalisen
tyoskentelyn ongelmia ovat mahdollisuus muuttua nakymattomaksi tai keskitty-
misen kohdistaminen muuhun, kuin tydskentelyn kohteena olevaan asiaan. lhmi-
sia voi osallistaa ja aktivoida seuraavilla tavoilla:

— visuaalisuus ja grafiikat

— kasvot

— tarinat ja kerronnallinen ilmaisu.

Ihmisaivot ovat luotu prosessoimaan visuaalisia arsykkeita. Ne pystyvat proses-
soimaan suuren maaran tietoa, joka valittyy aivoille silmien kautta. Taman takia
virtuaalisessa tyoskentelyssa kannattaa hyddyntaa visuaalisia esityksia, ajatus-
karttoja, kuvia ja kaavioita. Se tarjoaa virtuaalisessa palaverissa ihmisille jotain
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katsottavaa ja helpottaa osallistujia keskittymaan aiheeseen. Visuaaliset esityk-
set, jotka muuttuvat toimivat staattisia esityksia paremmin. Viela osallistavampi
tapa on kayttaa virtuaalisia yhteisty6alustoja, kuten virtuaalisia valkotauluja, joilla
osallistujat voivat tuottaa sisaltda yhtaaikaisesti. Inmisten valinen kanssakaymi-
nen tehostuu, mikali he nakevat toistensa kasvot tai vahintaan kasvokuvan. Tasta
syysta videopuheluissa olisikin tarkeaa, etta kamera on silmien tasolla ja puhuja

katsoisi kameraan puhuessaan, silla se jaljittelee katsekontaktia. (Pullan 2022.)

Viestinta on johtamisen valine, jonka merkitys korostuu virtuaalitydssa. Ihmiset

tyoskentelevat sita paremmin yhteisten tavoitteiden eteen, mita onnistuneempaa

viestinta on. Viestintakanavien kirjo on kasvanut ja monimutkaistakin asiaa on

valitettava rikkaan median tai eri medioiden valityksella. Nyrkkisaantona voidaan

pitaad, ettd tiedottamiseen ovat hyvia kanavia sahkoiset ja kirjalliset kanavat ja

vuorovaikutukseen sopivat parhaiten suulliset viestintdkanavat. Viestintaka-

navien valinnalla on keskeinen merkitys asioiden hoidolle virtuaalisissa tiimeissa.

TyOssaan onnistuvat johtajat kayttavat eri kanavia monipuolisesti ja oikein. Tasta

syysta virtuaalisen tyOyhteison johtajan onkin suositeltavaa miettia erityisesti seu-

raavia asioita kommunikaatiosta:

— milla viestintdkanavalla saavuttaa kohderyhman tai henkilon parhaiten

— mika on nopein tapa viestia ja onko noudatettava jotain muodollista protokol-
laa

— pitaakd kommunikaatiosta jaada dokumentti

— mika on kustannustehokkain tapa viestia.

(Humala 2007, 94.)
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3 VIRTUAALIJOHTAMINEN

Humala (2007) maarittelee johtajuuden aktiiviseksi kyvyksi vaikuttaa toisiin tietty-
jen paamaarien tai tavoitteiden saavuttamiseksi. Virtuaalijohtaminen eroaa taval-
lisesta johtamisesta seuraavasti:
Virtuaalijohtamisen suurin ero tavanomaiseen johtamiseen on siina, etta
virtuaalijohtaminen tapahtuu ymparistossa, jossa informaatioteknologia
valittaa tyota ja jossa keskenaan tyota tekevat ihmiset tapaavat toisiaan

vain harvoin tai joskus eivat lainkaan. (Humala 2007, 15.)

3.1 Tavoitteiden asettaminen

Virtuaality0ssa yhteisista tyon tavoitteista viestiminen on muodostunut tarkeam-
maksi, kuin kdskemisesta tekemaan jotain. Suunnan nayttamisen tarve nayttaa-

kin kasvaneen toimintaympariston monimutkaistuessa. (Humala 2007, 22.)

Kuten kappaleessa 2.2 kerrottiin, virtuaalisen tyon johtamisessa selkea kommu-
nikaatio on yksi suurimpia haasteita virtuaalisessa tydssa. Tasta syysta virtuaali-
johtajan tulisikin kyeta asettamaan ja kommunikoimaan tyon tavoitteet selkeasti.
Johtajan tulisi asettaa selkeat prioriteet, etta jokainen tiimin jasen tietaa, mika on
kaikkein tarkeinta. Tiimin tulisi tietaa viikkotasolla, mitka ovat ne tyotehtavat, jotka
ovat tarkeimpia saada valmiiksi kuluvan viikon aikana ja mitka ovat vahemman
tarkeita tehtavia, jotka olisi mukava saada valmiiksi, jos aikaa riittda. (Knight
2020.)

Yksi tapa arvioida asetetun tavoitteen selkeytta on George T. Doran:n ehdottama
tapa S.M.A.R.T. Doran (1981) kehottaa johtajia arvioimaan asettamiaan tavoit-
teita lyhenteen S.M.A.R.T. mukaisesti. Lyhenne viittaa viiteen kriteeriin, joilla joh-
taja voi asettaa parempia tavoitteita. Doran:n mukaan tavoitteen tulee olla

— tarkasti maaritelty (S)

— mitattavissa (M)

— kohdennettavissa tekijaan (A)

— realistinen (R)
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— aikaan sidottu (T).
(Doran 1981.)

3.2 Virtuaalisten palaverien johtaminen

Virtuaalipalaveria aikataulutettaessa on huomioitava riittava tauotus. Pullan
(2022) suosittelee rajoittamaan palaverin keston korkeintaan 90 minuuttiin, silla
taman jalkeen ihmisten keskittymiskyky alkaa heiketa, vaikka palaverikaytannot
olisivat hyvin osallistavia. Mikali kasiteltava aihe vaatii pidemman ajan, on suosi-
teltavaa pitaa useita lyhyempia sessioita, kuin koko paivan tapahtuma. Palave-
rien aikataulutuksessa tulee myos huomioida ihmisten normaalit tarpeet, kuten

nalka ja jano, seka huolehtia riittdvistd mahdollisuuksista kayttaa WC-tiloja.

Virtuaalisen palaverin suunnittelun tueksi Pullan (2022) tarjoaa kuvion 2 mukai-
sen kuusi askelisen prosessin, jonka avulla pidettava palaveri pystytaan suunnit-
telemaan tuottamaan haluttuja tuloksia. Esitetyt askeleet tuovat tarpeellista sel-

keytta suunniteltavan palaverin rakenteeseen.
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KUVIO 2. Kuusi askelta palaverin suunnittelun tueksi. (Pullan 2022, 141.)

Prosessin vaiheet rakentuvat seuraavasti. Ensimmaisessa vaiheessa kuvataan,
miksi palaveri on jarjestetty. Tama tarjoaa yleiskatsauksen syihin palaverin ta-
kana, ei niinkaan listaa asioista, jotka palaverissa halutaan saavuttaa. Palaverin
syy pitaisi pystya sanoittamaan vain muutamalla sanalla. Toisessa vaiheessa esi-
tellaan tavoitteet palaverille. Naita voi olla 1-5 kappaletta, suurempi maara johtaa
todennakoisesti kaytettavissa olevan ajan ylittymiseen ja osallistujien keskittymi-
sen herpaantumiseen. Kolmannessa vaiheessa esitellaan, miten palaveri raken-
tuu: agenda, tauot ja kaytettavissa oleva aika. Neljas vaihe on roolitus, millaisia
rooleja palaveriin tarvitaan. Esimerkiksi kirjuri tai fasilitaattori ovat tyypillisia tar-
vittavia rooleja. Viides vaihe on maarittaa pelisaannot palaverille, mita osallistu-
jilta odotetaan ja miten palaverin kommunikaatio rakentuu. Kuudes vaihe on seu-
raavien askeleiden tunnistaminen. Kuka tekee ja mita, seka miten palaverissa

sovittuja seuraavia toimintoja seurataan. (Pullan 2022, 140-143.)
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3.3 Virtuaalisen tyon johtaminen

Johtajan tulisi tuntea johtamansa henkilot. Tyoyhteisot rakentuvat erilaisista per-
soonallisuuksista ja tyoyhteison jasenillda on myos omat mieltymyksensa, moti-
vaattorinsa, taitonsa ja identiteettinsa. Ihmisten erilaisten ominaisuuksien tulisi

vaikuttaa siihen, miten johtaja johtaa tiimiaan. (Pullan 2022, 62.)

Ihmisten personallisuuspiirteita ja ominaisuuksia pystytaan kartoittamaan esimer-
kiksi Myers-Briggs tyyppi-indikaattorin tai Big Five -mallin avulla. Big Five -mal-
lissa ihmisten persoonallisuuspiirteet jaetaan viiteen tyyppiin avoimuus, tunnolli-
suus, ekstroversio, sovinnollisuus ja neuroottisuus. (Lindblom 2021.) Persoonal-
lisuuspiirteet kuvaavat keskiarvoa ihmisen kayttaytymisesta tietyissa tilanteissa
ja niiden kautta voi hahmottaa paremmin yksildita ja heidan erilaisia tarpeita. Tun-
nistetut persoonallisuuspiirteet auttavat myos tunnistamaan henkildiden vah-
vuuksia ja haavoittuvuuksia suhteessa tilanteeseen. Big Five -malli antaa paapir-
teiden tasolla persoonallisuuden yleisrakenteista hyvan kuvan. Johtajankin olisi
hyva tuntea itsensa vahintaan Big Five tasolla ja haluta omasta toiminnastaan
rehellista palautetta. Esihenkildon on mahdollista kehittya sita paremmaksi, mita

rehellisemmin han itsensa nakee. (Jaaskelainen 2021.)

Myers-Briggsin tyyppi-indikaattori jakaa vaeston 16 uniikkiin persoonallisuustyyp-
piin, jotka pystytaan maarittamaan vastauksista neljassa eri ulottuvuudessa. Ulot-
tuvuudet ovat asenne ymparistoon, tapa hankkia tietoa, paatoksenteon peruste
ja elamantyyli. Tiimin jasenten Myers-Briggsin tyyppi-indikaattorin tuntemalla voi
johtaja pystya esimerkiksi kohdistamaan tiimin rooleja oikeille henkilGille tai maa-
rittmaan tyotehtavaa paremmin yksildlle sopivammaksi. (The Myers & Briggs

Foundation n.d.)

Virtuaalisen tydn johtamisessa kommunikaation merkitys korostuu. Se pitaa tii-
min kasassa mahdollistaen informaation vaihdon tehokkaasti ja nopeasti. Kom-
munikaation ollessa avointa ja rehellista se rakentaa luottamusta ja suhteita tiimin
jasenten valilla. Johtajan tulisikin tunnistaa, ettd kommunikaatio ei ole vain yhden
suuntaista, vaan hanen tulisi myds mahdollistaa ja sisaistaa toiseen suuntaan
virtaava informaatio. Hyva kahden suuntainen kommunikaatio on tehokas keino

luoda yhteenkuuluvuuden tunnetta tiimin sisalla. Naista syista johtajan tulisikin
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suunnitella miten kommunikaatio hoidetaan tiimin sisalla, kuten kappaleessa 2.3
havainnollistetaan. Kaikkea ei ole tarpeen kommunikoida kaikille, vaan sen tulisi
tapahtua tarpeen mukaan. Tiimin jasenilla tulisi olla mahdollisuus hallita saapu-
vaa informaatiovirtaa. Tasta syysta Pullan (2022) suositteleekin kaytettavan

yleista sijaintia geneerisen tiedon jakoon sahkopostin sijaan.

Virtuaalinen tiimi tarvitsee tiivista ja luottamuksellista suhdetta seka sitoutunei-
suutta toimiakseen. Virtuaalisen tiimin tulisikin olla yhteisd, jossa yksil6illa on
vahva yhteenkuuluvuuden tunne ja luottamus tiimin muihin jaseniin. Kuvatun lai-
nen yhteiso rakentuu jaetun vision, yhteisten tavoitteiden seka kyvyn kommuni-
koida ja luoda suhteita ymparille. Nama tuntemukset ja suhteet rakentuvat seka
tiimin yhteisissa palavereissa etta yksildiden valisissa keskusteluissa. Johtajan
tehtdvana on varmistaa, etta kukaan ei tule nakymattomaksi ja seurata henkilGi-
den valistd kommunikaatiota. Kuten kappaleessa 2.2 todettiin, konfliktitilanteet
ovat hankalia tunnistaa, ja siksi johtajan tulisikin pyrkia havaitsemaan ne keskus-
telemalla tiimin jasenten kanssa yksitellen ja pyytaa jakamaan tieto mahdollisesta
konfliktista. Johtajan tehtavana on puuttua tilanteeseen nopeasti ja estaa konflik-

tin paisuminen suuremmaksi. (Pullan 2022, 170-171.)

Konfliktit ovat vaistamattomia myos virtuaalisissa tiimeissa. Hyva tahto ja sitou-
tuminen ratkaisevat useimmat ongelmat, kun taas eristaytyminen ja vieraantumi-
nen luovat ongelmia. Virtuaalisen tyon johtajan tehtava on yhdistaa ihmisia ja
luoda yhteisty6ta. Ennakointi on paras tapa hallita konflikteja. (Humala 2007,
113.)

Virtuaalisessa johtamisessa on keskeista tiedostaa, etta virtuaalinen johtaminen
on ihmisten, eika teknologioiden yhdistamista seka se, etta ihmisten johtamisen
merkitys on keskeinen. lhmisten johtamisessa on tarkeda saada tiimin jasenet
innostumaan asiasta ja toimimaan yhteisen asian eteen. Tama vaatii aikaa, en-
nakoivaa suunnittelua ja seurantaa, jotta ihmiset tuntisivat olevansa tiimin jase-
nina ja yksiloina aktiivisesti myotavaikuttamassa tyohon. Johtajalta virtuaalijohta-
juus voi edellyttda uusien johtamistapojen loytamista:

— miten motivoida ihmisia, joita ei nae joka paiva

— miten kommunikoida visiota ja luoda yhteista kulttuuria

— uusia tapoja ajatella mita yritys on ja milta sen pitaisi nayttaa
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— miten rohkaista uudenlaista kayttaytymista.

Johtajalta edellytetaan luottamusta johtamansa tiimin jaseniin. Menestyakseen
johtajana virtuaalisen tydn johtajan tuleekin rakentaa suhteita ja luottamusta pal-
jon nopeammin, kuin lahityon johtajan. Tasta syysta tuleekin tunnistaa, miten joh-
tajan kayttaytymista tulisi muuttaa, jotta han pystyy rakentamaan korkeatasoisia
suhteita, jotka optimoivat johdettavien luottamuksen, suorituskyvyn ja motivaa-
tion. Virtuaalisessa tydssa suunnan nayttamisen tarve korostuu, on entista tarke-
ampaa viestia yhteisista tyon tavoitteista, kuin vain kaskea toisia tekemaan jotain.
Tietotyossa tyota ei voi enaa mitoittaa tydajan mukaan. Kyse on johtajuuden ja
johtamisen nakokulman muutoksesta. Johtajan on |0ydettava kannustimia ver-
kossa toimivaan asiantuntijatydhdn. Asenne ja toivon hengissa pitaminen ovatkin

avaintekijoita tiimijohtamisessa. (Humala 2007, 20-23.)

Virtuaalijohtaminen on suurilta osin osallistuvaa johtamista, jossa valta ja vastuu
ovat jakaantuneet laajemmin ryhman tai tiimin sisalla. Sen tavoitteena onkin joh-
dettavan tiimin toiminnan ja suorituskyvyn parantaminen. Osallistava johtamisjar-
jestelma tukee avointa tiedonkulkua ja osallistumista, seka edellyttaa tehokasta
kommunikaatiota. Mikali tiedon jako on avointa, paatoksiin liittyvat tekijat ymmar-
retdan ja niihin pystytaan vaikuttamaan omakohtaisesti, voidaan saada aikaan

voimakkaan sitoutumisen ilmioé. (Humala 2007, 23.)

Virtuaalisessa tyossa jatkuva tavoitettavuus voi olla haitallista tyon tehokkuuden
kannalta. Johtajan tehtava onkin maarittaa ja osoittaa selkeasti, mita odottaa tii-
milta. Mitataanko tyon tuloksia vai tavoitettavuutta? Jatkuva tavoitettavuus ja siita
johtuvat erilaiset ilmoitukset ja keskeytykset tyohon, seka monen asian tekemi-
nen samaan aikaan aiheuttavat aleneman tyon tehoon ja rasittavat aivoja. (Pullan
2022, 174.)

Vaikka monen asian tekeminen samaan aikaan vaikuttaisi tehokkaalta tavalta, se
johtaa suoritettavan tehtavan pidempaan kestoon ja lisaa virheiden mahdolli-
suutta. Ihmisaivot eivat kykene moniajoon, vaan pystyvat keskittymaan vain yh-
teen tehtavaan kerralla. Tutkimusten mukaan, jopa lyhytkestoiset hetket, jolloin
tehdaan useampaa tehtdvaa samanaikaisesti voivat lisata tydhon kaytettavaa ai-
kaa jopa 40 prosentilla. (American Psychological Association 2006.)
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Esimerkin avulla johtaja voi osoittaa tiimilleen, miten toimia tavoitettavuuden suh-
teen maarittamalla tietyt aikajaksot, jolloin ei ole tavoitettavissa ja keskittyy tyo
tehtaviin ja vaatia tiimin jasenilta samaa toimintatapaa. Johtajan tuleekin maari-
tella toimintatavat eri kommunikaatiovaylien ja tydskentelyalustojen suhteen, jotta
tiimin sisaiset kommunikointi- ja toimintatavat ovat yhtenaisia ja kaikkien tie-
dossa. Kun tiimin jasenet tietavat mita tyokalua tai kommunikaatiovaylaa kayte-
taan minkakin tyyppisen asian ja tydn hoitamiseen, on tyd ja informaation valitys
tehokasta. Esimerkiksi sahkopostin osalta on suositeltavaa sopia etiketti jakelun

laajuuden ja odotetun vastausajan suhteen. (Pullan 2022, 174-175.)

Tyon eteneman seuraaminen voi olla hankalaa virtuaalisissa tiimeissa, silla ihmi-
silla on tapana aliarvioida jaljella olevan tydon maaraa ja raportoida suurempi ete-
nema, kuin todellisuudessa on. Johtajan tulisikin marittda raportointi- ja doku-
mentointitavat tiimissaan ja varmistaa, etta jokainen tiimin jasen ymmartaa mita
heilta odotetaan. Tarkea osa tuloksekasta virtuaalitydskentelya on saada tiimin
jasenet tuntemaan vastuuta omasta tyon etenemasta seka tuloksista ja valttaa
tekemasta turhaa tyota ja dokumentaatiota, jota ei hyddynneta. (Pullan 2022,
181-183.)

Virtuaalisen tiimin jasenilla on tarkea rooli virtuaalisen tydn kehittdmisessa, joten
johtajan vastuulla on saanndllisin valiajoin katselmoida tiimin ja tiimin jasenten
toimintatapoja ja kyvykkyyksia seka kehittaa toimintaa saatujen palautteiden mu-

kaisesti esimerkiksi koulutuksin tai muin kehitystoimin. (Pullan 2022, 183-185.)
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4 HYBRIDITYO

Hybriditydlla tarkoitetaan tyota, jossa saman tyoyhteison henkilot tydskentelevat
yhdessa osan tyoskennellessa etayhteyden avulla ja osan ollessa fyysisesti sa-

massa paikassa. (Pullan 2022, 217.)

4.1 Haasteet hybridityoskentelyssa

LahityOpisteelta ja etatyopisteelta tydoskentelevien henkildiden kokemus tyoyhtei-
sOsta, joka tyoskentelee hybridimallilla, on erilainen. Lahityopisteella tydskente-
levien henkildiden valilla syntyy spontaaneja keskusteluja ja suunnittelemattomia
kohtaamisia huomaamatta, jotka edistavat tyon tavoitteita. Etatyopisteelta tyos-
kenteleva henkilo ei ole osallisena naihin ja monesti unohtuu. Paaasiallinen

haaste hybriditydssa onkin tyoyhteison epasymmetrisyys. (Pullan 2022, 218.)

Jaetun fyysisen tyétilan mahdollistava henkilokohtainen vuorovaikutus mahdol-
listaa ajantasaisen tiedon muiden tiimin jasenten toiminnasta, joka auttaa tiimia
toimimaan tehokkaasti. Ryhmassa tydskennellessaan tiimin jasenet ovat tietoisia
my0s tydtehtavastaan ja tyodtilanteesta muiden tiimin jasenten toiminnan lisaksi.
Yhdessa tyoskennellessa tietoisuus muista ja lasnaolon tunne syntyy eri aistien
avulla ja palautetta sisaltavan vuorovaikutuksen avulla. Hajautetun tydskentelyn
haasteena on korvata nama tilatietoisuutta synnyttavat mekanismit esimerkiksi
monipuolisten viestinta- ja ryhmatyodohjelmistojen avulla. (Vartiainen, Kokko &
Hakonen 2004, 42-43.)

Fyysisen ja virtuaalisen tyétilan yhdistamisen tekee haasteelliseksi se, ettd mo-
nien tyodtilakasitys, tydpaikan mielentila, rakentuu perinteisen tyopaikkaa koske-
van sisaisen mallin varaan, joka ei vastaa tarpeita ja mahdollisuuksia. Nama jay-
kistyneet sisaiset mallit puutteellisten teknisten ratkaisuiden lisaksi, voivat estaa
luontevan ja stressittoman tydskentelyn. (Vartiainen, Kokko & Hakonen 2004,
44.)
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Moni yritys kokee hybriditydn negatiivisesti, silla hybriditydmallia hyédynnetta-
essa tyontekijoita ei voi valvoa yhta tarkasti. Taustalla piilee ajatus tyontekijasta,
joka ei tee tyotehtaviaan ja makaa tyopaivan sohvalla, jonka johdosta tydnteon
tuottavuus laskee. Monesti termeja tyontekijan tehokkuus ja tuottavuus kaytetaan
ristiin tarkoittaen samaa asiaa. Tyontekijan tuottavuuden oikea maaritelma on
keskimaarainen tyontekijan tuotoksen summa ja tyontekijan tehokkuutta mitataan
tyontekijan panoksella. Tuottavuus perustuu arvon tuottoon, voittomarginaaliin ja
oikein suoritettujen tehtavien tasoon, toisin kuin tehokkuus, joka korostaa ponnis-
teluja ja kovaa tyota kohdistettuna eri tyotehtaviin. Eron tunnistaminen tyonanta-
jan puolelta auttaa nakemaan, etta tiivis tydbnseurannan tarve ei ole pateva syy
halveksua hybriditydmallia. (Igbal, Khalid & Barykin 2021, 32.)

Itsenaisyys ty0ssa on todella tarkeaa, ja se voi auttaa keskittymaan yksittaisiin
tehtaviin ilman ulkoisia hairiétekijoita. On olemassa vaara, etta yksin olemiseen
totutaan liikkaa, jolloin suhteita muihin ihmisiin voidaan alkaa pitaa taakkana. Kun
tama vasymys alkaa ilmeta, kommunikaatiossa ja tiimin yhteenkuuluvuuden tun-
teessa voi tapahtua laskua. (Igbal, Khalid & Barykin. 2021, 35.)

Tavanomainen lahityoskentelymalli tarjoaa saanndllisia henkildkohtaisia vuoro-
vaikutustilanteita, joissa yrityksen visio ja arvot toistuvat ja ne voivat imeytya ih-
misesta toiseen. Vastuu on myads valvottavissa lahitydskenneltaessa. Koska vain
harvat ihmiset pitavat konflikteista, ovat he valmiita tekemaan aloitteita ja ole-
maan ennakoivia omien tyotehtavien suorittamisessa. Etatyotilanteessa, vaikka
tydntekija voi olla niin tuottava kuin ty6é vaatii hanelta, on olemassa vaara, etta
aktiivisuus ja aloitteellisuus vahenee. Tyontekija tekee hanelle maaratyn tehta-
van, mutta ei ole halukas venymaan tarvittavaa enempaa. (Igbal, Khalid & Bary-
kin 2021, 35.)

4.2 Hybridityon hyodyt

Hybriditydmalli varmistaa sen, etta tydntekijan tuottavuus on maksimoitu. Paaasi-

allinen syy nousseeseen tuottavuuteen on se, etta tyontekija kokee yrityksen,
jossa han tyoskentelee ajattelevan hanen parastaan. Tieto siita, etta yritys, jossa
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han tyoskentelee valittaa hanesta johtaa jatkuvaan motivaation tilaan. Tyontekija
ei ylikuormitu yhta helposti tydkuorman ollessa liian korkea ja koska hybridity6-
mallin mukainen jarjestely on suunniteltu tyontekijaa silmalla pitaen, hanella on
vahemman syita, miksi han ei pysty tuottamaan haluttua tulosta. Hybridityo tarjo-
aakin vaihtelua tyoskentely-ymparistoon ja vahentaa rasitusta, jota samojen tyo-
tehtavien suorittaminen samassa paikassa vaistamatta aiheuttaa. (Igbal, Khalid
& Barykin 2021, 32.)

Hybriditydmalli rakentuu tyontekijan tyonteon helppouden ymparille, mika mah-
dollistaa heidan erilaisiin tarpeisiinsa vastaamisen. Naita ovat esimerkiksi tyomat-
kojen karsiminen, kustannussaastot ja vasymyksen vahentaminen. Kun nama
kaikki poistetaan tyontekijan huolenaiheiden listalta, tyontekijan tuottavuus kas-
vaa. Pohjimmiltaan tyontekijan suurempi tuottavuus merkitsee viime kadessa yri-
tyksen tehokkuutta. (Igbal, Khalid & Barykin 2021, 32-33.)

TyOpaikan hybridisaatio mahdollistaa yrityksen vahentaa liiketoiminnan kiinteita
kustannuksia toimitiloista ja niiden yllapidosta aiheutuvien kustannusten osalta.
Hybriditydomallin ansiosta pienempi osa henkilostosta on samaan aikaan yrityk-
sen toimitiloissa, mika mahdollistaa niiden supistamisen. Toimitilojen taytyy kui-
tenkin mahdollistaa aika ajoin tapahtuvat tapaamiset ja konsultaatiot. (Igbal, Kha-
lid & Barykin 2021, 34.)

4.3 Miten onnistua?

Monet strategiat, mallit ja tavat, jotka toimivat kokonaan virtuaalisten tyoyhteiso-
jen kanssa ovat yhta toimivia hybridityoyhteisoissa. Hybridityo vaatii johtajalta sa-
moja taitoja, samaa ymmarrysta tydyhteison jasenista ja samaa luottamusta tyo-
yhteisdn jaseniin. Kappaleessa 3.2 kuvattu tapa valmistautua palavereihin on
yhta toimiva myos hybridipalavereissa, joissa osa osallistujista osallistuu etayh-
teyden avulla. (Pullan 2022, 220.)

Knight (2020) maarittelee, etta hybriditydn johtajan ensisijainen tehtava on pyrkia
tukemaan alaisiaan. Jokaisella tiimin jasenella on omat henkilokohtaiset haas-
teensa ja johtajan tulisikin pyrkia tukemaan henkil6ita yksilolle sopivalla tavalla.
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Jotkut tiimin jasenet voivat tuntea kaunaa tai ahdistusta siita, etta heita pyydetaan
palaamaan lahityopisteelle tai, ettda he eivat saa samoja ammatillisia mahdolli-

suuksia tydskennellessaan etatyopisteeltd. (Knight 2020)

Hybriditydn johtaja on todennakdisesti sijoittunut paaosin lahityopisteelle. Pullan
(2022) suosittelee johtajaa viettamaan osan ajastaan etatyopisteelld, jotta han
kokisi henkilokohtaisesti hybriditydn tuomat edut ja haasteet myos etatyopisteelta
tyoskentelevan tiimin jasenen nakokulmasta ja kykenisi samaistumaan eri henki-
I6iden kokemuksiin. Johtajan tulisi kiinnittda huomiota siihen, etta etatyopisteilta
tyota tekevat muuttuvat helposti nakymattomimmiksi tiimeissa, joissa noudate-
taan hybriditydomallia. Johtajan tulisikin tunnistaa tama ja hanen tulisi aktiivisesti
pyrkia yhtenaiseen kohteluun tyontekijoiden valilla. Koska kappaleessa 4.1 kuva-
tun kaltaisia tilanteita, joissa etatyontekija ei osallistu spontaaneihin ja suunnitte-
lemattomiin keskusteluihin tapahtuu, tulisi johtajan varata aikaa naille keskuste-
luille etatyopisteilta tyoskentelevien alaisten kanssa, vaikka ne tuntuisivatkin
teennaisilta. Johtajan tarkea rooli onkin kannustaa etatydskentelevia henkiloita

olevaan nakyvampia. (Pullan 2022)

Hybridityota johtavan tulisi olla tietoinen laheisyysharhasta, eli siita etta han olet-
taa lahityopisteilta toimivien henkildiden olevan tuottavampia, kuin etatyopisteelta
tydskentelevan tiimin jasenen. Tasta syysta johtajan tulisikin tarkkailla omaa kayt-
taytymistaan ja perustaa arviointinsa objektiivisiin mittareihin poistaakseen lahei-
syysharhan aiheuttamia vaaristymia. Jaottelua lahi- ja etatyOpisteilta tyoskente-
levien henkildiden valilla tulisi pyrkia valttamaan. Johtajan tulisi pyrkia kohtaa-
maan henkilokohtaisesti myds etatydskentelevia tiimin jasenia ja kehittaa vahvaa
suhdetta heihin. (Pullan 2022, 231.)

Tyopaikan tulisi olla joustava, mukautuva ja monimuotoinen. Yritys, joka on ra-
kennettu naiden kolmen asian ymparille takaa terveen tydympariston tyonteki-

jOille tydskennella itsenaisesti. (Igbal, Khalid & Barykin 2021, 33.)

Hajautetun tyon prosessit voidaan jakaa viiteen eri vuorovaikutuksen luokkaan,
jotka voidaan kategorioida kolmen eri prosessiryhman alle. Vuorovaikutusryhmat
prosessiluokkineen on esitelty taulukossa 2. (Vartiainen, Kokko & Hakonen 2004,
107-108.)
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TAULUKKO 2. Hajautetun tyon prosessit vuorovaikutusluokittain. (Vartiainen,
Kokko & Hakonen 2004, 107-108.)

Vuorovaikutusluokka Prosessi Selite
Ihmisten valiset vuoro-
vaikutusprosessit
Tapahtuu kayttamalla viestintavali-
neitd ja vaihtamalla signaaleja, esi-
merkiksi kysymalla ja siirtamalla tie-
Viestinta toa.
Tehtdvaan liittyvat pro-
sessit
Yhteinen paatoksenteko ja tyostami-
Yhteistyo nen.
Sovitaan ryhman jasenten toista ja
ohjauksesta. Johtaminen kuuluu
Koordinointi my0s koordinointiin.

Tiedon jakaminen ja oppi-
minen

Kehitetdan ja jaetaan tietoa, nake-
myksia ja tietamysta.

Ryhmatyohon liittyvat
prosessit

Sosiaalinen kanssakdayminen

Ryhman toiminnan tason yllapito,
luottamuksen kehittaminen, yhte-
naisyyden rakentaminen, toiminnan
arviointi ja ristiriitojen kasittely.

Tavat ja tyokalut, joilla tiimi kommunikoi tulisi olla suunniteltu hybriditydn nako-

kulmasta. TyOkaluja ja tapoja maaritettaessa tulisi huomioida tiimin jasenten pre-

ferenssit ja se, ettd aiemmin kuvattuja suunnittelemattomia keskusteluja tapahtuu

vahemman. Tarkeaa olisikin tunnistaa mika tyokalu sopii millekin informaatiotyy-

pille ja maarittda miten viestinta tiimin sisalla hoidetaan. (Pullan 2022, 232.)

Knight (2020) kehottaa hybriditydn johtajaa keskustelemaan tiimin kanssa kay-

tannadista ja protokollista, joita sovelletaan hybriditydhon. Keskusteluissa on hyva

kayda lapi mitka yrityskulttuurin osat pysyvat samana, ja mitka vaativat muutosta

hybridityosta johtuen. Knight (2020) suosittelee myds sopimaan

— miten ja milloin kommunikaatiota tiimin sisalla hoidetaan

— kenella on paasy mihin tietoon

— keita tarvitsee kutsua mihin palavereihin

— keita tarvitsee sisallyttaa mihin paatoksentekoon

— miten tybaika strukturoidaan tiimin sisalla.




26

Johtajan tulisi maarittaa selkeat ja reilut kaytannot tyodlle ja kommunikoida tyoyh-
teisolle mita tuloksia heidan suorittamalta tyolta odotetaan, eika sita missa ja mil-
loin he tyon suorittavat. Nakyva tasa-arvo ja reiluus hyodyttaa jokaista tyoyhtei-
son jasenta ja rakentaa luottamusta yhteison jasenten valille. Mikali koko hybridi-
tyoyhteiso keraantyy yhteen ja tapaa kasvotusten aika ajoin, tulisi paaasiallisena

tavoitteena olla suhteiden rakentaminen ja parantaminen. (Pullan 2022, 232.)
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5 HAASTATTELUTUTKIMUS JA SEN TOTEUTUS

5.1 Tutkimusmenetelma

Haastattelututkimus toteutettiin teemahaastatteluna, joka on puolistrukturoitu
haastattelumenetelma. Se sijoittuu haastattelumenetelmana lomakehaastattelun
ja strukturoimattoman haastattelun valimaastoon. Puolistrukturoidussa haastat-
telussa haastattelukysymykset ovat samat, mutta haastateltavat voivat vastata
omin sanoin olematta sidottuja tiettyihin vastausvaihtoehtoihin ja haastattelija voi
vaihdella kysyttyjen kysymysten jarjestysta. Teemahaastattelu ei sido haastatte-
lua kvalitatiiviseen tai kvantitatiiviseen, eikd maarittele haastattelun syvyytta tai
haastattelukertojen maaraa. Teemahaastattelussa haastattelu etenee tiettyjen
keskeisten teemojen varassa sitomatta sita tiettyihin yksityiskohtaisiin kysymyk-
siin tai tarkkoihin kysymysten asetteluihin, eroten siten muista puolistruktu-
roiduista haastattelumuodoista. Teemahaastattelu ottaa huomioon ihmisten tul-
kinnat asioista, ja niille annetut merkitykset ovat keskeisia tuoden haastateltavan

aanen kuuluviin. (Hirsjarvi & Hurme 2022.)

Lomakehaastattelu Teemahaastatrelu Strukturoimaton haastattelu

Kisittelyn vhdenmukaisuus vihenee

KUVIO 3. Haastattelutyyppien asemoituminen kasittelyn yhdenmukaisuuden
suhteen. (Hirsjarvi & Hurme 2022.)

Hirsijarven & Hurmeen (2022) mukaan teemahaastattelu termia ei 16ydy muista

kielistd. Teemahaastattelu pohjautuu kohdennettuun haastatteluun, jossa on

seuraavat nelja ominaispiirretta:

— haastateltavat ovat kokeneet tietyn tilanteen

— haastattelija on perehtynyt tutkittavaan ilmioon

— analyysinsa pohjalta haastattelija luo haastattelurungon

— haastattelu suunnataan haastateltavien henkildiden subjektiivisiin kokemuk-
siin tilanteista, jotka haastattelija on ennalta analysoinut.

(Hirsjarvi & Hurme 2022.)



28

5.2 Tutkimuskysymykset

Teemahaastattelun haastattelurunkoa laadittaessa ei luoda yksityiskohtaista ky-
symysluetteloa, vaan luettelo teema-alueista. Teema-alueet ovat alueita, joihin
varsinaiset haastattelukysymykset kohdistuvat. Haastattelussa teema-alueet toi-
mivat haastattelijan muistilistana ja keskustelua ohjaavina kiintopisteina. Valittu-
jen teema-alueiden tulisi olla niin valjia, etta tutkittavan ilmion moninaisuus pal-

jastuu mahdollisimman hyvin. (Hirsjarvi & Hurme 2022.)

Tutkimukseen valitut teema-alueet katselmoitiin ennen haastatteluja opinnayte-

tyon toimeksiantajayrityksen tyonohjaajan kanssa. Tutkimukseen valittuja teema-

alueita olivat:

— etatyon vaikutus tyonohjaukseen

— kaytettavat johtamismenetelmat ja niiden soveltuvuus

— miten erilaisia virtuaalitydkaluja ja -tiloja hyddynnetaan ja millainen potentiaali
niissa on

— aikaerot ja niiden vaikutus johtamiseen.

5.3 Haastatteluiden toteutus ja tulosten analysointi

Haastatteluihin kutsuttavat henkil6t maaritettiin yhdessa toimeksiantajayrityksen
tydnohjaajan kanssa. Valikoidut henkilot toimivat eri positioissa ja organisaa-
tioissa Yrityksen sisalla, mutta heita kaikkia yhdisti rooli johtajana. Haastateltavia
henkiloita oli yhteensa nelja kappaletta ja heidat kutsuttiin haastatteluun noin
kaksi vilkkoa ennen haastattelua. Kutsussa esitettiin tausta haastattelulle ja toi-
mitettiin lista kasiteltavista teemoista, joihin haastateltavaa pyydettiin perehty-
maan ennen haastattelua. Haastattelussa kasiteltavien teemojen tueksi tehtiin
lista kysymyksista, joilla teeman ymparilla tapahtuvaa keskustelua voitiin tukea.
Kaydyt haastattelut toteutettiin hydodyntaen Microsoft Teams —ohjelmistoa, joka
mahdollisti haastatteluiden nauhoittamisen mydéhempaa analysointia ja aineiston

litterointia varten.

Tutkimusaineistoa analysoitiin sisallonanalyysin keinoin. Tutkimuksen aineisto

kuvaa tutkittavaa ilmiéta ja sitd analysoitaessa pyritdan luomaan sanallinen ja
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selked kuvaus tutkittavasta ilmiosta. Sisallonanalyysissa tutkimusaineisto pyri-
taan ilmaisemaan tiivisti ja selkeasti ilman, etta sen sisaltdma informaatio katoaa.
Sisallénanalyysi on suhteellisen yksinkertainen laadullisen analyysin metodi, joka
ei vaadi syvallista teoreettista tietdamysta, mutta siitd huolimatta laadullisen tutki-
muksen aloittelijakin kykenee suhteellisen helposti hyvaan sisallonanalyysiin.
(Tuomi & Sarajarvi 2018.)

Laadullisen tutkimuksen aineistoa lapikaytaessa siita 10ytyy aina useita kiinnos-
tavia asioita, joita ei ennalta osattu huomioida. Analyysia toteutettaessa on kui-
tenkin kylmapaisesti rajattava tarkasti ilmio, jota halutaan tutkia ja muu mielen-
kiintoinenkin materiaali, jota tutkimusaineistosta |Oytyy, tulee jattaa ulos tutkimuk-

sen tarkastelusta. (Tuomi & Sarajarvi 2018.)

Tuomi ja Sarajarvi (2018) kuvaama yleinen kuvaus analyysin toteuttamisesta on

esitetty alla olevassa kuviossa.

1. Pa&ta, mika tassa aineistossa kiinnostaa ja tee VAHVA PAATOSI

2a. Kay lapi aineisto, erota ja merkitse ne asiat, jotka sisaltyvat kiinnostukseesi.
20. Kaikki muu jaa pois tasta tutkimulksestal

2C. Kerda merkityt asiat yhteen ja erilleen muusta aineistosta.

3. Luokittele, teemoita tai tyypittele aineisto.

4. Kirjoita yhteenveto.

KUVIO 4. Yleinen kuvaus laadullisen tutkimuksen aineiston analyysista. (Tuomi
& Sarajarvi 2018.)

Tutkimuksen tavoitteena oli tutkia toimeksiantajayrityksessa tapahtuneita tyos-
kentelytavan muutoksia ja niiden vaikutusta johtajiin, seka kaytantoja ja johtamis-
malleja erityisesti hybridityon suhteen. Tapahtuneiden muutosten ja kaytettavien
johtamismallien nykytilan selvittamisen lisaksi tavoitteena oli, etta suoritettavan
tutkimuksen tulosten perusteella voidaan tarjota tietoa seka kaytannon vinkkeja
johtajille johtamistapojen ja tydnohjauksen kehittamiseksi hybriditydssa. Haastat-
teluiden tuloksista pyrittiin tunnistamaan tahan liittyvat kokonaisuudet ja keskittya

niihin.
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Aineiston purkaminen aloitettiin kaymalla lapi haastattelujen tallenteet ja litteroi-
malla haastattelut. Lapikaytyja haastatteluja ei litteroitu kokonaisuudessaan, el
kirjoitettu puhtaaksi sanasta sanaan, vaan valikoiden teema-alueittain. Litteroitu-
jen haastattelujen tulokset ryhmiteltiin ja teemoiteltiin hyodyntaen kasitekarttaa.

Kasitekarttaan koostettiin toistuvat tulokset ja niiden esiintymiskerrat ilmaistiin.

Tuomi ja Sarajarvi (2018) maarittelevat teemoittelun laadullisen aineiston pilkko-
miseksi ja ryhmittelyksi erilaisten aihepiirien mukaan. Teemoittelussa korostuu,

mita kustakin teemasta on sanottu.

5.4 Tulosten luotettavuus

Tutkimuksen on pyrittava siihen, etta se paljastaa tutkittavien kasityksia ja heidan
maailmaansa niin hyvin kuin mahdollista. Tulee kuitenkin muistaa, etta tutkija vai-
kuttaa saatavaan tietoon, ja etta kyse on tutkijan tulkinnoista ja kasitteistosta, jo-
hon tutkija yrittaa sovittaa tutkittavien kasityksia. Tutkijan on pystyttava peruste-
lemaan menettelynsa uskottavasti ja dokumentoimaan, miten han on luokitellut
ja kuvannut tutkittavien maailmaa juuri niin kuin on tehnyt. (Hirsjarvi & Hurme
2022.)

Tutkimuksen tulosten luotettavuuden varmistamiseksi tutkimusaineisto kasiteltiin
kuten Hirsjarvi & Hurme (2022) kuvaavat. Tulokset kasiteltiin samalla tavalla jo-
kaisessa suoritetussa haastattelussa. Haastattelut nauhoitettiin, jotta tulokset

heijastaisivat mahdollisimman hyvin tutkittavien ajatusmaailmaa.

Tutkimuksen tulokset validoitiin viittamaalla sopivissa kohdissa kirjallisuuteen.
Hirsjarvi & Hurme (2022) muistuttavat, ettd kaikelle ilmenneelle ei kuitenkaan
pida yrittaa 10ytaa vahvistusta kirjallisuudesta, silla se voi estaa tutkimuksen ete-

nemista.

Ensimmainen haaste tutkimuksen tulosten luotettavuudelle oli haastateltavien lu-
kumaara. Suurempi otoskoko olisi voinut tuoda esille uusia nakdkulmia tutkitta-
vasta aihekokonaisuudesta, mutta tasta huolimatta haastatteluiden tuloksista
pystyttiin 1oytamaan toistuvia kokonaisuuksia haastatteluiden teemoihin liittyen.
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Haastateltavat henkilot toimivat kaikki johtavassa asemassa ja heidan johtamis-
saan organisaatioissa oli erilaisia tiimirakenteita, jonka voidaan nahda paranta-

van tutkimuksen tulosten luotettavuutta talla otoskoolla.

Toinen tutkimuksen tulosten luotettavuutta alentava seikka oli tutkimuksen suo-
rittavan opinnaytetyontekijan mahdollinen virheellinen tulkinta haastateltavien
vastauksista. Riskia virheellisiin tulkintoihin vahentaa haastatteluiden nauhoitta-

minen ja huolellinen litterointi.

Edella mainitut haasteet huomioiden voidaan arvioida tutkimuksen tulosten ole-

van luotettavia.
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6 HAASTATTELUTUTKIMUKSEN TULOKSET

Haastatteluaineisto analysoitiin kappaleessa 5.3 kuvatun prosessin mukaisesti.
Haastatteluaineiston analysoinnin ja kasittelyn jalkeen tutkimukseen valitut

teema-alueet ryhmiteltiin seuraavissa kappaleissa kasiteltyihin aihepiireihin.

6.1 Kommunikaatio

6.1.1 Palaverit

Tutkimusaineisto ryhmiteltiin ja teemoiteltiin hyodyntaen kasitekarttaa. Tutkimuk-

sessa toistuneet palavereihin liittyvat tulokset on esitetty alla olevassa kuviossa.

Kaytettidvat
johtamismenetelmat ja
niiden soveltuvuus

Palaverit

Yhteisten o . . Vaikeuksia saada ihmisia
Palavereihin liittyminen ei )
osallistumaan

ole enda paikkasidonnaista - .
etapalavereissa

Kameroita ei pideta paalla palaverikaytantéjen
puuttuminen

KUVIO 5. Palavereihin liittyvat tutkimustulokset esitettyna kasitekartan avulla.

Kolme neljasta haastateltavasta nostivat esille etana kaytavien palaverien hei-
komman laadun verraten kasvokkain kaytavaan. Lahipalaverien koettiin olevan
tehokkaampia ja laadukkaampia, seka niihin osallistuvien henkiléiden huomion
saaminen koettiin tehokkaammaksi. Lahipalaverien tehokkuus korostui varsinkin-
kin pienemmalla osallistujamaaralla. Osallistujamaaran kasvaessa ja tilanteessa,

jossa suuri maara osallistujia joutuisi saapumaan erikseen paikalle, etapalaverit
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koettiin toisaalta jopa paremmiksi, silla kaikki osallistujat kuulivat selkeasti henki-
|6n, joka puhuu. Etapalaverit myds mahdollistivat palaverien jarjestamisen ihmis-
ten valilla, jotka olivat maantieteellisesti hajallaan ja niihin liittymisen paikasta riip-
pumatta. Saman ihmisryhman saaminen yhteen paikkaan kasvokkain olisi vienyt
haastateltavan mukaan vahintddn enemman aikaa, kuin palaverin jarjestaminen

etayhteydella.

Useiden haastateltavien vastauksista kavi ilmi, etta etapalaverit mahdollistivat
helpommin pelkan mukana olon palavereissa ilman varsinaista osallistumista.
Palaveriin osallistuvista henkildista osa saattoi vain kuunnella ja pahimmassa ta-
pauksessa osallistujat eivat keskittyneet ollenkaan palaverin aiheeseen ja olivat

vain ndennaisesti paikalla. Eras haastateltava ilmaisi asian seuraavasti:

Etéapalaverit ovat aika tehottomia, varsinkin kun johtajilla on néitéa jar-
Jettbman paljon, niin osittain niissd on semmosta vasymista. Ollaan
palaverissa, mutta se ei vélttamaétta tuota mitadan. Mitké ovat ne konk-
reettiset kirjaukset ja muistiot ja actionit, mité siité pitaisi tulla? Niin
usein ne j4a tekemétta, se on vdhédn semmosta diskuteerausta ja

sitten menné&én seuraavaan.

Toisaalta eras haastateltava totesi etapalavereiden olevan myds mahdollisesti

tehokkaampia, mikali kaikki osallistujat olivat sitoutuneita asiaan.

Tutkimuksessa kavi ilmi, etta haastateltujen henkildiden tiimeissa ei ollut maari-
tetty kaytantoja tai ohjeistusta palavereihin tai niihin liittyvien dokumenttien hal-
lintaan. Esimerkiksi virtuaalipalavereiden osalta ei ollut olemassa kaytantoja pa-
laverimuistioiden luomiseksi tai niiden yhteisista tallennuspaikoista tai palaverien

osallistujien roolituksesta.

Tutkimuksen tulosten mukaan videoyhteyden kayttd oli vahaista etapalaverien
aikana haasteltavien henkildiden timeissa ja kameran kayttoa ei velvoitettu pala-
vereiden osallistujilta. Eraan haastateltavan mukaan osa tyontekijoista vierasti
kameroiden paalla oloa etapalaverien aikana ja taman takia kaytantéa ei ollut
pakotettu. Toinen haastateltava kertoi, ettd kameroiden hyodyntaminen oli luonut
teknisia haasteita riittamattoman tietoliikkenneverkon kapasiteetin vuoksi.
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6.1.2 Yhteisollisyys ja lasnaolo

Lisdantyneen etatyon koettiin aiheuttaneen seka negatiivisia etta positiivia vaiku-
tuksia liittyen yhteisollisyyteen ja lasnéoloon. Tutkimusaineiston analysoinnin jal-
keen tuloksista koostettiin alla olevan kuvion mukainen kasitekartta.

Kaytettavit
johtamismenetelmat ja
niiden soveltuvuus

Yhteisollisyys ja
lasnaolo

Epavirallinen
Muutokset yhteishengessa viikkopalaveri,
kahvitauon korvike

Lisn3olokaytintcjen
vaihtelevuus

Spontaanien keskustelujen ja
satunnaisten kohtaamisten
puuttuminen/vihentyminen

Lisndoloa Parantaa
VEEGREEN] rekrytointia

KUVIO 6. Tutkimuksen tulokset yhteisdllisyyteen ja lasnaoloon liittyen esitettyna
kasitekartan avulla.

Etatydon koettiin vahentaneen satunnaisia kohtaamisia ja spontaaneja kaytava

keskusteluja. Myds kynnyksen yhteydenottoon kerrottiin kasvaneen.

No onhan se silléd tavalla, ettd kun on ihmiset etdné, etté jos tulee
nopeasti tarve ottaa yhteytta tai muuten vaan joku muu asia tulee
mieleen. Onhan siind kynnys eténé ottaa yhteytta, jos olis joku pik-
kujuttu, minkd ohi mennen saattais kysyéa tuossa avokonttorissa. Se

saattaa monesti jGada kysymatta.
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Yhteishengen rakentumisen koettiin vaativan laheisempaa kanssakaymista tyota
tekevien kesken. Mikali tiimi tydskentelisi vain etayhteydella, yhteishengen koet-

tiin karsivan.

Jos tehtéis ihan pelkkda etéatyota esimerkiks, niin kylld se sitte se
yhteishenki varmaan kéarsii aika lailla, aika lailla paljon. Etté kylla se
... vaatii sitd semmosta léheisté kanssakdymista, ettad jonkun nako-
nen porukkahenki muotoituis ja asioita saatais ratkottua yhdessé.
Kun mennéén etétydlle niin se alkaa olla sitten semmosta tehtévien

Jakamista toisille ja toisille raportointia sitten pahimmillaan.

Yksi haastatelluista kuvasi laajamittaisen etatydon “tappaneen” perinteisen yhtei-
sollisyyden, johon kuuluivat tydhon liittymattomat aktiviteetit, jotka olivat vahenty-

neet huomattavasti verrattaessa aikaan ennen etatyokaytannon yleistymista.

Huomattiin ettei edes pikkujouluihin ei enéé tuu porukkaa, kun ei ih-

miset niinku enéé haluu lahtee kodin ulkopuolelle.

Kaksi neljasta haastateltavasta nostivat esiin laajamittaisen etatyon myota kayt-
toon otetun kaytannon epavirallisista viikkopalavereista, jotka toimivat yhteisten
kahvitaukojen korvikkeina. Ne koettiin hyodyllisiksi kanaviksi keskustella tiimin
kanssa epavirallisesti ja puhua ilman agendaa mielenpaalla olevista asioista ja
vaihtaa kuulumisia. Ne tarjosivat myos epavirallisen kanavan jakaa tietoa tiimin

sisalla.

Hybriditydn osalta kaytannot etatyon ja lahityon valilla vaihtelivat. Osa haasteltu-
jen johtajien tiimeista olivat sopineet yhteisista lasnaolopaivista, jolloin tiimin ja-
senet tydskentelivat lahityopisteeltd. Osassa tiimeissa yhteisen lasnaolopaivan
koettiin olevan ristiriitainen etatyon idean suhteen. Naissa tiimeissa henkilot sai-
vat sovittaa etatyoskentelypaivat omiin aikatauluihinsa sopiviksi ja yhteiselle Ias-
naolopaivalle ei koettu tarvetta. Kaytannot tiimien valilla vaihtelivat myos eta-
tyodsta ilmoittamisen suhteen. Tutkimuksen tulosten mukaan etatyon voitiin kui-
tenkin todeta nostaneen tyontekijdiden valinnan vapautta, ja siten tydhyvinvoin-
tia. Hybriditydomallin mukaisen etatydmahdollisuuden koettiin myos vaikuttaneen
positiivisesti rekrytointiin, silla siita kysyttiin paljon rekrytoitaessa. Rekrytoinnissa
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oli myos huomattu, etta hakemuksia avoimiin positioihin saatiin maantieteellisesti

kauempaa aiempaan verrattuna.

Etatyon koettiin pahimmillaan luovan ongelmia, mikali tydntekija oli kaukana tuot-
teesta ja tuotantolinjasta. Ongelmien ilmaantuvuuden ei koettu olevan yleista,
mutta se koettiin tarkeaksi tiedostaa. Erityisesti jos kaynnissa oli aktiivinen vaihe
ja asioita tarvitsi ratkaista nopeasti, niin etatyon koettiin pidentavan reaktioaikaa.
Esiin tulevien ongelmien koettiin jaavan etaisiksi ja niita ei havahduttu ratkaise-

maan niin kuin oletus olisi, kuten paikan paalla olevat henkilot tekivat.

Lasnaolo tuotannollisista syista toistui haastatteluvastauksissa ja yhteisena tee-
mana aiheeseen tulleissa vastauksissa korostui se, etta mikali tyd vaati lasna-
oloa, oli tydntekijalla velvollisuus tulla lahityopisteelle. Eras haastateltava ilmaisi

asian seuraavasti:

Tybnantajalla on direktio-oikeus, jos ty6 vaatii sité Idsndoloo, niin sil-

loin ei voi niinku itse sité etéilya paattaa.

Lahityoskentelya suosittiin myos uusien tyontekijoiden perehdytysvaiheessa.

Varsinkin uusilla oon edellyttény sité, ettd oletus on niin péin, ettéa
ollaan enemmén paikalla, jotta oppii ja pddsee mukaan ja hommiin
Jja sen jélkeen voidaan katsoa joustavammin sité etétyémahdolli-

suutta.

Haastatteluissa nousi esille myos se, etta lahityota tekevat henkilot kaipaisivat
enemman lasnaoloa etatyota tekevilta. Toisaalta tulosten perusteella voidaan
my0s todeta, ettda monien etatyota tekevien mielesta oli mukava tulla toimistolle,

nahda tydkavereita ja tydskennelld yhdessa.

Huolimatta kasvaneesta etatydn maarasta ja samanaikaisesta henkilostomaaran
kasvusta, Yrityksen ei koettu juurikaan reagoineen asiaan toimistoratkaisujen

osalta. Tutkimuksessa asiaa kommentoitiin seuraavasti:
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Yritys ei oo milldén tavalla reagoinut siihen, ettd vaikka Yritys on kas-
vanut henkilbméaréltadén tosi paljon, niin sitd ei oo milldan tavalla
otettu huomioon, etta ihnmiset tekee etatoitd. Toimistoratkaisussa voi-
tais saada sité tilaa silld, ettd huomioitais jotenkin ne etéatydntekijét
keikkapaikoilla tai jollain keikkapaikkatiloilla tai tallésilla. Siihen

niinku ei oo reagoitu milléan tavalla.

6.1.3 Aikaerot, kansallisuudet ja niiden vaikutukset

Yhtena tutkittavana teemana oli aikaerot ja niiden vaikutus johtamiseen. Haastat-
teluissa teemaa laajennettiin kysymyksilla tiimien rakenteista kansallisuuksien ja
puhuttujen kielien osalta, jotta nilden mahdollinen vaikutus voitiin myos kartoittaa.

Aihealueen tulokset on esitetty alla olevassa kuviossa.

Aikaerot ja niiden
vaikutus
johtamiseen

Ei vaikutusta

Huomioidaan
kommunikoinnis 3 gl
sa

Tiimi kommunikoi
yhdella kielell3 ja
sisaltaa vain
suomalaisia henkilita

Kansallisuuksien
ja kielten

merkitys
johtamiseen

Huomioidaan
kommunikoinnissa

KUVIO 7. Haastattelututkimuksen tulokset aikaerojen ja eri kansallisuuksien vai-
kutuksesta johtamiseen.
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Suurin osa haastateltujen henkildiden johtamista tiimeista koostui suomalaisista
henkilGista ja paaasiallinen tydskentelykieli oli suomi. Mikali tydn kohteena olevat
projektit edellyttivat kommunikaatiota ulkomaisten asiakkaiden tai muiden sidos-
ryhmien kanssa, paaasiallinen kommunikaatiokieli oli englanti. Suurin osa haas-
tatelluista johtajista kertoi tyoskentelyn tapahtuvan samalla aikavydhykkeella ja
suomen sisalla, joten asiaa ei tarvinnut juurikaan huomioida johtamisessa. Mikali
suoritettavat tyotehtavat edellyttivat matkustamista esimerkiksi asiakkaan maa-
haan, joka sijaitsi eri aikavyohykkeella, tama huomioitiin johtamisessa esimer-
kiksi ajoittamalla kommunikaatiota vastaamaan kohdemaan aikavydhyketta.

6.1.4 Tavoitettavuus ja lisaantynyt kuormitus

Haastattelututkimuksen tuloksena voidaan todeta, etta yhdessakaan haastateltu-
jen johtajien tiimeista ei ollut kdytdssa dokumentoitua kommunikaatiomallia. Ta-
voitettavuutta ja lisdantynytta kuormitusta koskevat tulokset on esitetty alla ole-

vassa kuviossa.

Kaytettavat
johtamismenetelmat ja
niiden soveltuvuus

Tavoitettavuus ja
lisddntynyt kuormitus

Dokumentoidun
kommunikaatiomallin
puuttuminen

KUVIO 8. Tutkimuksen tulokset tavoitettavuuden ja lisdéntyneen kuormituksen
osalta.
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Tehdyssa haastattelututkimuksessa eras haastateltava nosti esille lisaantyneen
tavoitettavuuden kuormittavuustekijana, jonka koki esimerkiksi lisddvan hermos-
tuneisuutta ja vaikeuttavan keskittymista omiin tyotehtaviin. Useista kommuni-
kaatiokanavista tuleva informaatiomaara ja viestitulva koettiin liiallisena. Liiallisen
informaatio- ja viestimaaran johdosta tarkeaakin tietoa epailtiin jadvan huomaa-
matta. Etatyon yleistymisesta johtuneesta tavoitettavuuden kasvusta ja siita ai-

heutuneesta kuormituksesta kerrottiin seuraavasti:

Se lisés erityisesti tétd Teams -palaverointia niinku kohtuuttomalle
tasolle. Et mé muistan, ettd mé laskin joku viikko, kun mé olin kotona
eténd, et mulla oli viikossa yli 40 tuntia pelkkéé Teams:a ja siihen sit
tietysti pitéisi tehdé tyét péélle. Niin ... mun mielesté se ei nyt aina-

kaan parantanut omaa jaksamista.

Eras haastateltava pohti korkean palaverimaaran ja tyon tehokkuuden valista

suhdetta nain:

Ma luulen, etté tehokkaampaa olis varmaankin ... varata kalenterista
kolme péivaa tyhjééa, kun ettéa varata viis péivaa téyteen kaikkia ma-
hollisia teams:a. Etté jos kolme péivaa keskittyis ja tydskentelis rau-

hallisesti, niin varmaan tehokkuus vois olla parempi.

Toisaalta voidaan todeta, etta tavoitettavuuden kasvu ei vaikuttanut kaikkiin sa-
malla tavalla. Eras haastateltava kuvasi asiaa siten, etta tavoitettavuuden kasvu
ei ollut vaikuttanut haneen, mutta han oli aktiivisesti rajannut kohti tulevaa infor-

maatiovirtaa esimerkiksi poistamalla pikaviestimien ilmoitukset kaytosta.

Haastatteluissa nousi esille myds yrityskulttuurin merkitys liittyen toimintatapoi-
hin, tyodtehtavien priorisointiin ja tavoitettavuuteen. Eras haastateltava ilmaisi

asiaa seuraavasti:

Semmonen kulttuurillinen muutos siinékin, etta joka nyt tietysti lahtee
henkilbsté itsestédan, etta eihén sité kulttuuria ei voi pakottaa. Miettii
esimerkiksi, mitkd on niinku viikon térkeet tavoitteet tai tehtévét ja sit

ne sata pienempd&a juttua niin vaan menee, mutta keskitytaan niihin,
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mitkd nyt on ne olennaiset hommat. Ja ehk& enemmén tarvis tehdé

sita, etté kieltdytyy palavereista ja tekee sitten vaikka varauksia.

6.2 Kaytettavat virtuaalityokalut ja —tilat

Tutkimuksen tuloksista kavi ilmi, etta virtuaalisia tydkaluja ja -tiloja hyddynnettiin

vaihtelevasti Yrityksen sisalla. Tuloksista koostettu kasitekartta on esitetty alla

olevassa kuviossa.

Miten erilaisia virtuaality6kaluja
ja -tiloja hyédynnetaan ja
millainen potentiaali niissd on?

Microsoft planner . 3
) o . Puutteellinen _ e
havaittu toimivaksi L . , Liiallinen maara
" .. ohjeistus ja/tai o ey
tydkaluksi ja jérjestelmia tai

hyddynnet&an koquFus kaytetta\{lssa tallennuspaikkoja
e oleville sovelluksille
tyonohjauksessa

3
Uusi tydkalu- tai
tyotilatarve

Kaytannot tydkaluista
esimerkiksi tyénohjaukseen tai
etenemén seuraukseen

KayttoSnotetut tyékalut

S Mi ft t
ovat olleet tuttuja tai icrosoft teams

paaasiallinen
videoneuvottelusovellus

Tiedon puute olemassa
olevista sovelluksista ja
niiden ominaisuuksista

kaytettavista tyokaluista on
informoitu hyvin vaihtelevat projektikohtaisesti

KUVIO 9. Tutkimuksen tulokset erilaisten virtuaalitydkalujen ja -tilojen hyddynta-
misesta ja mahdollisesta potentiaalista esitettyna kasitekartan avulla.

Kaytettavien virtuaalityokalujen osalta kaikki haastateltavat nostivat esiin Micro-
soft Teams —ohjelmiston. Sen kaytto tutkittavassa yrityksessa nousi huomatta-
vasti etatyon yleistyttya ja oli Yrityksen paaasiallinen videoneuvottelu ja pikavies-
tinohjelma tutkimuksen tekohetkella.

Kaksi neljasta haastateltavasta nosti esille Microsoft Planner:n kayton tyonoh-
jauksessa. Microsoft Planner on tiimitydskentelyyn tarkoitettu tyokalu, jota voi-
daan kayttaa monin eri tavoin. Haastateltujen henkildiden tiimit, jotka kayttivat
Planneria, hyddynsivat ohjelmistoa paljon. Sen kerrottiin olevan selkea ohjel-
misto, jonka avulla oli helppo osoittaa tehtavia henkilostolle. Tehtavien tarkastelu

ja eteneman seuraaminen esimerkiksi etdpalaverissa koettiin helpoksi. Sen ko-
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ettiin auttavan projektien ja monenlaisten tehtavien seurannassa ja estavan yk-
sittaisten tehtavien hukkumista. Muita esiin nostettuja hyotyja olivat saavutetta-
vuus, eli se etta ohjelma ja tietokanta oli kaikkien saatavilla ja henkilostd pystyi
itse tarkastelemaan tehtavia ja paivittdmaan niiden etenemaa. Toinen puolikas
haastatelluista ei hyodyntanyt Planneria ollenkaan tydnohjauksessa ja yksi heista
ei kokenut, etta koko ohjelmiston kayttoa olisi ohjeistettu ollenkaan. Yksi tiimeista,
joka ei hyodyntanyt Planneria tai muuta virtuaalityokalua, seurasi tyon etenemaa
manuaalisilla excel-pohjaisilla tyétaulukoilla. Eras haastateltava kommentoi tyon-

ohjausta ja siind hyddynnettavaa virtuaalista tyokalua seuraavasti:

Jos ajattelee niinku tyénohjausta suunnittelijoille, niin kylldhén esim
toi Planneri on ihan tehokas tybkalu, jolla jakaa néita suunnitteluteh-

tavia.

Tutkimuksen tuloksista voidaan yleisesti todeta, etta tietoa kaytettavista tyoka-
luista ei ollut haasteltujen henkildiden mukaan tarpeeksi helposti saatavilla ja uu-
sien tyokalujen ominaisuuksia ja mahdollisuuksia ei tunnettu. Osa kayttéonote-
tuista tydkaluista oli kuitenkin tuttuja tai niista oli ollut informaatiota saatavilla riit-

tavasti. Yksi haastateltava kuvasi tilannetta seuraavasti:

Semmosia sovelluksiahan varmasti on tai tdmmoisié valkotauluja.
Ma tiién, etta niitd on, mutta ei ole ollut aikaa opiskella itte ja ne olis
semmosia mité kaipais, joitain sovelluksia kayttéon, etté pééstéis ko-

keilemaan ja, etté niitd koulutettais meille.

Tutkimuksessa tuli ilmi tarve tyokalulle etatyostatuksen seurantaan. Haastatelta-
van mukaan tiimin henkildston etatyostatukset oli mahdollista tarkistaa jalkeen-
pain, mutta ajantasaista seurantaa, josta nakisi kuka tiimin jasenista tyoskentelee

eta- ja kuka lahityopisteelta ei ollut saatavilla.

Eras haastateltava nosti ongelmaksi sen, etta etapalavereissa ei paasty piirta-
maan, innovoimaan ja ideoimaan yhteisen tussitaulun dareen. Mikali henkilostoa
ei saatu kokoontumaan riittadvan usein yhteen, tallaiselle tyokalulle oli tarve ja sen

puute oli tunnistettu. Toinen haastatteluissa esiin tullut puute oli mahdollisuus
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luoda reaaliaikainen aanestys virtuaalipalaverin aikana. Mikali kaytettavat ohjel-
mistot mahdollistivat tallaisen ominaisuuden, siita ei oltu tietoisia ja koettiin, etta
asia oli jaanyt henkiloston itse selvitettavaksi. Kolmas esiin tullut ongelma oli, etta
virtuaalisten palaverien aikana materiaalia esittdvan henkilon ruudulta ei pystytty
osoittamaan kohdetta, josta haluaisi puhua tai jota tarkoittaa.

6.3 Tyonohjaus

Haastattelututkimuksen tuloksista koostettiin kasitekartta, joka on esitetty alla
olevassa kuviossa. Kasitekartasta kay ilmi tutkimusaineistossa toistuneet teemoi-

tellut vastaukset.

Etatyon vaikutus

tyonohjaukseen

| | !

. . Dokumentoitu .
Etéyhteyksien . . Yhteisten
toimintamalli

Tiedon
kommunikointi
eteenpdin
etatyontekijoille
rasite/haaste

kanssa aluksi dokumentointikdaytantdjen

tyonohjaukseen

ongelmia
& puuttuu

puuttuminen

KUVIO 10. Haastattelututkimuksen tulokset etatyon vaikutuksesta tyonohjauk-
seen esitettyna kasitekartan avulla.

Yrityksella oli kaytdssaan yksi yhteinen toimintajarjestelma, jossa julkaistiin ja
hallinoitiin seka konsernitason etta liiketoimintatason ohjeistusta ja prosessiku-
vauksia. Jarjestelman sisalto kertoi miten tuli toimia ja mita ohjeistusta toimin-
nassa tuli noudattaa. Projektit saattoivat poiketa ohjeprosessikuvauksesta esi-

merkiksi asiakasvaateiden takia.

Tutkimuksen tulokset indikoivat, ettei tydnohjaukseen 16ytynyt dokumentoitua toi-
mintamallia. Haastattelujen mukaan tyonohjaustavat vaihtelivat tiimien ja projek-
tien valilla. Aiemmin kappaleessa 6.2 sivuttiin tyokaluja, joita hyodynnettiin tyon-

ohjauksessa ja eroja niiden kaytdssa.
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Laajamittaisen etatydn alettua, tydon eteneman ja valvonnan osalta oli epailyksia
siita, miten paljon tyontekijat tekivat toita. Yksi haastateltava kuvasi tilannetta

seuraavasti:

No siin&g oli varmaan monella henkilblléd ehk& semmosia epéilyksia,
elté alussa kun etéatyota otetaan, etté kuinka sité pystyy valvomaan,
tai yleensé saamaan sen ké&sityksen, ettéd tehd&énké sielld eténé
toitéd ja mité toita. Itte nyt en hirveen paljon néhny sitéd ongelmia,
koska aika lailla omatoimisesti valtaosa suunnittelijoista kdytdnnéssé
tekee jo toité tallakin hetkelld. Ei semmosta hirmu tarkkaa tyénoh-
Jausta tarvita tai eikd tehédkkdén, vaan ... tehtdvid annetaan ja he

Suorittaa niitd aika lailla omatoimisesti.

Etatyon koettiin vaikeuttaneen johtamista, seka tyonohjauksen ja perehdytyksen
laadun koettiin laskeneen lisaantyneesta etatyoskentelysta johtuen. Heikenty-
neen laadun syyksi nahtiin vahentynyt henkilokohtainen kanssakayminen. Tilan-

netta kuvailtiin seuraavasti:

Tehé&én niinku ite ja tavataan vaan sielléd Teams:ssa. Etté puuttuu se
henkilbkohtainen kanssakédyminen ja henkilbkohtaiset keskustelut ja

nékeminen ja ajatustenvaihto.

Tyonohjauksen osalta tutkimuksessa selvisi myds, etta suurimmalla osalla haas-
tatelluista henkildista ei ollut maaritetty omassa tiimissaan kaytantoja tai ohjeis-
tusta dokumentointiin tai tiedostojen tallennuspaikkoihin. Dokumentointikaytanto-
jen puuttumisen lisaksi tutkimuksessa kavi ilmi, etta Yrityksen sisalla oli monta eri
jarjestelmaa tai tiedostosijaintia, joihin dokumentteja voitiin tallentaa. Taman ha-
vaittiin vaikeuttaneen tarvittavan tiedon I6ytymista projektien valilla. Havaittua on-

gelmaa kuvattiin seuraavasti:

Mutta toi on ihan huutava ongelma toi, ettei oo yhteista tapaa kési-
tellg tietoo, vaan kaikki projektit tekee vadhé&n omalla tavallaan, jokai-
nen henkild véhdn omalla tavallaan ja sen takia se tiedon I6ytdminen

on hyvin vaikeaa ja sekavaa.
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Tutkimuksen tulosten mukaan hybridimallilla tydskenneltdessa toimistolla kayty-
jen keskustelujen sisaltama tieto saattoi jaada valittymatta etatyota tekeville ja
tietoa ei saatu valitettya dokumentoinnin keinoin, tai dokumentointi jai kokonaan

tekematta.

Asioita mité itte, tai eftd muuten porukka tai taélla puhutaan, niin
ehka vélilla unohtuu se, etta ne jotka on etana niin ei vélttdméatta niita

tietoja saa késiinsa, tai se ei heille luontevasti se tieto sinne ui.

Tietojen dokumentointi, siita muistuttaminen ja kahteen kertaan tiedottaminen
eta- ja lahityopisteilta tyoskenteleville henkildille koettiin muodostuvan jopa rasit-

teeksi johtajille.

Niin tai se jaa tekeméttéa ja toisaalta sitten siité tulee vahén ehka jos-
kus rasitekkin, etta kaikki pitdis muistaa muistuttaa, ettd kato sielta
Ja tavallaan kahteen kertaan joutuu monesti tekeméén sen tiedotta-
misen. Se on niinku ehka esimiehille yleisesti semmonen niinku ra-

site.

Yrityksen siirtyessa laajamittaiseen etatyohon silla ei ollut tarvittavaa kapasiteet-
tia etayhteyksien suhteen, joka vaikeutti seka tyoskentelya etta tyonohjausta.
Haastateltavien mukaan tilanne oli korjaantunut ja opinnaytetyon tekohetkella ka-

pasiteettiongelmia ei enda esiintynyt.

6.4 Ohjaus ja tuki johtajille

Haastattelututkimuksen vastauksista nousi esiin kolme keskeista teemaa liittyen

johtajien saamaan tukeen Yritykselta. Esiin nousseet teemat on esitetty kasite-

kartan avulla alla olevassa kuviossa.
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Kaytettavat
johtamismenetelmat ja
niiden soveltuvuus

Etatydohje tai -ohjeistus Tiedon valittaminen
onnistunut epaonnistunut

Tuki puutteellista

KUVIO 11. Tutkimuksen tulokset Yrityksen tarjoaman tuen osalta.

Yrityksessa oli kaytossa ennen koronan kaynnistamaa laajamittaista etatyon
kayttoonottoa kaytanto, joka mahdollisti sovittaessa esihenkilon kanssa etatyos-
kentelya yhden paivan viikossa. Laajempi etatyd vaati liketoimintajohtajan alle-
kirjoittaman etatydsopimuksen. Laajemman etatydn mahdollistavia sopimuksia ei
haastateltavien mukaan juuri ollut kaytéssa. Koronapandemian alettua Yritys
siirsi henkilostoa tyoskentelemaan etana niilta osin, kuin se oli mahdollista. Pan-
demian laantuessa Yrityksessa otettiin kayttodon uusi etatydohje ja hybridityo-
malli, joka mahdollisti opinnaytetyon tekohetkella etatyoskentelyn 50 prosenttia

tyGajasta ilman erillista etatydsopimusta.

Usean haastateltavan vastauksista kavi ilmi, etta Yrityksen tarjoama tuki koettiin
puutteelliseksi muutoksen aikana. Muutos tydskentelytapaan tapahtui nopeasti ja
saatu tuki oli vahaista. Eras haastateltava kuvaili saatua tukea tyonantajan suun-

nalta seuraavasti:
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Ehké joku yksi koulutus Teams:n kéytdsté tai jotkut palaverikéytan-
noét, misté I&hinna jéi se idea, etta palaverin voisi laittaa p&éattyméaéan

viisi minuuttia ennen tasatuntia. Muuten ei tukea juurikaan tullut.

Toinen haastateltava ilmaisi asiaa nain:

Tuntuu sille, etta etéatybhén ja siihen liittyviin kdyténteihin tuli muu-
tama sellainen yritys antaa jotain ohjeistusta, mutta ne jéi véhan puo-
livillaisiksi ja niihin ei varmaan saatu sitoutettua johtoakaan ylhéélta-
péin ja tuomaan asiaa eteenpdéin. Jostain intrasta tai HR:sté vain pu-
tosi jokin info, joka hautautui uusien uutisten alle intrassa. Oli hyvéa

idea, mutta kdyténtdéén vieminen ei oltu loppuun asti tehty.

Eras haastateltava kuvasi, etta han ei kokenut tarvetta varsinaiselle koulutukselle
aiheeseen, mutta kommentoi vaikuttamismahdollisuuden puutetta annettuihin lin-

jauksiin paikallisella tasolla:

Et siind varmasti esimiehillé ja johtajilla olis paikallisesti parempi néa-
kemys, kun tulee joku nopee korporaatio linjaus, etta sité yleista vai-
kuttamista toivois, etté olis ehk& tehty sen kautta enemmén ja an-

nettu ne tavotteet.

Yrityksen tarjoama tuki ei saanut ainoastaan negatiivista palautetta. Eraan haas-
tateltavan mukaan tuntui, etta tydnantajan puolelta etatyéhon liittyvaa asiakoko-
naisuutta ohjeistettiin hyvin ja virtuaalisia infoja jarjestettiin koko Yrityksen laajuu-
della. MyGs Yrityksen sisaisen intranetin valityksella jaettiin erilaisia ohjeita. Tut-
kimuksessa esiin tulleissa haastatteluissa kiitosta sai myos Yrityksen uudistettu
etatydohje. Se mahdollisti laajennettujen etatyésopimuksien luomisen ja Yrityk-

sen johdon koettiin luottaneen johtajien arvioihin niiden hyédyntamisessa.
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7 JOHTOPAATOKSET

Kuten kappaleessa 6.1.1 on esitetty, haastattelututkimuksen tuloksena voidaan
todeta, etta virtuaalisissa palavereissa on suuri riski sille, ettd osallistujat ovat
vain naennaisesti paikalla ja eivat keskity kasiteltavaan asiaan. Tutkimuksen tu-
loksista tulee my0s ilmi, etta virtuaalipalavereissa ei juurikaan hyodynneta kame-
roita tai kappaleessa 3.2 esitettya selkeaa roolitusta. Tutkimuksen tulokset ovat
yhtenevia kappaleessa 2.2 esitettyjen virtuaalisen palaverityoskentelyn haastei-

den kanssa.

Kappaleessa 4.1 tydyhteison epasymmetrisyys esitettiin hybriditydn paaasialli-
sena haasteena. Tutkimuksen tulokset korreloivat esitetyn teoriatiedon kanssa.
Lisaantyneen etatyon nahdaan vahentaneen satunnaisia kohtaamisia ja spon-
taaneja keskusteluja, seka heikentaneen tydnohjauksen ja perehdytyksen laatua.
Etatyon voidaan katsoa tutkimuksen tulosten perusteella myos vaikuttaneen yh-
teisollisyyden tunteeseen negatiivisesti. Tutkimuksen tulokset indikoivat, etta Ia-
heista kanssakaymista tarvitaan yhteishengen rakentumiseksi, jota myos kappa-
leessa 4.3 esitetty teoriatieto tukee. Toisaalta lisaantyneen etatyon koetaan lisan-
neen tyontekijan valinnan vapautta ja siten tyohyvinvointia, seka etatydmahdolli-

suuden tunnistetaan parantavan rekrytointia.

Tutkimuksen tulokset osoittavat, etta Yrityksessa ei ole tiimien ja projektien valilla
yhtenevia ja dokumentoituja kaytantoja viestinnan, dokumentoinnin, Iasnaolon,
palaverien tai tydnohjauksen suhteen. Tama johtaa tutkimuksen tulosten mukaan
ongelmiin muun muassa tehtyjen paatdosten dokumentoinnissa, tiedon valityk-
sessa ja sen loytymisessa mydohempaa tarkastelua varten, seka suurena infor-
maatiovirtana, johon tarkeaakin tietoa epaillaan hukkuvan. Aihepiiriin liittyva teo-
riatieto, jota on esitetty kappaleissa 2, 3 ja 4 tukee tutkimuksessa esiin tulleita

havaintoja.

Yrityksen kaytdssa olevia virtuaalisia tydkaluja ja -tiloja tai niiden ominaisuuksia
ei tutkimuksen mukaan tunneta riittavan hyvin. Tutkimusvastauksissa esiin tul-
leita kaivattuja toiminnallisuuksia on jo Yrityksen kaytossa olevissa ohjelmis-

toissa, mutta niiden olemassaolosta ei olla tietoisia. Taten voidaan sanoa, etta
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riittdvaa koulutusta ja ohjeistusta kaytossa oleviin ohjelmistoihin ei ole ollut saa-
tavilla tai se ei ole tavoittanut johtajia. Tutkimuksessa esiin tulleet havainnot ovat

yhtenevia kappaleessa 2.3 esitetyn teoriatiedon kanssa.

Tutkimuksen tuloksista kay ilmi, ettd usea haastateltava koki Yrityksen tarjoaman
tuen puutteellisena ja tiedon valityksen epaonnistuneena etatyon lisaantymisesta
johtuneen muutoksen aikana. Toisaalta voidaan todeta, etta pandemian laantu-
essa uudistettu Yrityksen etatydohje on onnistunut ja se on mahdollistanut esi-

merkiksi laajennettujen etatydsopimusten luonnin.
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8 KEHITYSEHDOTUKSET TUTKIMUKSEN TULOSTEN POHJALTA

8.1 Kommunikaaatio

8.1.1 Palaverikaytannot

Kappaleessa 6.1.1 esitetyn haastattelututkimuksen tuloksen mukaisesti voidaan
todeta, etta virtuaalisissa palavereissa on suuri riski sille, etta osallistujat ovat
vain naennaisesti paikalla ja eivat keskity kasiteltavaan asiaan. Tasta johtuen pa-
laverin johtajan tulisi pyrkia osallistamaan ja aktivoimaan osallistujia keskittymi-
sen ja osallistumisen varmistamiseksi. Kappaleessa 2.3 esitettiin tapoja osallis-
taa ja aktivoida ihmisia. Naita tapoja olivat:

— visuaalisuus ja grafiikat

— kasvot

— tarinat ja kerronnallinen ilmaisu.

Ylla olevia vielakin osallistavampi tapa on kayttaa virtuaalisia yhteistyoalustoja,
kuten virtuaalisia valkotauluja, joille palaverin osallistujat pystyvat tuottamaan si-

saltvba samanaikaisesti.

Tutkimuksen tulosten mukaan virtuaalipalavereissa ei juurikaan hyodynnetty ka-
meroita, joten olisi suositeltavaa hydodyntaa niitd enemman. Mikali kameraa ei
voida esimerkiksi verkkoyhteyden laadun vuoksi pitaa auki, tulisi kappaleen 2.3
suosituksen mukaan jokaisen virtuaalipalaverin osallistujan lisata vahintaan kas-

vokuva itsestaan kaytettavaan videoneuvotteluohjelmistoon.

Yrityksen sisaisessa intranetissa on dokumentti, jossa koostetaan vinkkeja ja oh-
jeita kokouksen koolle kutsujalle. (Yritys intranet 2022.) Tutkimuksen tuloksien
perusteella voidaan todeta, etta yrityksen sisainen ohjeistus ei ole tavoittanut tut-
kimukseen haastateltuja henkildita, joten yrityksen olisi suositeltavaa parantaa
viestintdd saatavilla olevasta ohjeistuksesta henkildstolle. Olemassa oleva oh-
jeistus kehottaa muun muassa laatimaan palaverille tavoitteen ja agendan, tar-
joamaan kasiteltavan aineiston etukateen osallistujille, kutsumaan palaveriin vain

aiheen kannalta tarkeat henkilot ja ilmaisemaan onko palaverissa oltava lasna
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paikan paalla vai voiko siihen osallistua etayhteydella. Lisaksi ohje kehottaa kir-
jaamaan paatdkset ja tehtavat, seka varmistamaan palaverin paatteeksi, etta pa-
laverille asetettu tavoite tayttyi. Mikali yrityksen omaa olemassa olevaa ohjeis-
tusta ja kappaleessa 3.2 esitettyja asioita sovelletaan, voidaan vahentaa tutki-
muksessa esiin tullutta kuormitusta suuresta palaverimaarasta, silla palaverit kut-
sutaan vain tarpeen vaatiessa ja kutsuttujen henkildiden maara vahenee. Selkea
agenda ja tavoite mahdollistavat kutsutulle myods paremman mahdollisuuden

priorisoida, delegoida ja tarvittaessa hylata saamiaan kutsuja.

Tutkimuksen tulosten perusteella voidaan myos todeta, etta kappaleessa 3.2 esi-
tettya selkeaa roolitusta ei ole tutkimuksen mukaan kaytossa, eika yrityksen ole-
massa oleva sisainen ohje palavereihin sisalla suositusta roolituksesta puheen-
johtajaa lukuun ottamatta. Haastattelujen tulokset indikoivat, ettd kokouksen
koolle kutsuja hoitaa monesti seka puheenjohtajan etta kirjurin roolia ja usein tar-
vittavat kirjaukset, mukaan lukien sovitut jatkotoimenpiteet, jaavat tekematta. Tut-
kimuksen tulosten perusteella Yrityksen olisi suositeltavaa mukauttaa palaveri-
kaytantojaan siten, ettd vahintaan osalle palaveriin osallistuville henkildille maa-
ritellaan tarvittaessa etukateen selkeat roolit, joilla varmistetaan tarvittavien teh-
tavien ja toimenpiteiden dokumentointi seka tehokkaammat palaverikaytannot.
Naiden lisaksi tulisi luoda yhtenainen toimintatapa palaverien dokumentoinnista
ja dokumenttien sailytyksesta, jotta palavereissa kasitelty tieto ja tehdyt paatok-

set ovat lIoydettavissa myohemmin.

8.1.2 Yhteisollisyys ja lasnaolo

Koska etatyoskentelevat henkilot eivat voi osallistua tyopaikalla tapahtuviin kes-
kusteluihin ja muuttuvat helposti nakymattdomiksi tulisi johtajan, kuten kappa-
leessa 4.3 kehotetaan, varata aikaa naille keskusteluille etatyopisteilta tyosken-
televien alaisten kanssa, vaikka ne tuntuisivatkin teennaisilta ja kannustaa eta-

tyoskentelevia henkilGita olemaan nakyvampia.

Tutkimuksessa suoritetuissa haastatteluissa esiin tullutta hyvaksi havaittua kay-
tantoa epavirallisista tiimipalavereista, jotka toimivat virtuaalisina kahvitaukoina,

voidaan suositella harkittavaksi myos koko Yrityksen laajuudelle.
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Haastatteluissa esiin tullut tarve velvoittaa henkil6ita lasndoloon voidaan katsoa
olevan perusteltua tuotannollisista ja muista esitetyista syista. Tyon tuottavuuden
seurannan tulisi kuitenkin perustua objektiivisiin mittareihin, jotta kappaleessa 4.3

esitetyilta laheisyysharhan aiheuttamilta vaaristymilta valtytaan.

Vaikka tiimien yhteishengen koettiin olevan hyvalla tasolla, nahtiin perinteisen
yhteisollisyyden laskeneen. Yhteisollisyyden tunteen nostamiseksi ja tiimin kes-
kindisten suhteiden kehittamiseksi, tulisi hybridityota tekevan tiimin tavatessa
kasvotusten keskittya naihin tyonteon sijaan kappaleen 4.3 suosituksen mukai-

sesti.

8.1.3 Aikaerot, kansallisuudet ja niiden vaikutukset

Tutkimuksen tulosten perusteella voidaan todeta, etta kasitelty teema-alue ei juu-
rikaan vaikuttanut Yrityksen toimintaan haastateltavien johtajien tiimeissa ja ta-
man takia tutkimuksen tuloksena ei voida tarjota kehitysehdotuksia, jotka pohjau-

tuisivat tutkimuksen tuloksiin.

8.1.4 Tavoitettavuus ja lisaantynyt kuormitus

Kasvaneen tavoitettavuuden vaikutusten vahentamiseksi ja keskeyttamattoman
ajan mahdollistamiseksi suorittaa omia tyotehtavia, johtajien olisi suositeltavaa
varata kalentereistaan selkeita tydjaksoja, jolloin he eivat ole tavoitettavissa ja
heidan on mahdollista edistaa omia tyotehtaviaan keskeytyksetta. Johtajien tulee
omalla esimerkilldan johtaen luoda haluttua tydskentelykulttuuria ja vaatia tiimin

jaseniltd samaa tydskentelytapaa. Asiaa on kasitelty laajemmin kappaleessa 3.3.

Tutkimuksen tulosten pohjata voidaan todeta, etta Yrityksen tiimeissa ei ole luotu
yhteisia toimintatapoja kommunikaatiovaylien ja tydskentelyalustojen suhteen.
Suositeltavaa olisi, kuten kappaleessa 3.3 on esitetty, maarittaa toimintatavat eri

kommunikaatiovaylien ja tyoskentelyalustojen suhteen, jotta tiimin sisaiset kom-
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munikointi- ja toimintatavat ovat yhtenaisia ja kaikkien tiedossa. Kun tiimin jase-
net tietdvat mita tydkalua tai kommunikaatiovaylaa kaytetaan minkakin tyyppisen
asian ja tyon hoitamiseen, on tyd ja informaation valitys tehokasta. Esimerkiksi
sahkopostin osalta olisi suositeltavaa maaritelld jakelun laajuus ja odotettu vas-
tausaika, jotta informaatiotulvan aiheuttamaa kuormitusta voidaan paremmin hal-
lita. Lisaksi suositeltavaa olisi hyodyntaa yleista sijaintia geneerisen tiedon ja-

koon sahkopostin sijasta.

8.2 Kaytettavat virtuaalityokalut ja —tilat

Osa haastatelluista henkil6istd hyddynsi tydnohjauksessa Microsoft Planner:a ja
koki ohjelmiston todella hyodylliseksi tyokaluksi. Osassa tiimeissa ohjelmisto ei
ollut kaytdssa, mutta tutkimuksen tulosten valossa tydkalua voidaan suositella

kayttdonotettavaksi Yrityksen sisalla laajemmin.

Kuten kappaleessa 6.2 kasitellyista tutkimuksen tuloksista kay ilmi, tietoa kaytet-
tavista tyokaluista ei ole tarpeeksi helposti saatavilla ja uusien tyokalujen ominai-
suuksia ja mahdollisuuksia ei tunneta. Toisin sanoen jo tarjolla oleva informaatio
ja ohjeistus ei ole tavoittanut henkilostoa tai se on koettu vajavaiseksi. Tasta joh-
tuen Yrityksen olisi suositeltavaa parantaa viestintaa kaytettavista tyokaluista ja
niiden kayttokohteista seka kouluttaa niiden kaytto, jotta ne voidaan ottaa laajem-

min kayttdoon ja tehostaa hybriditydskentelya.

Esimerkiksi yhteisen innovoinnin tueksi kaivattu virtuaalinen tussitaulu [0ytyy jo
Yrityksen kaytossa olevista Office 365 -tyOkaluista, mutta tieto ohjelmiston ole-
massaolosta tai ominaisuuksista ei ole saavuttanut johtajia. Microsoft White-
board:n avulla Teams-kokouksen osallistujat voivat piirtaa, luonnostella ja kirjoit-
taa yhdessa jaetulle digitaaliselle taululle. Myds kaivattu toiminnallisuus luoda aa-
nestyksia virtuaalisten palaverien aikana on mahdollista Yrityksen paaasiallisella
pikaviestin- ja videoneuvotteluohjelmisto Microsoft teams:lla. Teams mahdollis-
taa myos oman ruudun hallintaoikeuden myontamisen toiselle, jonka avulla kai-
vattu toiminnallisuus osoittaa kohdetta toisen naytolta olisi mahdollista, mutta Yri-

tys on poistanut ominaisuuden kaytosta.
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Yrityksen olisi suositeltavaa kartoittaa tutkimuksessa esiin tullutta tarvetta tyon-
tekijdiden etatydstatuksen seurantaan laajemmin ja tehda kartoituksen perus-

teella paatos tyokalun hankintatarpeesta yrityksen laajuisesti.

8.3 Tyodnohjaus

Haastattelututkimuksen tuloksista voidaan todeta, ettd Yrityksessa epailtiin eta-
tyontekijoiden tyon tehokkuutta ja tuottavuutta ilman lahityoskentelyn kaltaista
valvontaa. Tyontekijoiden tehokkuuden ja tuottavuuden arviointi tulisi kuitenkin
perustua objektiivisiin mittareihin ja jaottelua eta- ja lahityopisteilta tydoskenteleviin
henkil6ihin valttaa, kuten kappaleessa 4.3 esitetaan. Johtajien olisi suositeltavaa
myOs tyoskennelld vahintaan osa tybajastaan etatyopisteelta, jotta he kokisivat
henkilokohtaisesti hybriditydn tuomat edut ja haasteet myoOs etatyopisteelta tyos-
kentelevan tiimin jasenen nakokulmasta ja kykenisivat samaistumaan heidan ko-

kemuksiinsa paremmin.

Haastattelututkimuksen tulosten pohjalta voidaan myods todeta, etta Yrityksen tu-
lisi yhtenaistaa dokumentointikaytannot, jotta projektien valilla vaihtelevista do-
kumentointikaytannoista johtuvat tietokatkokset ja resursseja kuluttavaa tiedon

etsintaa pystytaan vahentamaan.

Kappaleessa 6.3 esiin tuotu ongelma etatyon aiheuttamasta perehdytyksen hei-
kentyneesta laadusta on tehdyn haastattelututkimuksen mukaan jo huomioitu Yri-
tyksessa hybriditydn osalta ainakin tiimitasolla. Asia tulee ilmi kappaleessa 6.1.2
esiin nostetussa haastatteluvastauksessa, jossa uusien tyontekijoiden perehdy-
tysjakson aikana uutta tyontekijaa edellytetdan olemaan enemman lahityopis-
teella. Tutkimuksen tulosten perusteella perehdytyksen osalta voidaankin todeta,

etta 1ahitydskentelya tulisi suosia uuden tydntekijan perehdytysjakson ajan.

Lisaksi kappaleissa 2.3 ja 4.3 kasitellyt timin sisaisesti maaritetyt toimintatavat
eri kommunikaatiovaylien ja tydskentelyalustojen suhteen, voidaan nahda vahen-
tavan kappaleessa 6.3 rasitteeksi nostettua tarvetta tiedottaa asioita kahteen ker-

taan.
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8.4 Ohjaus ja tuki johtajille

Yrityksen tulisi pyrkia valittamaan jo saatavilla olevaa tietoa johtajille tehokkaam-
min. Saatavilla olevat ohjeistukset ja toimintamallit eivat olleet tutkimuksen pe-

rusteella jalkautuneet tiimeihin ja niiden olemassaolosta ei olla oltu tietoisia.

Tutkimuksen tuloksissa toistui myos kokemus puutteellisesta tuesta ja kuulluksi
tulemattomuudesta. Vaikka tutkimuksesta kavikin ilmi, etta kaikki haasteltavat ei-
vat saatua tukea kokeneet negatiivisessa valossa, voidaan kuitenkin todeta, etta
Yrityksen tulisi panostaa enemman tahan asiakokonaisuuteen. Osallistavampi
paatoksenteko ja avoimempi tiedonjako nostaisi todennakoisesti sitoutumista
tehtyihin paatoksiin, joka auttaisi uusien toimintatapojen ja ohjeistuksien jalkau-

tumista tiimeihin. Aiheeseen liittyvaa teoriaa on kasitelty kappaleessa 3.3.
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9 POHDINTA

Koronapandemian myo6ta radikaalisti yleistynyt etatyd muutti tydelamaa peruut-
tamattomalla tavalla ja on Elinkeinoelaman keskusliitto EK:n (2023) mukaan
muodostunut pysyvaksi osaksi suomalaista tydelamaa. Muutos oli havaittavissa
myos opinnaytetyon toimeksiantajayrityksessa, jonka etatyokaytannot muuttuivat
globaalia koronapandemiaa edeltavasta ajasta merkittavasti ja mahdollistivat
opinnaytetyon tekoaikaan 50 prosenttisen etatyoskentelyn ilman erillista eta-

tyosopimusta.

Opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia toimeksiantajayrityksessa tapahtuneita tyos-
kentelytavan muutoksia ja niiden vaikutuksia johtajiin, seka kaytantdja ja johta-
mismalleja erityisesti hybriditydn suhteen. Naiden lisaksi tavoitteena oli, etta tut-
kimuksen tulosten perusteella voitiin tarjota tietoa seka kaytannon vinkkeja joh-
tajille johtamistapojen ja tydnohjauksen kehittamiseksi hybriditydssa. Tutkimus
toteutettiin teemahaastatteluna. Haastatteluihin valituilla henkil6illa oli johdettavia
henkiloita, ja he toimivat eri organisaatioissa opinnaytetyon toimeksiantajayrityk-

sessa.

Opinnaytetyon aihetta tutkiessa eri lahdeteoksista ei ilmennyt juurikaan keske-
naan ristiriitaista tietoa, vaan eta- ja hybridityon positiivisista puolista ja aihepiiriin
littyvista haasteista tuntui vallitsevan konsensus. Lahdeteoksia valitessa ja niita
hyodyntaessa tuli kiinnittaa huomiota teknologian ja infrastruktuurin kehitykseen,
joka oli mahdollistanut kirjoitushetken mittakaavan globaalin verkostoitumisen

seka tiedonsiirtokapasiteetin, ja suhteuttaa se lahdeteoksen julkaisuajankohtaan.

Tehdyn tutkimuksen avulla pystyttiin tunnistamaan opinnaytetyon tavoitteiden
mukaisia asiakokonaisuuksia. Tutkimuksen tulokset osoittivat, etta Yrityksella ei
ollut tiimien tai projektien valilla yhtenevia ja dokumentoituja kaytantoja viestin-
nan, dokumentoinnin, lasnaolon, palaverien tai tyonohjauksen suhteen. Yrityksen
kaytdssa olleita virtuaalisia tydkaluja ja -tiloja tai niiden ominaisuuksia ei tutki-

muksen mukaan tunnettu riittdvan hyvin. Usea haastateltu johtaja koki yrityksen
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tarjoaman tuen muutoksen aikana puutteellisena ja tiedon valityksen epaonnis-
tuneen etatyon lisaantymisesta johtuvan muutoksen aikana. Yrityksen uudistettu

etatyoohje koettiin kuitenkin onnistuneeksi.

Opinnaytetyossa kaytetyissa kirjallisuuslahteissa ilmenneita etatyon positiivisia
puolia, haasteita ja mahdollisuuksia oli tunnistettu toimeksiantajayrityksessa ja
ne tulivat ilmi tehdyssa haastattelututkimuksessa. Virtuaalipalavereissa todettiin
olevan suuri riski sille, ettd osallistujat eivat keskittyneet palaveriin ja kasitelta-
vaan aiheeseen. Lisaksi kaydyissa virtuaalipalavereissa ei juurikaan hyodynnetty
kameroita ja osallistujille ei ollut maaritetty selkeita rooleja. Lisaantyneen etatyon
koettiin vahentaneen haastateltujen henkildiden tiimeissa tapahtuvia satunnaisia
kohtaamisia ja spontaaneja keskusteluja seka laskeneen yhteisdllisyyden tun-
netta. Toisaalta yleistyneen etatyon koettiin lisaavan tyontekijan valinnan va-

pautta seka etatydomahdollisuuden tunnistettiin parantaneen rekrytointia.

Opinnaytetyon voidaan katsoa onnistuneen tayttamaan sille asetetut tavoitteet,
silla opinnaytetyon tuloksista pystyttiin johtamaan konkreettisia kehitysehdotuk-
sia toimintamalleihin, joilla havaittuihin haasteisiin Yrityksen hybridityokaytan-
noissa voitiin vastata seka tarjota johtajille vinkkeja johtamistapojen ja tyonoh-
jauksen kehittamiseksi. Kehitysehdotusten lisaksi tydon teoriaosuus tarjoaa Yrityk-

selle lisaa tietoa ja tydkaluja hybridityon johtamisen tukemiseksi.

Tutkimuksen tuloksien luotettavuutta analysoitiin ja tunnistetut haasteet huomi-

oon ottaen tutkimuksen tulosten voitiin arvioida olleen luotettavia.

Tutkimuksessa kasitelty teema maantieteellisesta hajautuksesta ei tehdyssa
opinnaytetyossa tuonut lisaarvoa, silla suurin osa haastateltujen johtajien tii-
meista eivat juurikaan olleet globaalisti hajallaan tai puhuneet eri kielia. Tasta
johtuen aihetta olisi kiinnostavaa tutkia maantieteellisesti hyvin hajautetussa or-

ganisaatiossa ja verrata tutkimuksen tuloksia nyt suoritettuun.
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