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Taman tutkimuksellisen kehittdmistyon tavoitteena oli kehittdaa vuorovaikutuk-
sellisia toimintamalliratkaisuja uuteen Lounais-Suomen elinvoimakeskuksen
maaseutuyksikkdoon, jonka toiminta alkaa tammikuussa 2026. Talla hetkella
toiminnassa olevat Satakunnan ELY-keskus ja Varsinais-Suomen ELY-keskus
yhdistyvat aluehallintouudistuksen my6ta uudeksi elinvoimakeskukseksi, joten
aineistonkeruu on kohdistettu naihin kahteen ELY-keskukseen ja niissa toimi-
viin maaseutuyksikaihin.

Toimivalla vuorovaikutuksella on suuri merkitys organisaation tehokkaaseen
toimintaan. Uuden viraston monipaikkaisuus ja laaja etatyon tekeminen vaikut-
tavat vuorovaikutukseen uudessa virastossa. Toimintamalleista sopiminen on
valttamatonta, jotta tydskentely sailyy tasavertaisena ja tehokkaana. Toimivan
vuorovaikutuksen avulla voidaan hyddyntaa laaja-alaisesti asiantuntijuutta ja
lisata tehokkuutta koko yksikon kesken. Henkiloston osallistuminen toiminta-
mallien laatimiseen sitouttaa niiden kayttéon ottamiseen ja mahdollistaa hy-
viksi todettujen kaytantdjen jatkamista.

Tyon lahestymistapana oli tapaustutkimus ja tutkimusmenetelmana oli kay-
tdssa monimenetelmatutkimus. Tarkoituksena oli kerata ja analysoida seka
laadullista etta maarallista aineistoa. Aineistonkeruu toteutettiin molempien ta-
manhetkisten maaseutuyksikdiden yhteisella tydpajatydskentelylla ja maaseu-
tuyksikoaille tehtavalla Google Forms-kyselylla. Tyopajatydskentelyssa kerattiin
laadullista dataa liittyen erilaiseen vuorovaikutukseen nyt ja tulevaisuudessa.
Kyselytutkimuksen tarkoituksena oli kerata seka maarallista etta laadullista ai-
neistoa toimintamallien luomiseksi.

Toimintamallit, joita tyon tavoitteena oli muodostaa kasittavat tapaamiskaytan-
toja, palaverikaytantoja, etatyokaytantoja, monipaikkaisuutta ja esihenkilotyon
tekemista monipaikkaisessa organisaatiossa. Toimintamallien pohjana on tut-
kimusaineiston lisaksi hyodynnetty olemassa olevaa teoriaa ja kirjallisuutta liit-
tyen vuorovaikutuksen merkitykseen organisaation toiminnassa.

Lopputuloksena syntyivat toimintamalliehdotukset tulevaan maaseutuyksik-
koon liittyen etatyokaytantoihin ja tapaamisiin, palaverikaytantoihin, monipaik-
kaisessa organisaatiossa toimimiseen ja esihenkilotyon tekemiseen. Naita toi-
mintamalleja on mahdollista hyodyntaa myos ryhma- ja tiimikohtaisissa toimin-
tamalleissa, kun niita aletaan laatia.

Avainsanat: Etatyo, hybridityd, monipaikkainen organisaatio, esihenkilotyo,
toimintamalli, vuorovaikutus, vuorovaikutustaidot, etayhteys
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The aim of the thesis was to develop interactive operating model solutions for
the new rural unit of the Southwest Finland Economic Development Centre.
Centre will start operating in January 2026. The Satakunta ELY Centre and
the ELY Centre for Southwest Finland, which are currently in operation, will
merge into a new Economic Development centre as a result of the regional
administration reform. The thesis has been focused on these two ELY Centres
and the rural units operating in them.

Effective interaction is important for the effective operation of an organization.
The multi-location nature of the new agency and extensive remote work will
affect interaction in the new agency. Agreeing on operating models is essential
to ensure that work remains equal and efficient. With the help of effective in-
teraction, expertise can be utilised extensively and efficiency can be increased
throughout the unit. The participation of the personnel in the preparation of the
operating models commits to their implementation and enables the continu-
ation of proven good practices.

The approach of the work was a case study and the research method used
was a multi-method study. The purpose was to collect and analyse both qua-
litative and quantitative data. The data collection was carried out through a
joint workshop of both current rural units and a Google Forms survey con-
ducted for rural units. In the workshop, qualitative data was collected related
to different types of interaction now and in the future. The purpose of the survey
was to collect both quantitative and qualitative data to create operating models.

The operating models that the aim of the thesis was to form include meeting
practices, remote work practices, multilocality and supervisory work in a multi-
location organization. In addition to research data, the operating models are
based on existing theory and literature related to the importance of interaction
in the organization's operations.

As a result, operating model proposals were created for the future rural unit
related to remote work practices and meetings, working in a multi-location or-
ganisation and doing supervisory work. These operating models can also be
utilised in group- and team-specific operating models when they are first drawn

up.

Keywords: Remote work, hybrid work, multi-location organisation, supervisory
work, operating model, interaction, interaction skills, remote connection
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1 JOHDANTO

Kaynnissa olevan valtion aluehallintouudistuksen myoéta Satakunnan ja Varsi-
nais-Suomen elinkeino-, likenne- ja ymparistokeskukset yhdistyvat yhdeksi
elinvoimakeskukseksi. Valtioneuvoston asetuksessa on esitetty, ettd nama
kaksi nykyista ELY-keskusta muodostavat Lounais-Suomen elinvoimakeskuk-
sen. Toimialueeseen kuuluvat Satakunta, Varsinais-Suomi ja Ahvenanmaa.
Turun paatoimipaikan lisaksi toimipaikka l0ytyy Porista. (HE 13/2025, Asetus-
luonnokset, Valtioneuvoston asetus elinvoimakeskuksista seka Tyollisyys-,
kehittamis- ja hallintokeskuksesta, 1 §.) Uuden mallin mukainen aluehallinto
kaynnistdd toimintansa viimeistdan vuonna 2026 (Valtiovarainministerio,
2024).

Taman opinnaytetyon toimeksiantajina toimivat nykyiset Satakunnan ja Varsi-
nais-Suomen ELY-keskukset, jotka tulevat muodostamaan yhtenaisen Lou-
nais-Suomen elinvoimakeskuksen. Opinnaytetyd on rajattu virastoissa toimi-
viin nykyisiin maaseutuyksikoihin. Taman opinnaytetydn tavoitteena on selvit-
taa, minkalaisia vuorovaikutuksellisia toimintamalleja uudessa virastossa olisi

kannattavaa noudattaa.

Tulevan Lounais-Suomen elinvoimakeskuksen toimialue on erittain laaja, joten
muutos tulee vaistamatta vaikuttamaan koko henkiloston vuorovaikutusmah-
dollisuuksiin ja kaytanteisiin. Kahden viraston yhdistyminen tuo omat haas-
teensa eri toimintamalleihin. Uuden viraston toiminnan valmistelussa on syyta
ottaa huomioon tamanhetkiset toimintamallit molemmista virastoista ja pohtia
uusien kaytantojen luomista. Uudistuksessa on tarkoitus luoda kokonaan uusi

virasto eika ajatella toisen nykyisen ELY-keskuksen liittyvan toiseen.



2 KEHITTAMISTYON TAUSTA JA TAVOITTEET

Taman tutkimuksellisen kehittamistydon taustalla on kohdeorganisaatioiden
tarve rakentaa toimiva uusi organisaatio ja luoda selkeat toimintamallit muu-
toksen helpottamiseksi ja uuden viraston luomiseksi. Koska asiakkaiden ja si-
dosryhmien puolesta toiminnan pitaa jatkua vuoden vaihteen jalkeen taysin
normaalisti, on syyta suunnitella ja pohtia naitéd toimintamalleja hyvissa ajoin
etukateen. Aihetta on syyta tarkastella ensi vuonna muutoksen jalkeen, jotta
voidaan kehittda ja muuttaa toimintatapoja, mikali ne koetaan huonoiksi. Me-
neillaan oleva aluehallintouudistus koskee useita eri virastoja, joten toiminta-
mallien laatiminen ja pohdinta on valttamatonta jokaisen uuden elinvoimakes-
kuksen ja lupa- ja valvontaviraston toiminnan kaynnistamisessa. Vuorovaiku-
tus on kuitenkin tarkea elementti muutoksen keskelléd seka organisaation toi-

minnan vahvistajana. Aihetta ei ole aikaisemmin ELY-keskuksissa tutkittu.

Omat toimintatavat muiden ihmisten kanssa ovat ratkaisevana tekijana tilan-
teiden kokemisessa ja etenemisessa. Vuorovaikutus perustuu itsensa ja mui-
den kunnioittamiseen ja arvostukseen. (Talvio & Klemola, 2017, kohta Joh-
danto.) Opinnaytetyon aiheena olevan yksikon sisalla vuorovaikutustilanteita
tulee jatkuvasti eri tehtavissa. Onnistuneet vuorovaikutustilanteet vaativat pa-

nostusta kaikilta onnistuakseen (Talvio & Klemola, 2017, kohta Johdanto).

Vuorovaikutus on ihmisten valista sanatonta ja sanallista viestintaa. Siihen liit-
tyy puhumista ja kuuntelemista, eli konkreettista viestien vaihtoa. (Isotalus &
Rajalahti, 2017, luku 1, kohta Mita vuorovaikutus on?) Jotta toiminta jatkuu
muutoksen jalkeen edelleen sovitusti ja asiakkaita palvellen, vaaditaan jokai-
selta panostusta vuorovaikutustilanteisiin. Yksikot, tiimit ja rynmat vaihtuvat ja
kollegoita Ioytyy laajalta alueelta. Taman vuoksi on tarkeaa sopia yhteiset pe-

lisdannot myos vuorovaikutuksen osalta.



2.1 Kohdeorganisaatio

Taman tyon kohdeorganisaatiot ovat Satakunnan ja Varsinais-Suomen nykyi-
set elinkeino-, liikenne- ja ymparistokeskukset, joista tulee aluehallinnon uu-
distuksen myo6ta uusi Lounais-Suomen elinvoimakeskus (HE 13/2025, kohta
Asetusluonnokset, Valtioneuvoston asetus elinvoimakeskuksista seka Tyolli-
syys-, kehittamis- ja hallintokeskuksesta 1 §). ELY-keskukset toimivat valtion
aluehallintoviranomaisina aluehallintovirastojen kanssa (Tyo- ja elinkeinomi-
nisterio, n.d.). ELY-keskukset edistavat alueellista kehittamista hoitamalla val-
tionhallinnon toimeenpano- ja kehittamistehtavia omilla alueillaan. ELY-kes-
kusten tehtavat on jaettu kolmeen eri vastuualueeseen, joita ovat elinkeinot,
tydvoima ja osaaminen; liikenne ja infrastruktuuri seka ymparisto ja luonnon-
varat. (Elinkeino-, likenne- ja ymparistokeskus, 2024.) Tehtaviin kuuluvat esi-
merkiksi yritysten neuvonta ja rahoitus, kalatalousasiat, osaamisen ja oppimi-
sen kehittdminen seka EU:n rakennerahastohankkeiden hoitaminen. (Tyo- ja

elinkeinoministerio, n.d.)

Enemmistd nykyisista ELY-keskuksista hoitaa kaikkia kolmea vastuualuetta.
Koska Satakunta hoitaa pelkastaan elinkeinot, tydvoima ja osaaminen vastuu-
aluetta, ovat liikkenne-, kalatalous- ja ymparistéasiat Varsinais-Suomen ELY-
keskuksen hoidettavana. ELY-keskukset kuuluvat tyo- ja elinkeinoministerion
hallinnonalaan ja keskuksia ohjaavat taman lisaksi myos sisaministerio, ope-
tus ja kulttuuriministerio, maa- ja metsatalousministerio, ymparistoministerio,
liikenne- ja viestintaministerid seka vaylavirasto. Maahanmuuttoviraston ja Bu-
siness Finlandin tavoitteet ovat myos ELY-keskuksien toteutettavina. ELY-
keskukset on perustettu 1.1.2010 entisten TE-keskuksien, ymparistokeskus-
ten, tiepiirien, laaninhallituksen ja merenkulkulaitosten tehtavista. (Elinkeino-,

likenne- ja ymparistokeskus, 2024.)

Aluehallintouudistuksen tavoitteena on kerata valtion lupa-, ohjaus- ja valvon-
tatehtavia uuteen virastoon. Naiden lupa-, ohjaus- ja valvontavirastojen rin-
nalle muodostetaan elinvoimakeskukset. Tarkoituksena on sujuvoittaa palve-
lua ja prosesseja. ELY-keskusten ymparistdasiat yhdistetaan Valviran ja alue-

hallintovirastojen  kanssa. Loput ELY-keskusten tehtavat kootaan



elinvoimakeskuksiin. (Valtiovarainministerio, n.d.) Elinvoimakeskusten tavoit-
teena on lisata elinvoimaa ja tukea alueiden vahvuuksiin perustuvaa kehitta-
mista (HE 13/2025, kohta 3.3).

Elinvoimakeskuksissa hoidetaan jatkossa esimerkiksi elinkeinoihin, tyollisyy-
teen, maahanmuuttoon, kulttuuriin, maatalouteen, maaseudun kehittamiseen,
alueidenkayton edistamiseen, vesitalouteen, luonnonsuojeluun ja kalatalou-
teen liittyvia tehtavia (HE 13/2025, kohta 4.1.2.3). Osa elinvoimakeskusten
tehtavistd on valtakunnallisia ja ne kootaan tiettyihin keskuksiin (Valtioneu-
vosto, 2024). Nykyiseen Satakunnan ELY-keskukseen verrattuna tyotehtavat
laajenevat uudessa elinvoimakeskuksessa, silla Satakunnassa on hoidettu ta-
han mennessa vain Elinkeinot-vastuualueen tehtavia. Lounais-Suomen elin-
voimakeskukseen kuuluu tavanomaisten tehtavien lisaksi kalataloustehtavia,
maanteiden kunnossapitoon liittyvia tehtavia, saariston kehittdmistehtavia ja
vesienhoitotehtavia (HE 13/2025, liite 7, Valtioneuvoston asetus elinvoimakes-
kuksista seka kehittamis- ja hallintokeskuksesta, 4 §). Tyo- ja elinkeinominis-
teridn on tarkoitus vastata elinvoimakeskuksista strategisen suunnittelun ja tu-
losohjauksen osalta. Elinvoimakeskuksille laaditaan strategia-asiakirjat ja tu-
lossopimukset (HE 13/2025, liite 7, Valtioneuvoston asetus elinvoimakeskuk-

sista seka kehittamis- ja hallintokeskuksesta, 14 §).

Maaseutuyksikko toimii tallakin hetkella seka Satakunnassa ettd Varsinais-
Suomen ELY-keskuksessa. Talla hetkella Varsinais-Suomen ELY-keskuksen
maaseutuyksikdssa toimii kolme ryhmaa, jotka ovat maatalouden valvonta,
ymparistdkorvaukset ja tuotantotuet sekd maaseuturahoitus. (Maaseutu.fi,
2024.)

Satakunnassa maaseutuyksikdssa toimii kaksi ryhmaa, jotka ovat maaseudun
kehittamisryhma ja tukihallinto ja tarkastukset -ryhma. Maaseudun kehittamis-
ryhmassa hoidetaan alueellista viestintaa, maatilojen rahoitustoimenpiteita ja
maaseudun hanke- ja yritystukien rahoitustoimenpiteita. Tukihallinto ja tarkas-
tukset -ryhman tehtaviin kuuluu ymparisto- ja luomusopimusten kasittely, vilje-
lijatukien valvonta ja elintarviketuotannon tarkastustehtavat. (Elinkeino-, lii-

kenne- ja ymparistokeskus, n.d.-c.)



Varsinais-Suomen maaseudun rahoitusryhmassa ja Satakunnan maaseudun
kehittdmisryhmassa hoidetaan pitkalti samoja tehtavia. Ryhmien asiantuntijat
hoitavat maaseudun kehittamistoimia, joihin kuuluvat pienten yritysten inves-
tointeihin, elinkeinoja edistaviin hankkeisiin, yleishyodyllisiin investointeihin,
tiedonvalitykseen ja koulutukseen, ilmasto- ja ymparistotoimiin, laajakaistain-
vestointeihin, maatilojen investointeihin ja kehittamiseen sekad maatilojen neu-
vontapalveluihin tarkoitettujen avustusten myontaminen ja maksatus (Elin-
keino-, liikenne- ja ymparistokeskus, n.d.-a). Kaytanndssa ryhmissa hoidetaan
esimerkiksi yhdistysten laatimien hankkeiden tukihakemusten kasittelya ja
maksatusta. Myods maatilojen investointeihin liittyvat avustuksien myonnét ja

maksut hoidetaan naissa ryhmissa.

Varsinais-Suomen ymparisto ja tuotantotuet -ryhman tehtavat hoidetaan Sata-
kunnassa tukihallinnot ja tarkastukset -ryhmassa. Ryhmassa hoidetaan esi-
merkiksi viljelijatukien ja elaintukien valvontaa. EU edellyttda varainkayton riit-
tavaa valvontaa EU-rahoitteisten tukien mydntamisessa ja maksatuksessa.
ELY-keskuksissa hallinnoidaan viljelijatukien hakemista, maksatusta ja val-
vontaa seka varmistetaan maa- ja metsatalouden tuotannon turvallisuus ja

kasvinterveys. (Elinkeino-, liikenne- ja ymparistokeskus, n.d.-b.)

Ymparisto- ja luomusopimukset hoidetaan molempien ELY-keskusten maa-
seutuyksikossa. Ymparistokorvaukset ovat maatalouden ymparistokuormituk-
sen vahentamiseen tarkoitettuja tukia (Ruokavirasto, 2025a). Luomusopimuk-
sien avulla edistetaan luonnonmukaista kasvintuotantoa seka luonnonmu-

kaista kotieldintuotantoa (Ruokavirasto, 2025).

Maaseudun kehittamisen tehtavat ja maa- ja elintarviketalouden tehtavat siir-
tyvat kokonaisuudessaan elinvoimakeskuksiin maaseutuosastolle. Nykyiset
maaseutuyksikon tehtavat siirtyvat tamanhetkisen tiedon mukaan sellaisinaan
uuteen virastoon. (Sihvola, 2025.) Eri ryhmien valilla tehdaan paljon yhteis-
tyota, joten vuorovaikutusta syntyy koko yksikon kesken. Asiantuntijoiden
osaamista tarvitaan tyotehtavien hoitamisessa yli ryhmarajojen. Yhteisolli-

syytta pitaa paasta rakentamaan koko maaseutuyksikon voimin.
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2.2 Tyon tavoitteet ja tutkimusongelma

Tutkimuksellisen kehittamistyon lIahtokohtana on kehittamiskohteen tunnista-
minen. Tyypillisesti kehittamishanke kohdentuu liikketoiminnan kehittdmiseen.
Tavoitteena voi olla esimerkiksi uusien mallien luominen ja tydkulttuurin kehit-
taminen. (Ojasalo ym., 2015, s. 23.) Taman tyon tavoitteena on kehittaa toi-
mintamalleja vuorovaikutuksellisuuden nakokulmasta tulevaan Lounais-Suo-
men elinvoimakeskuksen maaseutuyksikkoon. Kehittdminen tahtaa aina muu-
tokseen kohti parempaa. Kehittdmistoiminnan lahtdkohta voi olla nykytilanteen

ongelma tai toive uudesta. (Toikko & Rantanen, 2009, s. 16.)

Tyon tavoitteena on luoda uudet toimintamalliratkaisut ja kehittdd jo hyviksi
todettuja malleja. Tarkoituksena on keskittya maaseutuyksikk6on kokonaisuu-
tena, eika pohtia tiimi- tai ryhmakohtaisia toimintamalleja. Tassa tydssa toimin-
tamalliratkaisuja kehitetaan etatydokaytantoihin, kuten viestintdkanavien kayt-
toon, etdkokouksissa toimimiseen seka etatydn maaraan liittyen. Kuinka pal-
jon etatyota tehdaan, miten etdkokouksissa toimitaan, miten viestitdan ja miten
etatydssa voidaan vuorovaikuttaa mahdollisimman tehokkaasti? Toimintamal-
leja kehitetdan kasvotusten tapahtuvien tapaamisten tarpeellisuuden ja maa-
ran osalta. Miten paljon yksikon pitdisi tavata kasvotusten ja missa yhtey-
dessa? Yhtena tavoitteena on selvittaa, miten esihenkilotyd hoituu tehokkaasti
monipaikkaisessa organisaatiossa. Pitaako esihenkiloa tavata kasvotusten ja

missa tilanteissa siita olisi hyotya?

Vuorovaikutuksella on tyossa onnistumisen kannalta iso merkitys, ja tyonteki-
joiden valiset vuorovaikutussuhteet vaativat tuekseen kaikkia koskevia peli-
saantoja. Nykyiset toimintamallit voivat olla hyvinkin tehokkaita, mutta ne eivat
valttamatta toimi uudessa monipaikkaisessa organisaatiossa. Kuitenkin tiimit
ja yksikot muuttuvat ja kollegat lisaantyvat. Vuorovaikutuskeinojen avulla pi-
taisi pystya tutustumaan ja luomaan uusi toimiva tyoyhteiso. Kaytossa olevat
toimintamallit eivat valttamatta toimi enaa uudessa organisaatiossa, joka toimii
monipaikkaisesti, joten toimintamalleja pitaa pystya kehittamaan monipaikkai-

sen organisaation tarpeisiin.
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Esihenkild ja ryhman tai tiimin jasenet voivat olla sijoittuneena kauas toisis-
taan. Hybriditydhon aletaan olla jo tottuneita, mutta tapaamisia kasvokkain kai-
vataan edelleen. Varsinkin tilanteessa, jossa tiimit tulevat muuttumaan ja kol-
legat lisdantyvat, on hyvalla vuorovaikutuksella iso merkitys toiminnan jatku-
miselle ja tyon tehokkuudelle. Tiimien ja yksikdiden pitaisi toimia moitteetto-
masti, jotta asiakkaat tai sidosryhmat eivat karsi muutoksesta. Vaaditaan sel-

keita pelisaantoja, jotta jokaiselle olisi selvaa, miten toimitaan.

Koska aluehallintouudistuksen tavoite on keventaa hallintoa ja saada organi-
saatiot toimimaan tehokkaammin ja vaikuttavammin, on syyta pohtia tehok-
kuutta edistavia toimintamalliratkaisuja. Palveluiden tuottavuuteen vaikuttaa
organisaation sisainen yhteistyd, joten vuorovaikutus on isossa roolissa tuot-
tavan ja tehokkaan organisaation luomisessa. (HE 13/2025, kohta 4.1.1.) Te-
hokkuus on kuitenkin tarkeaa myos asiakkaiden kannalta. Suuri osa tehtavista
vaatii toimivaa vuorovaikutusta eri asiantuntijoiden valilla. Tiimien muuttumi-
nen ja henkildston lisaantyminen tuovat uusia osaajia nykyisten kollegoiden

rinnalle ja tdman potentiaalin hydédyntaminen on tarkeaa.

Tutkimuksen lahtdkohtana voidaan pitda ongelmaa, joka ohjaa koko tutki-
musta. Ongelman pitaa olla tutkimisen arvoinen. (Seppola, 2023, kohta 1.4.)
Tassa tyossa tutkimusongelman perusteella on maaritelty tutkimuskysymyk-
set. Hyvat tutkimuskysymykset ohjaavat aineistonkeruuta ja analyysin teke-
mista. Tutkimuskysymysten maarittelya ja tasmentamista on tarkeaa jatkaa
koko tutkimusprosessin ajan. Tutkimuskysymys on tutkimustyon arvokkain re-
surssi. (Eriksson & Koistinen, 2014, s. 23.)

Tutkimusongelmaksi muodostuu tulevan Lounais-Suomen elinvoimakeskuk-
sen maaseutuyksikon vuorovaikutuksellisten toimintamallien puuttuminen.
Vuorovaikutuksellisilla toimintamalleilla tassa tyossa tarkoitetaan tapaamis-
kaytantoja, palaverikaytantoja, etatyokaytantoja, monipaikkaisuutta ja esihen-
kilotyota kyseisessa yksikossa. Tyossa pitaa ottaa huomioon toimintamallien

tehokkuus, jonka tulee pohjautua tutkittuun tietoon.

Paatutkimuskysymys on:
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Minkalaisia ovat uudet tehokkaat toimintamallit uudessa virastossa vuorovai-

kutuksen nakokulmasta?

Apukysymykset ovat:
- Mihin vuorovaikutuksellisiin asioihin nykyisessa virastossa ollaan tyyty-
vaisia ja mita haluttaisiin sailyttaa?
- Miten paljon ja milla tavalla uudessa virastossa halutaan luoda vuoro-
vaikutusta koko yksikdn kesken?
- Millaista vuorovaikutusta esihenkilon kanssa toivotaan monipaikkai-

sessa tyOyhteis6ssa?

2.3 Teoreettinen viitekehys

Kaytannon eli kohdeorganisaation taustatiedon ja tutkimustiedon avulla maa-
ritellaan kehittdmisen kohteena oleva tehtava ja rajataan kehittdmisen kohde.
Taman jalkeen pystytaan maarittelemaan kehittdmistydon lahestymistapa ja
menetelmat. (Ojasalo ym., 2015, s. 25.) Viitekehyksessa kuvataan tutkimuk-
sen keskeisia kasitteita, mutta viitekehyksessa ei luetella erilaisia asioita ilman

kasitteiden tarkennusta (Tuomi & Sarajarvi, 2018, kohta. 1.1.1).

Tassa opinnaytetyodssa tarkeita kasitteita ovat:
- Toimintamalli
- Vuorovaikutus

- Monipaikkainen organisaatiorakenne
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Monipaikkainen

. . Vuorovaikutus
organisaatiorakenne

Toimintamalli

Kuvio 1. Teoreettinen viitekehys

Tybssa teoreettinen viitekehys muodostuu naiden kasitteiden ymparille. Ta-
voitteena on luoda toimintamalleja, jotka liittyvat vuorovaikutukseen monipaik-
kaisessa organisaatiossa. Toimintamalliratkaisut, joita pyritaan tyén avulla luo-
maan, liittyvat vuorovaikutuksellisiin toimiin kuten eta- ja hybriditydn tekemi-
nen, monipaikkaisesti toimiminen, tapaamiskaytannot, esihenkilotyd monipaik-

kaisesti ja virtuaalisten tapaamisten tehokas hyddyntaminen.

Toimintamallin pitaa kertoa olennaiset asiat niille, joiden halutaan soveltavan
toimintamallia seka kertoa mihin tarpeeseen sen pitaisi vastata. Toimintamal-
lissa on tarkeaa maaritella toteutuksen vaiheet ja miten toiminta voitaisiin to-
teuttaa. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos, 2025.) Kun kyseessa on iso organi-
saatiomuutos, voi toimintamallien noudattaminen hankaloitua, kun vanhoista
tavoista joutuu opettelemaan pois (Jarvinen, 2017, kohta Yhteiset pelisaan-
not). Luotavat toimintamalliratkaisut liittyvat vuorovaikutuksellisiin toimintoihin
organisaatiossa. Yhteisista vuorovaikutussaannoista sopiminen on tarkeaa ja
niilla on tarkoitus ohjata tydyhteis6a eri vuorovaikutuksen tapoihin. Saantoéihin
liittyy esimerkiksi palaverikaytannot, viestintakanavat ja kameroiden kayttami-
nen etatapaamisissa. (Monkkoénen & Roos, 2023, kohta 2.5 Tydtilasta paikat-

tomaan tyéhon.)
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Vuorovaikutus kasitteena sisaltaa useita eri nakokulmia, joita tassa tyossa tar-
kastellaan organisaation menestyksen ja tehokkuuden kannalta. Sen lisaksi,
etta vuorovaikutus on ihmisten valista viestintada, on se myos organisaatioiden
ja asioiden valilla tapahtuvaa vuorovaikutusta. (Kamensky, 2015, s. 22.) Hyvat
vuorovaikutustaidot ovat edellytys toimivalle organisaatiolle ja vuorovaikutus-
taitoja voi kehittaa. Yhteistoiminta luo useimmiten parempia tuloksia, kun jat-
kuva yksilotoiminta. (Kekoni ym., 2024, luku 1, kohta Vuorovaikutusosaamisen
merkitys tydelamassa). Vuorovaikutuksen kasitetta tarkastellaan myds moni-
paikkaisen organisaation nakokulmasta, kun vuorovaikutuskeinoihin vaikuttaa

etatydskentely ja henkildston hajautuminen.

Monipaikkaisessa organisaatiossa tyota tehdaan useissa paikoissa joko tyoti-
loissa tai etatyona (Vilkman, 2023, s. 41). Monipaikkaisuus voi haastaa vuoro-
vaikutuksellista toimintaa tyopaikalla, kun kasvotusten tapahtuvat tapaamiset
ovat hankalampia jarjestaa. Tydn kohteena olevissa organisaatioissa tydsken-
nellaan hyvin paljon myos etatyossa, eli kaytetaan hybriditydmallia. Hybridityo-
mallissa seka lahi- etta etatydn vahvuuksia pystytaan hyddyntamaan esimer-
kiksi tuottavuuden kautta. (Tyoterveyslaitos, n.d.) Koska hybriditydskentely tu-
lee todennakdisesti jatkumaan uudistuksen jalkeen, on tarkeaa tarkastella mo-
nipaikkaisuuden haasteita myods eta- ja hybriditydn haasteiden ja etujen kan-
nalta. Vuorovaikutukseen liittyvien toimintamallien luomisessa kannattaa ottaa
huomioon henkilostdn mielipide, toiveet, tarpeet ja resurssit (Monkkonen &

Roos, 2023, kohta 2.5 Tyoétilasta paikattomaan tyéhon).
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3 LAHESTYMISTAPA JA TUTKIMUSMENETELMAT

3.1 Lahestymistapa

Lahestymistapa on nakdkulma, josta kehittdmisen kohdetta |ahestytaan ja
jossa voidaan kayttaa erilaisia menetelmallisia ratkaisuja. Toimintatutkimus on
tyypillinen tutkimuksellisen kehittamishankkeen lahestymistapa. (Ojasalo ym.,
2015, s. 25.) Kehittamisen kohteena oleva tehtava maarittelee sen, mika |a-
hestymistapa sopii tydhon parhaiten. Kehittamisehdotuksiin liittyvassa tyossa
todennakoisin lahestymistapa on tapaustutkimus. (Ojasalo ym., 2015, s. 36.)
Tassa tyossa lahestymistapana kaytetaankin tapaustutkimusta, koska tarkoi-

tuksena on kehittaa ratkaisuja organisaation toimintaan.

Tapaustutkimuksessa maaritelldaan, analysoidaan ja ratkaistaan tutkimuksen
keskeinen tavoite (Eriksson & Koistinen, 2014, s. 4). Tapaustutkimus sopii hy-
vin juuri tahan tilanteeseen, koska miten-, mita- ja miksi-kysymykset ovat kes-
keisia, tutkijalla on vahainen kontrolli tapahtumiin, empiirista tutkimusta ei ole
tehty kovin paljoa ja kohteena on elavassa elamassa oleva ilmid (Eriksson &
Koistinen, 2014, s. 5). Puhtaassa tapaustutkimuksessa ei varsinaisesti kehi-
tetd mitdan konkreettista, vaan luodaan kehittamisideoita tai ratkaisuehdotuk-

sia tutkimusongelmaan (Ojasalo ym., 2015, s. 37).

Tyon tarkoituksena on ratkaista tyon tutkimusongelma ja kyseessa on yksi
tietty organisaation yksikkd eli "tapaus”. Tutkittavan tapauksen valinta ja tutki-
muksen edetessa tapahtuva tasmentaminen ovat tapaustutkimuksen tarkeim-

mat tydvaiheet (Eriksson & Koistinen, 2014, s. 26).

3.2 Tutkimusmenetelmat

Kun lahestymistapa on maaritelty, voidaan tutkimuksellisessa kehittamis-
tyossa valita kaytettavat tutkimusmenetelmat. Tutkimusmenetelma on empiiri-
sen aineiston hankintaa ja analysointia. Empiirista aineistoa voidaan hankkia

laadullisesti tai maarallisesti. (Seppola, 2023, luku 2 Tutkimusstrategiat.)
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Erilaisilla menetelmilla saadaan kehittamistyon tueksi erilaista tietoa ja nako-
kulmia. Useamman menetelman kayttaminen rinnakkain tuo kehittamistyohon
littyvaan paatoksentekoon varmuutta. Menetelmien valinnassa kannattaa
miettia millaista tietoa tarvitaan ja mihin sita aiotaan kehittamistyossa kayttaa.
(Ojasalo ym., 2015, s. 40.)

Tapaustutkimuksessa kaytetaan usein monenlaisia aineistoja ja lahteita rin-
nakkain (Eriksson & Koistinen, 2014, s, 30). Tarkoituksena on kerata ja analy-
soida seka laadullista etta maarallista aineistoa ja integroida niiden tuloksia
(Vilkka & Mankki, 2024, kohta 1.1 Monimenetelmatutkimuksen maaritelmat).
Laadullisen ja maarallisen tutkimuksen yhdistaminen mahdollistaa parempaa
ymmartamista tutkimusongelmien ratkaisemiseksi (Tuomi & Sarajarvi, 2018,
kohta 2.5).

Maarallinen tutkimusmenetelma sopii tutkimuksiin, joissa numeraalisesti halu-
taan kuvailla jotakin asiaa. Maarallinen tutkimusmenetelma on mahdollinen,
jos tutkimusaineisto on muutettavissa mitattavaan muotoon. Tavoitteena maa-
rallisessa tutkimuksessa on I6ytada saanndonmukaisuuksia ja selittaa eri tutki-
musyksikkojen valisia muuttujia. (Vilkka, 2025, luku 3, kohta Tiedonintressi ja

tieteenfilosofiset lahtokohdat.)

Laadullisen tutkimusmenetelman tarkoituksena on selittaa ihmisten toimintaa
ymmartamalla heita. Tutkimuksen tavoitteena on ymmartaa merkityksellisyyk-
sia, joita ihmiset antavat. Merkitykset paljastuvat tutkimuksessa esimerkiksi
haluina ja kasityksina. Tutkimuksessa tehtyihin valintoihin vaikuttavat myos
tutkijan oma ymmarrys, halu, arvot ja kasitys. (Vilkka, 2025, luku 3, kohta Tie-

donintressi ja tieteenfilosofiset lahtokohdat.)

Tassa tyossa lahestymistapana toimii tapaustutkimus ja tutkimusmenetelmina
kaytetaan seka laadullista etta maarallista tutkimusta rinnakkain. Kyseessa on
siis monimenetelmatutkimus. Tyon tietoperusta tukee toimintamalliratkaisujen
tekemista ja tyon tutkimuksellisessa osuudessa hyodynnetaan tutkimusmene-

telmia tavoitteen saavuttamiseksi.
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3.3 Aineistonkeruu

Opinnaytetyossa on tarkoitus kerata aineistoa, johon tutkimustulokset perus-
tuvat ja naiden avulla voi argumentoida tydssa syntyvia ratkaisuja (Vilkka,
2021, kohta Tyokalupakki aineiston kokoamiseen). Tassa tydssa kerataan ai-
neistoa henkilostolta, jotta nykyiset toimivat toimintamallit voidaan ottaa huo-
mioon uusia luodessa. Henkilostd on tarkeaa ottaa mukaan luomisprosessiin,
koska toimintamallit vaikuttavat jokaisen yksikdssa tyoskentelevan tehtaviin.

Osallistuminen tyon tutkimusosuuteen on vapaaehtoista.

Tutkimusteoria on opinnaytetyon konteksti. Teorian kautta tarkastellaan opin-
naytetyohon kuuluvia asioita. Tutkimusteorioiksi kutsutaan niita teorioita, joilla
on suora yhteys ongelmanasetteluun ja aineiston kokoamiseen. Niilla kehys-
tetdan opinnaytetyon nakdkulmaa, tutkimusongelmaa, ideaa, ja tavoitteita.
(Vilkka, 2021, kohta Tutkimusteoria.) Viitekehyksessa kuvataan tutkimuksen
keskeisia kasitteita, mutta viitekehyksessa ei luetella erilaisia asioita ilman ka-

sitteiden tarkennusta (Tuomi & Sarajarvi, 2018, kohta. 1.1.1).

Tutkimusperustaisissa kehittamistoissa puhutaan myos tietoperustasta. Tieto-
perusta voi rakentua yhdesta kasitteesta. Tietoperustan muodostamisessa ku-
vataan, miten kasitteita maaritellaan kirjallisuudessa. Taman jalkeen maaritel-
laan kasitteiden valinen yhteys ja niiden kayttotapa opinnaytetydssa. (Vilkka,
2021, kohta Tutkimusteoria.) Tietoperustassa keskeiset kasitteet ja niiden suh-

teet tulevat maaritellyksi (Ojasalo ym., 2015, s. 25).

Tapaustutkimuksessa voidaan kayttaa monenlaista aineistoa ja aineistolah-
detta rinnakkain. Tyypillisia tapaustutkimuksen keruumenetelmia ovat esimer-
kiksi haastattelut, havainnointi ja muistiinpanot. Aineistonkeruusta on kannat-
tavaa luoda aineistonkeruusuunnitelma. (Eriksson & Koistinen, 2014, s. 30—
31.) Tassa tyossa aineistonkeruumenetelmiksi ovat valikoituneet tydpajatyds-
kentely ja kyselyn tekeminen henkilostolle. Tyopajatyoskentelyssa hyddynne-

taan lisaksi osallistuvaa havainnointia yhtena aineistonkeruumenetelmana.
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3.3.1 Tydpaja

Tyopajatydskentely on tyotapa, jossa tydskennellaan valitun teeman ymparilla.
Tyopajan tavoitteena on kerata tietoa ja ideoida. Tydpajan avulla saadaan tie-
toa tutkimuksen kohderyhmasta. Tavoitteet pitaa selvittaa etukateen osallistu-
jille. Osallistujille kerrotaan etukateen, miksi tydpaja jarjestetaan ja mihin tu-
loksia kaytetdan. Tavoitteiden perusteella suunnitellaan kaytettavat tyotavat.
(Vilkka, 2021, kohta Ty6paja.) Tyopaja on hyva tapa hankkia syvempaa ym-
marrysta kohderyhmien tarpeista. TyOpaja tyypillisesti pyrkii ratkaisemaan jon-
kin ongelman ja tavoittelee jonkinlaista paatosta. Tydpajojen avulla on mah-
dollista laatia kattavia kehitysehdotuksia. Keskustelujen jarjestaminen on osoi-
tus siita, etta organisaatio on kiinnostunut tyontekijoiden mielipiteista. (Huhta
& Myllyntaus, 2021, kohta 3.4.2.) HenkilostOlle jarjestettiin kehittamispaivan

yhteydessa tydpaja, jonka tuloksia voitiin hyodyntaa tassa tydssa.

Jotta kirjallisten vastausten lisaksi saatiin avoimen keskustelun tuomaa ideoin-
tia, tyopajatyoskentelyssa tutkija osallistui tydpajaan osallistuvana havainnoi-
jana. Havainnointia tehostettiin kohdistamalla keskustelu tiettyihin teemoihin.
Osallistuva havainnointi on toimiva, kun yhteisdsta ei ole ennestaan keratty
tietoa. Osallistuvassa havainnoinnissa tutkijalla on rooli, jonka avulla voidaan
tehda havaintoja tutkimuksen kohteena olevasta ilmiosta tutkittavien kanssa.
(Vilkka, 2025, luku 5, kohta Osallistuva havainnointi ja tarkkailu.)

Havainnointimenetelmien kayttoon vaikuttavat esimerkiksi tiedon tarpeen tar-
koitus, laatu, tapa ja tutkijan vaikutus tutkimuskohteeseen (Vilkka, 2021, kohta
Havainnointimenetelma). Havainnoinnissa on otettava huomioon, etta havain-
noitava henkildo voi muuttaa kayttaytymistaan tietdessaan olevansa havain-
noinnin kohteena (Vilkka, 2025, luku 5, kohta Osallistuva havainnointi ja tark-
kailu). Koska tutkija osallistui itse tyopajatydskentelyyn ja on osa tydyhteis6a,
vahentaa tama todennakoisesti tutkimuskohteena olevien ryhmien kayttayty-
misen muutostarvetta. Yhteisoon kuuluvat henkilot joko luottavat tai eivat luota
tuttuun henkiléon tutkijan roolissa (Vilkka, 2025, luku 5, kohta Osallistuva ha-
vainnointi ja tarkkailu). Koska tyOpajassa ei keratty henkilokohtaisia tietoja,

eika tutkimukseen osallistuvia henkiloita voida keratysta tiedosta tunnistaa, ei
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luottamuksen pitaisi heikentya. Luottamusta vahentaa, mikali tutkittavat pel-
kaavat tutkijan kertovan havainnoistaan ulkopuolisille (Vilkka, 2025, luku 5,
kohta Osallistava havainnointi ja tarkkailu). Mikali keskustelujen perusteella
tehdaan lopullinen kirjallinen yhteenveto, on riski, ettd osa asioista jaa kirjaa-
matta tai negatiivisempia kommentteja ei laiteta ollenkaan ylos. Osallistuvan
havainnoinnin avulla voi haastaa osallistujia esittamalla tarkentavia kysymyk-
sia ja ohjaamalla keskustelua kohti haluttua aihetta. Nain saadaan kerattya

keskustelujen pohjalta tarkeitd nakokulmia ja tietoa kehittamistyohon.

Havainnoimalla keskustelua voidaan kiinnittdd huomiota sanattomaan viestin-
taan. Kasvojen eleet ja mikroilmeet voivat kertoa kielteisista tunteista, vaikka
se ei ole kertojan tarkoitus (Jarvinen, 2018, s. 53-55). Kiinnittdamalld huomiota
kehonkieleen ja keskustelun danenpainoihin, voivat kommentit ja keskustelut
saada erilaisen merkityksen. Seuraamalla keskustelun sanatonta viestintaa,
on mahdollista huomioida mahdollinen tyytymattdomyys asioihin, vaikka pu-
heessa kerrottaisiin toista. Ryhmakeskustelussa kaikki eivat valttamatta osal-
listu keskusteluun yhdellakaan sanalla, mutta saattavat osoittaa mielipiteensa
esimerkiksi nyokyttelemalla. Tassa tydssa tiedonkeruulla on sanattoman vies-
tinnan kannalta merkitysta, koska on mahdollista havainnoida eri aiheiden tuo-
maa mielentilaa ja mahdollista tyytymattomyytta. Esimerkiksi kehittdmisehdo-
tus voi saada tuekseen nyokyttelyja ja sanattomasti ilmi tulevaa hyvaksyntaa,

vaikka sita ei aaneen sanotakaan.

Tyopajan tarkoituksena taman opinnaytetyon osalta oli kerata laadullista ai-
neistoa opinnaytetyota varten. Tyopajatyoskentelya oli mahdollista hyodyntaa
koko yksikon osalta. Tyopajatyoskentelyn tavoitteena ei ollut kerata vastauksia
suoraan esitettyihin tutkimuskysymyksiin, vaan muiden annettujen aiheiden
perusteella synnyttaa hyvaa keskustelua vuorovaikutuksellisista toimintamal-

leista eri nakokulmista.

Laadullisella tutkimusmenetelmalla tehtya tutkimusta voidaan pitaa luotetta-
vana, mikali tutkimuskohde ja tulkittu materiaali ovat yhteensopivia. Laadulli-
sesta tutkimuksessa luotettavuuden kriteeri on tutkija itse, ja arvioinnin koh-

teena ovat tutkijan teot, valinnat ja ratkaisut. Tutkijan on siis syyta arvioida
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tutkimuksensa luotettavuutta omien valintojensa osalta. (Vilkka, 2025, 7 luku,

kohta Tutkimuksen luotettavuus.)

3.3.2 Kysely

Kyselylla tarkoitetaan kaikkia niitéa aineiston keruutekniikoita, joissa jokaiselta
osallistujalta kysytdan sama kysymyssarja ennalta maaritellyssa jarjestyk-
sessa. Kysymysten huolellinen suunnittelu on avain vastausmaaran, luotetta-
vuuden ja validiteetin takaamiseksi. Kyselya voidaan kayttda muiden aineis-

tonkeruumenetelmien kanssa. (Seppola, 2023, luku 4, Kyselytutkimus.)

Kyselylomake on tavallisin maarallisen tutkimusmenetelman aineistonkeruu-
tapa. Kyselysta voidaan kayttaa nimea survey-tutkimus, mikali kysely on vaki-
oitu, eli vastaajilta kysytaan taysin samat kysymykset. Aineiston keruutapa so-
pii isolle vastaajajoukolle. Aineistonkeruutavan tyypillisin haitta on, etta tutki-
musaineisto jaa pieneksi, kun vastaajia ei ole tarpeeksi. (Vilkka, 2025, luku 4,

kohta Tutkimusaineiston keraamisen tavat.)

Maaseutuyksikdn henkildstolle toteutetun kyselyn tavoitteena on kerata maa-
rallista tietoa vuorovaikutuksellisista toimintamalliratkaisuista. Kyselyn avulla
on mahdollista mitata halukkuutta eri vuorovaikutuksellisiin tapoihin koko yksi-
kon kesken. Henkilostoa yksikoissa on noin 90 henkiloa. Kysely lahetettiin kai-
kille maaseutuyksikkdon kuuluville henkilGille, mutta osallistuminen oli vapaa-

ehtoista.

Kysymysten ja vastausten tulee olla luotettavia mittaukseltaan. Mittaustulos on
reliaabeli silloin, kun sen voi toistaa samalle havaintoyksikolle ja mittaustulos
on sama. (Seppola, 2023, kohta 4.2.) Kyselyn avulla on tarkoitus saada tietoa
henkiloston tarpeista ja kokemuksista ja vastauksien avulla on mahdollista
pohtia tehokkaita toimintatapoja. Kyselylomakkeen suunnittelussa teoreetti-
nen viitekehys ja keskeiset kasitteet pitaa olla paatettyna, koska niihin liittyvien
yleisten kasitteiden avulla voidaan mitata tutkittavaa asiaa (Vilkka, 2025, luku

4, kohta Teoriasta kyselylomakkeeksi).
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4 TOIMINTAMALLIT ORGANISAATIOSSA

Toiminnan mallintaminen ja sanoittaminen tukee kehittamistyota. Kun toimin-
tamalli kuvataan selkeasti, siitd on helpompi kertoa ja vakuuttaa muut sen toi-
mivuudesta. Toimintamallin sisaltdman aiheen kuvaaminen tuo tietoa siita, mi-
ten aihetta voi myos kehittaa. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos, 2025.) Tassa
tydssa on tarkoitus luoda kirjalliset toimintamalliratkaisut koskien vuorovaiku-
tusta. Toimintamalliratkaisut vastaavat opinnaytetyon tutkimuskysymyksiin.
Yhteisista vuorovaikutussaannaoista sopiminen on keskeista ja niilla on tarkoi-
tus ohjata tyOyhteisda eri vuorovaikutuksen tapoihin. Saantaihin liittyy esimer-
kiksi palaverikaytannaot, viestintakanavat ja kameroiden kayttaminen etatapaa-

misissa.

Toimintamallin pitda kertoa olennaiset asiat niille, joiden halutaan soveltavan
toimintamallia. Toimintamalli kertoo, mihin tarpeeseen toiminta vastaa, mika
on toiminnan tarkoitus, mitka ovat toteuttamisen vaiheet ja missa ja miten toi-
mintaa on kehitetty, toteutettu ja voitaisiin toteuttaa. Toimintamallit vaativat
usein soveltamista. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos, 2025.) Toimintamallin
pitaisi kuvata organisaation konkreettista toimintaa. Toimintamalli maarittelee
operatiiviset prosessit ja toiminnot. Toimintamallin perusteella pitaisi olla sel-
vaa, miten toimitaan kaytanndssa ja miten liiketoimintamallia toteutetaan. (Ho-

siaisluoma, 2022.)

4.1 Toimintamallien merkitys tyoyhteisossa

Tassa tyossa laadittavat toimintamalliratkaisut liittyvat vuorovaikutukselliseen
toimintaan. Vuorovaikutus on menestyvan organisaation tarkea tekija. Vuoro-
vaikutus on muuttunut merkittavasti internetin ja teknologian myota, joten
kanssakayminen ty6eldamassa on myds murroksessa. (Kamensky, 2015, s.
19-20.) Talla hetkellda molemmissa taman tydon kohteena olevissa ELY-kes-
kuksissa tehdaan laajasti etatyota ja hybridityo alkaa olla toiminnan kannalta
tuttua. Uudessa virastossa laaja etatyoskentelymahdollisuus tulee todennakoi-

sesti jatkumaan, joten vuorovaikutuskin tapahtuu hybridimuotoisesti. Myos
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kasvokkain tapahtuvat tapaamiset ovat vahentyneet. Teknologia onneksi mah-
dollistaa palaverien pitamisen myos etatydssa. Tuleva monipaikkainen orga-
nisaatio haastaa kasvokkain tapahtuvaa vuorovaikutusta. Esihenkilon ja hen-
kiloston valinen vuorovaikutus on tulevassa organisaatiossa erilaista, koska

monipaikkaisuus voi vahentaa kasvotusten tapahtuvia tapaamisia.

Tydyhteison jokapaivaisiin toimintamalleihin lukeutuu myods ihmisten erilai-
suus. Toinen ottaa haastavat asiat heti puheeksi ja toiselle tama luo haasteita
ja pitkittaa asian esiin tuomista. Jollain toisella ratkaisuja tehdaan heti ja toinen
haluaa harkita ja puntaroida pidempaan. Mikali osaamme huomioida jokaisen
erilaisen tavan ja tyylin toimia, etenee yhteistyd sujuvammin. (Ménkkonen &
Roos, 2023, kohta 2.1 Erilaisuutta ja samanlaisuutta.) Sujuva yhteistyd edes-
auttaa tulosten syntymisessa. Keskustelun ja kanssakaymisen avulla voidaan
tunnistaa tydyhteis6on kuuluvien vahvuuksia ja heikkouksia. Toinen toistaan

taydentamalld on mahdollista luoda aikaansaava ja tehokas tydyhteiso.

Tyontekijan vastuulla ei voi olla kaiken yhteisen toiminnan organisointi. Esi-
henkildn vastuulla pitaisi olla henkiléston ohjaaminen strategian mukaiseen
toimintaan, tyétilanteen seuraaminen ja tehokkuuden arviointi. (Jarvinen,
2017, kohta Tyoétehtavien maarittely ja suunnittelu.) Koska tydn organisointia
ei voi taysin tehda yksilotasolla, vaaditaan raameja yhteisiin toimintoihin ja nii-
den puitteissa voidaan tehda myos yksilollisia ratkaisuja oman tyon organisoin-
nissa. Esihenkildilla on iso vastuu toimintamallien laatimisessa. Toiminnalla on
vaikutusta organisaation toimintaan, joten toimintamallien pitaisi olla strategian

mukaisia ja lisata tuottavuutta.

Tehokas tyontekija on lahtokohtaisesti tydpaikan voimavara. Tyon sujuminen
ja tehtavissa onnistuminen vaihtelee useimmiten tilanteen mukaan. Tehta-
vissa voi kohdata stressia ja painetta, ja se silti voi tuoda mukanaan onnistu-
misen tunteita ja saada tekijansa innostumaan tekemastaan tyosta. (Jarvinen,
2017, kohta Tyo — loistetta vai pelkkaa raatamista?) Tehokkaan tydntekijan
taustalla vaikuttavat muutkin asiat, kuin pelkastaan tyontekijan oma motivaatio
ja tydssa suoriutuminen. Oleellinen asia kokonaisuutta tarkasteltaessa onkin

tyonjaon ja yhteistyon merkitys tavoitteen nakOkulmasta ja naiden
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johtamisesta vaikuttavuuteen. (Monkkdnen & Roos, 2023, kohta 3.2 Yhteisen
tiedon ja osaamisen aarelle.) Yhteinen toiminta vaatii tuekseen pelisaannot,
joilla tavoitteet on mahdollista saavuttaa. Toimintatavat syntyvat organisaation
perustehtavien liséksi ihmiskasityksesta, eli siitd, millaisina tyontekijat nah-
daan ja miten heidan kanssaan toimitaan, etta tavoitteet tulevat saavutetuksi
(Kuusela, 2025, s. 41).

Jotta tyontekijan olisi mahdollista suoriutua tehtavistaan, on organisaation toi-
mintatavoilla iso merkitys. Epaterveet toimintatavat ja toimintamallit voivat ai-
heuttaa tydntekijalle uupumusta ja sita kautta poissaoloja ja sairaslomia. (Jar-
vela, 2017, kohta Organisaation epaterve toimintatapa ja tdiden puutteellinen
organisointi.) Organisaation toiminnan kannalta onkin syytd miettia tyonteki-
joita tukevia toimintamalleja, jotta tehokkuus sailyisi. Vaikka yksil6lla on vastuu
omasta toiminnastaan, voi toimintamalleilla ohjata ja rajata toimintaa tydpai-

kalla.

Johdonmukainen toiminta tyontekijoilta edellyttaa, etta kaytdossa on yhteisia
toimintamalleja. Nailla voidaan ehkaista hairidtilanteita seka selvittaa niita. Toi-
mintamallin laadinnassa kannattaa pohtia toimintamallin tavoite ja kayttdtar-
koitus. Toimintamallia laadittaessa pitaa miettia, kenelle se on tarkoitettu ja
kenen pitaa noudattaa sita. Toimintamallista poikkeavaan toimintaan puuttu-
mista on syyta miettia etukateen, jotta poikkeamatilanteissa asiaan voidaan
puuttua ja toimintaa muuttaa joko yksilon tai suuremman ryhman kanssa. (Ty6-
turvallisuuskeskus, n.d.-b.) Esihenkil6lla on usein vastuu auttaa henkilostda
sopimaan, noudattamaan ja tarvittaessa muuttamaan sovittuja toimintamalleja
(Jarvinen, 2017, kohta Tyoyhteison kantavat rakenteet). Harvoin mikaan tyo-
yhteiso on taysin ongelmaton. Ristiriitojen selvittaminen kehittaa koko yhteiséa
(Jarvinen, 2017, kohta Ongelmien kasittely ja ratkaiseminen). Toimintamallien
noudattamatta jattaminen voi tuoda eteen ristiriitatilanteita ja niihin puuttumi-

nen on olennainen osa toimintamallin tehokkuutta.
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4.2 Toimintamallin kehittaminen

Toimintamallit pitaa kasitella niiden kanssa, joiden niita pitdd noudattaa. Mah-
dollisuus kysymyksien esittdmiseen voi olla tarpeen. Toimintamalli auttaa
tydssa onnistumisessa vain silloin, jos se toimii oikeasti kaytanndssa. Taman
vuoksi toimintamallien toimivuutta pitda tarkastella ja tarvittaessa muuttaa tai
taydentaa. Mikali toimintamalli ei toimi kaytannon tydssa, sita jatetaan usein
myOs noudattamatta. (Tyoturvallisuuskeskus, n.d.-b.) Avoin vuorovaikutus
edesauttaa toimintamallien noudattamista ja auttaa kehittdmaan niita toimi-

vammaksi (Jarvinen, 2017, kohta Avoin vuorovaikutus).

Toimintamallin pitaisi kertoa olennaisia asioita niille, joiden pitaisi toimintamal-
leja noudattaa. Toimintamallin pitaisi kertoa mihin tarpeeseen se vastaa, mita
toiminnalla tarkoitetaan, mihin toimintamallin tehokkuus perustuu ja mitka ovat
resurssit. Toimintamallin kayttdonoton aikataulutus pitaisi olla selkeaa. Toimin-
tamalli voi olla pidemmalle kehitettya toimintaa, joka on todettu hyvin toimi-

vaksi. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos, 2025.)

Kuviossa 2 on esitetty toimintamallin rakennetta. Keskidssa on jokin tietty toi-
mintamalli, jota halutaan kehittda. Jotta siita tulisi toimiva, on useita asioita,
joiden avulla toimintamalli voidaan luoda. On tarkeaa pohtia sita, miten toimin-
tamalli pysyy toimivana ja miten jatkossa sita voidaan kehittaa tai muuttaa.
Koska toimintamalleja pitaisi noudattaa, on syyta pohtia ristiriitatilanteiden vai-
kutusta toimintaan. Toimintamallin luominen on prosessi, joka jatkuu niin
kauan, kun se on olemassa ja sita voidaan kehittaa tarpeen mukaan. Toimin-
tamallin kehittamisessa pitdaa myos muistaa organisaation arvot ja strategia,

jotka ohjaavat yleisesti organisaation toimintaa.
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Mihin
toiminta-
mallia
tarvitaan?

Mita Mika on
tehdaan toiminta-
ristiriita- mallin

tilanteissa? tavoite?

Miten
toiminta- -
mallia Vuorovaikutuksellinen toi- Mihin sen
voidaan tehokkuus
kehittad ja mintamalli LTS
valvoa?

Koska
toiminta-
malli
otetaan
kayttoon?

Mitka ovat
resurssit?

Keta
toiminta-
malli
koskee?

Arvot ja strategia

Kuvio 2. Opinnaytetyon toimintamalli (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos,
2025).

Eri tehtavat vaativat erilaista tekemista ja substanssityon tekemiseen vaadi-
taan myos sen tekijalta organisointitaitoa. Toimintamallit voivat koskea teke-
mista myos substanssitasolla. Kuitenkin paasaantoisesti tyontekemisen raamit
ja pelisdannat pitaisi laatia lisaksi yleisiin toimintoihin. Usein voidaan kokea,
etta esihenkildilla ja muilla tydntekijoilla olisi omat pelisdantonsa. (Ménkkonen
& Roos, 2023, kohta 3.3 Tyon yhteistd soundia virittdmassa.) Organisaa-

tiomuutokset tuovat mukanaan vaikeutta toimintamallien noudattamisessa,
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kun vanhoista tavoista joutuu luopumaan ja uudet toimintamallit vaativat opet-

telua (Jarvinen, 2017, kohta Yhteiset pelisaannat).

Toimintamalleja laatiessa pitaa muistaa henkildston sitouttaminen niiden nou-
dattamiseen. Useimmiten henkiloston keskuudesta kumpuaa tarve yhteisille
pelisaannodille. Esimerkiksi tydajoissa joustaminen edellyttaa vahvaa yhden-
mukaisuutta ja tasapuolisuutta koko henkildston kesken. Saantdja ei pitaisi
pystya tulkitsemaan mielivaltaisesti. Tasapuolinen tydyhteisd lisda psykolo-
gista turvallisuutta. (Monkkonen & Roos, 2023, kohta 3.3 Tyodn yhteista soun-
dia virittdmassa.) Psykologinen turvallisuus ei ole jatkuvaa harmoniaa tai sita,
etta kaikki ovat ystavia keskenaan. Psykologinen turvallisuus ei myoskaan tar-
koita sita, etta konflikteja ei koskaan syntyisi. Psykologisesti turvallisessa tyo-
yhteis6ssa on mahdollista kdyda haastaviakin keskusteluja ja ratkoa vaikeita-
kin ongelmia. Niiden ratkaiseminen on turvallista tutussa ymparistossa.
(Rinne, 2021, s. 80.) Toimintamallien noudattaminen psykologisesti turvalli-
sessa ymparistdssa mahdollistaa avoimen keskustelun ja riitatilanteisiin puut-
tumisen ennen kuin tilanne alkaa olla jo hyvin hankala. Toimintamallien laati-
minen on helpompaa, mikali asioista uskalletaan olla jotakin mieltd ja omia
ideoita voidaan tuoda esiin. Kehittamistydssa kannattaa edistaa sellaisia kay-

tanteita, jotka liittyvat psykologiseen turvallisuuteen (Rinne, 2021, s. 273).

TyoyhteisOssa jokaisella on henkilokohtainen nakemys siita, miten pitaisi toi-
mia tai mita ei saisi tehda. Tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita ovat organisaa-
tion toiminta, oman tyon organisointi, yhteistyon sujuvuus ja johtamistavat. Hy-
vin toimiva tyOyhteisd on tehokas, parantaa tuloksia ja sitouttaa henkilostoa.
Huonot kokemukset vahentavat tyon merkityksellisyytta ja tuloksellisuutta.
(Kuusela, 2025, s. 185.) Mikali kaikki saisivat tehda t6ita oman mielensa mu-
kaisesti, olisi yhteistyd hyvin hankalaa ja tasapuolisuuden tunnetta tuskin olisi.
Jotta yhteisty0 ja tasapuolinen toiminta olisi mahdollista, on pakko laatia tyo-

paikalle saantdja.

Erilaiset toimintatavat eivat valttamatta ole toistaan huonompia, mutta merki-
tysta on silla, onnistuuko tyoyhteiso tavoitteissaan ja mitka ovat sen kustan-

nukset. Kaytantojen sopimisessa esihenkild on joko paras mahdollistaja tai
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pahin este. Ei kannata olettaa, etta asioita tapahtuu puhumatta niista. Voidaan
olettaa jonkin asian olevan itsestaanselvyys, vaikka se ei sita kaikille ole. Ei
ole mahdollista sitouttaa ketaan toimintamalleihin, joista ei ole selkeasti ker-
rottu tai niita ei ole linjattu. Oman toimintansa tarkastelu ja tunnistaminen on
hyvin tarkeaa, kun sovitaan eri kaytanndista. (Kuusela, 2025, s. 186-188.)
Johtamisen merkitys korostuu tilanteissa, joissa toimintamalleja kaydaan lapi
ja niitd aletaan noudattaa. Jokaisella on vastuu noudattaa organisaatiossa
maariteltyja toimintamalleja, mutta noudattamista pitaisi pystya valvomaan esi-
merkiksi esihenkildtasolla. Toimintamalleja pitaisi osata kehittaa jatkuvasti, mi-
kali ne eivat kaytannon tasolla toimikaan eika niiden mukaan ole mahdollista
suoriutua annetuista tehtavistd mahdollisimman tehokkaasti. Toimintamallien
kehittdmiseen tarvitaan sitd noudattavien henkildiden kokemuksia ja mielipi-
teitd. Esihenkilotydssa ei valttamatta tiedeta, miten yleiset toimintamallit istu-
vat substanssitydhon ja onko niista hyotya, joten henkildston osallistaminen

toimintamallien kehittamiseen on tarpeellista tydn tehokkuuden kannalta.

Toimintamallien laatimisessa on hyva muistaa organisaation arvot. Arvot oh-
jaavat organisaation toimintaa ja usein niiden noudattamiseksi on laadittu
konkreettiset toimintaohjeet. (Heinimaki, 2018, s. 9.) Toimintaa ohjaavat arvot
valittyvat tydyhteisdssa vuorovaikutuksen kautta ja huippuluokan tydpaikkoja
yhdistaakin huomion kiinnittdminen vuorovaikutukseen (Heinimaki, 2018, s.
13). Sana arvo voi viitata moneen eri asiaan, kuten rahan arvoon tai likiarvoon.
Etiikasta puhuttaessa arvoilla viitataan tavoittelemisen arvoisiin asioihin tai asi-
aintiloihin. Perusarvoja ovat sellaiset asiat, jotka ovat tavoittelemisen arvoisia
niiden itsensa vuoksi. Valinearvoiksi lasketaan sellaiset asiat, joita tarvitaan
jonkin arvokkaan asian edistamiseen. Tehokkuus on puhtaasti valineellinen
arvo, koska se saa arvonsa siita, mita tuotetaan tai edistetaan tehokkaasti.
(Heinimaki, 2018, s. 22—-25.) Koska arvojen avulla yritetdan ohjata organisaa-
tion toimintaa ja saavuttaa tavoitteita, pitaisi toimintamallien laatimisessa hyo-
dyntaa organisaation arvoja. Valtion aluehallinnon yhteinen strategia-asiakirja
vuosille 2024—-2027 ohjaa aluehallinnon virastoja. Yhteisiksi arvoiksi on maa-
ritelty asiakaslahtoisyys, asiantuntijuus ja yhteistyd. (Aluehallintovirastot &
ELY-keskukset, s. 2.)



28

Organisaation toiminnassa tarvitaan myos strategia. Strategia on toiminta-
suunnitelma, jolla ohjataan organisaation toimintaa ja paatoksentekoa pitkalla
aikavalilla. Strategian avulla voidaan maaritella tavoitteet, resurssit ja toimin-
tatavat, joilla paastaan haluttuihin tuloksiin. (Andersson, 2023.) Strategisessa
johtamisessa tarkeimpana tehtavana on selkeyttaa tavoitteet ja toimintamallit
(Tuomi & Sumkin, 2010, s. 14). Yhteisiksi strategisiksi painopisteiksi ELY-kes-
kusten toiminnassa on asetettu: turvaamme hyvinvointia ja yhdenvertaisuutta,
lisddmme elinvoimaa, toteutamme kestavaa ja puhdasta siirtymaa seka edis-
tamme varautumista ja kokonaisturvallisuutta (Aluehallintovirastot & ELY-kes-
kukset, s. 2). Naiden painopisteiden huomioiminen toimintamalleja laatiessa

on tarkeaa, jotta toiminta on linjassa strategian ja arvojen kanssa.



29

5 VUOROVAIKUTUS TYOELAMASSA

Vuorovaikutus rakentuu yrityksen, ympariston ja yksilon ymparille. Naiden kol-
men peruskasitteen valille muodostuu sidonnaisuuksia, riippuvuuksia ja erilai-
sia vuorovaikutustilanteita. Usein vuorovaikutus nahdaan ihmisten valisena
viestintana, mutta sen lisadksi vuorovaikutus on organisaatioiden ja asioiden
valilla tapahtuvaa vuorovaikutusta. (Kamensky, 2015, s. 22.) Vuorovaikutus on
viestien vaihtoa, luomista, tulkitsemista, reagoimista. Se on myds viestintasuh-
teen muodostumisesta ja rakentamisesta koostuva prosessi. Informaation
vaihtamisen lisaksi on kyse suhteen rakentamisesta. Henkil6t asemoivat itse-

aan suhteessa toisiinsa ja taman kautta viestivat keskenaan.

Aina kun viestimme eli olemme vuorovaikutuksessa, kerromme asian sisallon
ja samalla suhtaudumme toiseen jollakin tavalla (Isotalus & Rajalahti, 2017,
luku 1, kohta Mita vuorovaikutus on?). Omalla asenteella on merkittava vaiku-
tus vuorovaikutustilanteeseen. Omien tarpeiden ja tunteiden tuominen vuoro-
vaikutustilanteeseen herattaa luottamusta ja avoimen ilmapiirin rakentaminen
on mahdollista. Nain voidaan rakentaa vuorovaikutussuhteita viela syvem-
malla tasolla. (Talvio & Klemola, 2017, osa 3, kohta Asenne ja arvot vuorovai-

kutuksen perustana.)

5.1 Vuorovaikutus organisaation menestystekijana

Vuorovaikutusta voi kuvata prosessina, johon sisaltyy sanallista ja sanatonta
viestintaa, kuuntelemista, havainnointia ja suhtautumista. Kuuntelemisen taito
on tarkea, silla huono kuunteleminen johtaa vaarinymmarryksiin, inmissuhtei-
den karsimiseen ja tehottomaan tiimitydskentelyyn. (Isotalus & Rajalahti, 2017,
luku 1, kohta Puhuminen ja kuunteleminen.) Samalla kun kerromme tietoa,
tulkitsemme toisen eleita ja reaktioita. Myds kuuntelijan eleet voivat viestia ker-
tojalle jotakin. Kyseessa on dynaaminen, paikallaan pysymaton prosessi, joka
kuitenkin muuttuu jatkuvasti eri tekijoiden vaikutuksesta. Vuorovaikutusta ku-

vataan relationaalisena prosessina, eli informaation valittamisen lisaksi on
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kyse suhteen rakentamisprosessista. (Isotalus & Rajalahti, 2017, 1 luku, kohta

Mita vuorovaikutus on?)

Osa vuorovaikutusta on sanaton eli nonverbaalinen viestinta. Sanaton vies-
tintd on usein tiedostamatonta ja vaikeasti hallittavaa. Kasvojen eleet ja mik-
roilmeet voivat aiheuttaa muissa kielteisia tunteita, vaikka se ei ole ollut tarkoi-
tuksellista. (Jarvinen, 2018, s. 53-55.) Sanaton viestinta on erittain merkitta-
vaa esimerkiksi puhujan vakuuttavuuden arvioinnissa tai viestintdsuhteen luo-
misessa (Isotalus & Rajalahti, 2017, luku 1, Puhuminen ja kuunteleminen). Jo-
kainen varmasti tunnistaa tilanteen, jossa keskustelukumppani vakuuttaa jon-
kin asian olevan toisin mita kehonkieli viestii. Inmisesta voi nakya uupumus tai

ahdistus, vaikka han kertoisi hallitsevansa tilanteen.

Vuorovaikutus on nykyaan paljon muutakin kuin kasvokkain tapahtuvaa vies-
tintaa. Sosiaalisen median, chattien ja muiden tietokonevalitteisten sovellusten
kautta tapahtuva viestinta lisda vuorovaikutustilanteisiin kirjoitettua viestintaa
ja kuvien vaihtamista. Useimmiten tilanteet vaihtelevat ja vuorovaikutamme
usealla eri tavalla. (Isotalus & Rajalahti, 2017, luku 1, Mista vuorovaikutuk-
sessa on kyse?) Verkossa toimivat hyvin samanlaiset vuorovaikutustaidot kuin
tavallisessa kasvokkain kaytavassa tilanteessa. Chat-viesteja voi keventaa hy-
midilla, mutta ne eivat pysty korvaamaan aitoja ilmeita tai tunnetiloja. Tekstit
saattavat tuntua lukijasta toksahtavilta ja vaarinkasityksia syntyy helpommin.
(Vaaherkumpu, 2020.)

Hyvat vuorovaikutustaidot ovat edellytys toimivalle organisaatiolle. Jokainen
voi kehittaa omia taitojaan parhaansa mukaan ja organisaatiossa voidaan kan-
nustaa tallaiseen toimintaan ohjeistuksilla ja vuorovaikutuksellisten toiminta-
mallien kehittamisella. Vuorovaikutus tarjoaa parhaat mahdollisuudet osaami-
sen kehittamiselle, oppimiselle ja innovaatioiden luomiselle (Kortetjarvi-Nurmi

& Murtola, 2016, 2 luku, kohta Tydyhteiséviestinta on vuoropuhelua).

Vuorovaikutus on yhteistoimintaa tavoitteiden saavuttamisen tueksi. Vuorovai-
kutustilanteen tavoite vaikuttaa siihen, millainen toiminta on silla hetkella tar-

peellista. (Kekoni ym., 2024, luku 2, kohta Vuorovaikutus on yhteistoimintaa.)
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Toista ja itsea kunnioittava asenne ja hyvat vuorovaikutustaidot auttavat luo-
maan ihmissuhteita ja tukevat yksilon hyvinvointia (Talvio & Klemola, 2017,
osa 2, kohta Tunne- ja vuorovaikutustaidot kaytannossa). Yksilon kannalta tyo-
paikalla on helpompaa hoitaa yhteydenpitoa ja kommunikoida tehokkaasti, mi-

kali toimintamalleista on sovittu yhteisesti.

Henkildkohtaisten vuorovaikutustaitojen merkitys organisaatiossa on suuri ja
vuorovaikutustaidot ovatkin nousseet tarkeaksi teemaksi. Hyvan vuorovaiku-
tustaidon perusta on itsensa tunteminen. Itsensa analysointi auttaa tunnista-
maan heikkouksia ja vahvuuksia omassa toiminnassa. (Kamensky, 2015, s.
216-217.) Vuorovaikutuksellisia toimintatapoja on mahdollista harjoitella ja ke-
hittaa (Kekoni ym., 2024, luku 1, kohta Vuorovaikutusosaamisen merkitys tyo-
elamassa). Vuorovaikutustaitojen avulla voidaan ennaltaehkaista ongelmien
syntymista (Talvio & Klemola, 2017, osa 2, kohta Tunne- ja vuorovaikutustai-
dot kadytanndssa). On tarkeaa, ettei vuorovaikutusosaamista pideta vain tai-
tona, vaan sen kehittdminen koskee suurimmalta osin tiedon ja ymmarryksen
lisdamista (Kekoni ym., 2024, luku 1, kohta Vuorovaikutusosaamisen merkitys

tydelamassa).

Eri tiimien ja ryhmien kesken on valttamatonta toimia yhdessa tavoitteiden
saavuttamiseksi. Vuorovaikutusosaamiseen kuuluu kyky vastavuoroiseen ja
ideoivaan yhteistydhon asiakkaiden ja kollegoiden kesken. (Kekoni ym., 2024,
luku 1, kohta Vuorovaikutusosaaminen kasitteena.) Vuorovaikutuksen tarve
kasvaa organisaatiosta ulospain samoin kuten sisallakin. Ulospain luodaan
vahvoja verkostoja ja sisalla vuorovaikutussuhteita tiimien, yksikoiden ja funk-
tioiden valilla. Vuorovaikutus on yksi organisaation menestystekija strategian
lisdksi. (Kamensky, 2015, s. 26—27.) Yhteistoiminnan vaikutukset kantavat pi-
demmalle kuin yksilétyon vaikutukset (Kekoni ym., 2021, luku 1, Vuorovaiku-

tusosaamisen merkitys tydelamassa).

Hyvat ihmissuhteet seka tyo- etta yksityiselamassa ovat ihmisluonnolle valtta-
mattomia. Yhteison tuki ja turva ovat olleet ihmiskunnan historiassa hengissa
selviamisen ehto. TyoOpaikoilla luonteva tapa yllapitaa yhteison turvaa on ym-

martaa henkiloston tarve psykologiselle turvallisuudelle. Psykologinen
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turvallisuus on ryhman jasenten jaettu kokemus siita, ettd ryhmassa voi olla
oma itsensa, erehtya, ottaa riskeja, tehda virheita ja kysya kysymyksia. (Huhta
& Myllyntaus, 2021, kohta 4.9.5.) limiosta seuraa usein paljon hyvaa: uudistu-
vampia, tehokkaampia, oppivampia ja toimivia tydyhteisoja (Tyoturvallisuus-
keskus, n.d.-a). Saanndllisesti keskenaan kommunikoivat henkilot rakentavat
laheisempia ihmissuhteita kollegoihinsa ja ovat tata kautta tuottavampia (Kojic,
2025).

Organisaatiot rakentuvat kaytanndssa ihnmissuhteista, jotka harvoin selittyvat
organisaatiokaavion rakenteilla. Tyontekijakokemuksen kannalta tarkeita asi-
oita tydssa ovat tyOpaikan sosiaaliset tapahtumat, yhteisty6foorumit, yhteisol-
lisyys, suhteet tydkavereihin, asiakkaisiin ja sidosryhmiin. (Huhta & Myllyntaus,
2021, kohta 4.9.5.) Vuorovaikutuksen merkitys liiketoiminnassa kasvaa jatku-
vasti. Palvelujarjestelmien kehittdminen ja organisaatiouudistukset vaativat
toimivaa vuorovaikutusta ja saumatonta yhteisty6ta. (Kekoni ym., 2024, luku
1, Johdanto.) Suhteellisen pysyvat ja toimivat yhteis6t tuovat turvallisuutta ja
jatkuvuutta, jota halutaan yllapitaa (Monkkénen & Roos, 2023, kohta 2.1 Eri-
laisuutta ja samanlaisuutta). Kaikilla pitaisi olla tavoitteet linjassa ja jokaisen
pitaisi tietda, miksi juuri hanen tydpanostaan tarvitaan onnistumiseen (Monk-
kénen & Roos, 2023, kohta 3.1, Yhteisty6ta tydryhmana). Toimiva tydyhteisd
on turvallinen, terveellinen, hyvinvoiva, tuloksellinen ja tuottava (Tyoturvalli-

suuskeskus, n.d.-a).

5.2 Yhteisollisyyden rakentuminen vuorovaikutuksen kautta

Yleensa inmiset tietavat yleisella tasolla, millaista on onnistunut vuorovaikutus.
Sen lisaksi, etta vuorovaikutus tuottaa ja palvelee viestinnallisia tavoitteita, tar-
vitaan tutkimusta vuorovaikutuksen vaikutuksista yhteisdon. Puhumalla yhteis-
tyosta ja yhdessa oppimisesta, voidaan korostaa vuorovaikutusosaamisen
osa-alueita, jotka luovat vuorovaikutussuhteita, rakentavat parempaa tyosken-
telyilmapiiria ja ratkaisevat ongelmia. (Kekoni ym., 2024, luku 1, kohta Vuoro-
vaikutusosaaminen kasitteena.) Hyva vuorovaikutustaito yhteiséssa tehostaa

organisaation toimintaa, koska ongelmien ratkaisu on nopeampaa ja
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helpompaa hyvien vuorovaikutussuhteiden ja tapojen myota. Tyota tehdaan
tiimeissa, projekteissa, prosesseissa ja verkostoissa, joissa tiedonvalitys ja yh-
teistyd ovat onnistumisen kulmakivia. Mikali yksi osio ei toimi, aiheuttaa se

harmia seuraavallekin vaiheelle. (Jarvinen, 2018, s. 118.)

Kokonaistuottavuus riippuu siita, miten hyva osatoimintojen vuorovaikutus on.
Haastetta tuovat vuorovaikutussuhteiden tuottavuusvaikutuksen mittaamison-
gelmat. Vuorovaikutuksen toimivuus nakyy usein vasta kokonaiskuvassa:
ovatko asiakkaat tyytyvaisia, millaiset lapimenoajat eri prosesseilla on ja onko
toiminta laadukasta? (Kamensky, 2015, s. 213.) Vuorovaikutuksella on siis

merkitysta lilkketoiminnallisesta nakdkulmasta.

Jokaisen pitaisi kokea yhteistyd merkitykselliseksi. Selkea paamaara ohjaa tii-
mia ja synnyttaa riittdvan korkean motivaation. Tiimille tulee halu puhaltaa yh-
teen hiileen. Jos paamaara on mielekas ja aidosti motivoiva, yhdessa tekemi-
nen helpottuu ja tuo erittain hyvia tuloksia. (Monkkénen & Roos, 2023, kohta
3.1, Yhteistyota tydoryhmana.) Tietdmyksen moninaisuus auttaa saavuttamaan
parempia tuloksia. Johdolta vaaditaan varaukseton tuki hyvan yhteistyon ylla-
pitamiseksi. Yhteistydssa on tarkeaa kommunikoida ja olla kiinnostunut toisen
tehtavista. (Monkkodnen & Roos, 2023, kohta 3.2 Yhteisen tiedon ja osaamisen

aarelle.)

Psykologisesti turvallisessa ymparistossa tyd on tuloksellisempaa, tehok-
kaampaa, tuottavampaa ja tyontekijat ovat avoimia uusille ideoille. Turvallinen
ymparistd parantaa henkiloston oppimiskykya ja auttaa ratkaisemaan ongel-
mia. Kun tyontekijan ei tarvitse pelata epaonnistumista ja ongelmien esiin tuo-
mista, vaikuttaa tama suorasti tyontekijan suoriutumiseen. (Huhta & Myllyn-
taus, 2021, kohta 4.9.5.) Inmiset kaipaavat rohkeutta vuorovaikutustilanteissa,
jotta he uskaltaisivat haastaa itseaan ja johtoa seka uskaltaisivat myontaa vir-

heensa ja tehda tilaa oppimiselle (Rinne, 2021, s. 21).

Esimerkiksi turvattomuuden tunteesta voidaan ottaa ideointipalaveri. Mikali
osallistujat eivat koe oloaan turvalliseksi, ei keskustelua synny. Teams-pala-

verissa paetaan kiinni olevan kameran taakse. Fyysisessa tilanteessa
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valtellaan katseita ja piiloudutaan mahdollisesti lapparin taakse. Vahemman
pelokkaammassa yhteisossa vain tietyt inmiset osallistuvat ideointiin. Hiljaisilla
osallistujilla voisi olla mahdollisesti loistavia ideoita kerrottavana, mutta he ei-
vat paase aaneen. Turvattomuuden seuraus on hiljaisuus, koska ihmiset eivat
uskalla ilmaista itsedan ja ajatuksiaan. (Rinne, 2021, s. 45—46.) Kun tila on
emotionaalisesti turvallinen, vuorovaikutuksesta saadaan rakentavaa ja innos-
tavaa. Osallistujat uskaltavat toimia ja ehdottaa. Asioista keskustellaan raken-
tavasti ja eri nakokulmista. Keskustelussa uskalletaan ehdottaa ratkaisuja ja
vaihtoehtoisia toimintatapoja. (Kekoni ym., 2024, luku 4, kohta Tilan emotio-
naalinen turvallisuus.) Toiminnan kehittdminen ei ole mahdollista, mikali asi-

oista ei uskalleta keskustella, ideoita ei synny eika paatoksia uskalleta tehda.

Yhteisollisyyden rakentamiseen ja yllapitamiseen tarvitaan konkreettisia kei-
noja. Tallaisia keinoja voivat olla tiimilounaat, illanvietot, afterworkit ja perjan-
taipizzat. Tyohon liittyvia vuorovaikutuksellisia keinoja ovat tietenkin palaverit.
Organisaation sisaisessa verkostoitumisessa apuna toimivat kehittamispaivat
ja tyéhyvinvointipaivat. Digitaalisessa ymparistdssa voidaan hyddyntaa erilai-
sia keskusteluryhmia. (Vilkman, 2023, s. 119-121.) Hyvan yhteistyon ja yhtei-
sollisyyden takaamiseksi on syyta miettia myos erilaisia yhteisollisyytta edista-
via hetkia, paivia tai vapaampia toimintatapoja, kuten kokousvapaat perjantai-
iltapaivat tai yhteiset lounaat. Tarkeinta yhteisollisyyden sailymisessa onkin,
etta kaikki organisaatiossa ymmartavat sen merkityksen ja hyddyn organisaa-

tion toiminnassa (Vilkkman, 2023, s. 126).

Kohdeorganisaatiossa sisainen yhteistyd0 on useassa tehtavassa valttama-
tonta, joten hyva tydilmapiiri ja vuorovaikutussuhteet valittyvat varmasti tyon
tehokkuuteen ja tyosta suoriutumiseen. Vuorovaikutuksen lisaamiseksi ja psy-
kologisen turvallisuuden tunteen luomiseksi on syyta miettia keinoja. Mikali ha-
lutaan lisata tyohyvinvointia ja tehokasta tyoskentelytapaa, on vuorovaikutuk-

sella iso merkitys seka yksiloina, tiimeissa ja yksikoiden kesken.
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6 MONIPAIKKAINEN ORGANISAATIO VUOROVAIKUTUKSEN
NAKOKULMASTA

Organisaatiorakenteella on suuri vaikutus asioiden ja ihmisten valiseen vuoro-
vaikutukseen. Pelkka vuorovaikutussuhteiden toimivuuden huomioiminen ei
riitd, vaan lahtdkohtana on organisaation strategia. Ymparisto, organisaatio ja
strategia ovat vuorovaikutuksessa keskenaan. Organisaation rakenne vaikut-
taa tapaamme luoda, toteuttaa ja uudistaa strategiaa. Menestyvan organisaa-
tiorakenteen pitaisi olla asiakas- ja tuloskeskeinen. Rakenteen pitaisi myos

edistaa resurssien tehokasta kayttoa. (Kamensky, 2015, s. 212-213.)

Haasteena monipaikkaisessa organisaatiossa on ihmisten sijoittuminen, joka
vaikuttaa pitkalti kasvokkain tapahtuvien kohtaamisten jarjestamiseen. Mikali
yhteisodllisyytta halutaan yllapitaa, vaaditaan jokaiselta panostusta palaverien
jarjestamiseen paikan paalla. Yhteisollisyyden rakentamisen ja yllapitamisen
kannalta yhteydenpidon maara ja laatu ovat tarkeita. Tydn luonne maarittaa
sen, miten paljon yhteisty6ta vaaditaan ja kuinka paljon tapaamisia pitaa jar-
jestaa. Globaalin selvityksen mukaan lahes kaikki tiimit tapaavat virtuaalisesti
vahintaan kerran kuukaudessa. (Vilkman, 2016, s. 42.) Organisaatiosta ja hen-
kilostosta riippuen tapaamisia koskevan toimintamallin luominen vaatii mah-
dollisesti kokeilua ja henkiloston joustamista. Jos tapaamiset koetaan liian va-

haisina tai liiallisina, on syyta pohtia toiminnan muuttamista.

Monipaikkaisessa organisaatiossa tyota tehdaan useissa paikoissa. Toimipis-
teita voi olla jopa eri maissa. Osa saattaa tehda liikkuvaa ty6ta, osa toimiti-
loissa ja osa etatyona. (Vilkkman, 2023, s. 41.) Monipaikkaisessa organisaa-
tiossa toimintamalleja kehittaessa on hyva paikka miettia, millainen organisaa-
tio ja yrityskulttuuri halutaan rakentaa (Vilkman, 2023, s. 151). Monipaik-
kaisuus tuo uusia mahdollisuuksia mielekkaaseen ja tehokkaampaan tyosken-
telyyn (Vilkman, 2023, s. 72).

Ihmisten halukkuuteen tyoskennella toimistolla liittyy pakollisten toimistopai-

vien lisaksi muita asioita. Tyokavereiden tapaaminen on tarkeaa, mutta lisaksi



36

tydymparistolla on merkitysta. Fyysinen ymparistd on organisaation kaynti-
kortti. (Huhta & Myllyntaus, 2021, kohta 4.9.7.) Tapaamisen motiiveina voivat
olla suunnittelu, ongelmanratkaisu, oppiminen ja kehittaminen. Toimistolla
tydskentelyn merkitys korostuu erityisesti nuorilla, vasta tulleilla tydntekijoilla,

yksinasuvilla ja ulkomaalaistaustaisilla henkilGilla. (Alasoini ym., 2024, s. 19.)

Useassa organisaatiossa tydnantajabrandia pyritaan parantamaan uusien tyo-
tilojen avulla. Monipaikkaisessa organisaatiossa voidaan tehda strateginen
paatos olla priorisoimatta tyotiloja ja keskittya muihin tyontekijakokemuksen
osa-alueisiin. Tyonantajalla on mahdollisuus tukea tydssa onnistumista, kun
panostetaan tilasuunnitteluun ja viihtyvyyteen tyopaikalla (Huhta & Myllyntaus,
2021, kohta 4.9.7). Toimiston merkitys korostuu erityisesti heilla, joilla koti ei
sovellu parhaalla mahdollisella tavalla etatydskentelyyn (Alasoini ym., 2024, s.
19).

Virtuaalisten tapaamisten lisaksi kasvotusten tapaaminen edistaa tehokasta
etatydskentelya, kun toisia opitaan tuntemaan. Tutustuminen on helpompaa
kasvotusten ja taman jalkeen yhteydenpito etatydssa voi helpottua. Asiasisal-
I6n lisdksi panostetaan myo6s vapaamuotoiseen yhdessaoloon. (Vilkman,
2016, s. 43.) Vapaamuotoinen keskustelu on monelle luonnollisempaa kasvo-
tusten tapahtuvassa kontaktissa. Tapaamisiin liittyvien toimintamallien luomi-
sessa on tarkeaa keskustella tapaamisten tarpeellisuudesta, maarasta ja ta-
vasta. Henkilostolla voi olla erilainen nakemys kuin esihenkildilla. Keskustelun
avulla voidaan luoda selkeat pelisaannoét siita, miten paljon ja milla tavalla ta-

paamisia jarjestetaan.

Tyopaikan olosuhteet vaikuttavat pitkalti siihen, missa tyota halutaan tehda.
Yksi keskeinen syy tulla tyopaikalle on se, etta paasee vuorovaikuttamaan
kasvotusten tyokavereiden kanssa. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos, 2024.)
Palaverien tarve on mietittdva tyon nakdkulmasta. Saanndllisia palavereja ja
keskusteluhetkia tarvitaan edelleen, mutta osan tapaamista voi hoitaa virtuaa-
lisesti. (Vilkkman, 2016, s. 60-61.)
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Neuvottelut, palaverit ja kokoukset ovat vuorovaikutustilanteita, jotka edellyt-
tavat osallistujilta yhteistyota, kuuntelutaitoa ja yhteisen nakemyksen saavut-
tamista. Neuvotteluissa ja palavereissa keskustelu on usein vapaamuotoisem-
paa, kuin esimerkiksi yhtiokokouksissa, joissa osanottajia voi olla kymmenia
tai satoja. Virallisten kokousten menettelytavat perustuvat usein eri lakeihin.
Arkikielessa sanaa kokous voidaan kuitenkin kayttaa vapaamuotoisesta pala-
verista ja neuvottelusta. (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola, 2016, luku 5, kohta Neu-

vottelu- ja kokoustaito.)

Ihmisten kohdatessa eivat kohtaa vain ihmiset, vaan erilaiset merkitykset ja
kulttuurit. Jokaisen tausta tuo oman merkityksensa vuorovaikutustilanteeseen.
Jokainen kohtaaminen voi tuoda meista esiin uusia puolia. Vuorovaikutustilan-
teeseen tydyhteisdssa vaikuttavat myos tyotehtavat ja roolit. (Monkkdénen &
Roos, 2023, kohta 2.1 Erilaisuutta ja samanlaisuutta.) Vuorovaikutustilan-
teessa on tarpeellista tunnistaa omia ja muiden asenteita ja suhtautumistapoja
yhteistoiminnan suhteen. Mikali yhteistydhdn asennoidutaan huonosti, on vuo-
rovaikutus hankalaa. Kielteinen kayttaytyminen voi hankaloittaa vuorovaiku-
tussuhteita pidempiaikaisesti ja hankaloittaa yhteistyéta. (Kekoni ym., 2024,
luku 2, kohta Vuorovaikutus on yhteistoimintaa.) Pelkka palaveri ei vahvista
yhteisollisyytta, jos vain muutama puhuu. Jos palaverissa keskustellaan ja rat-
kaistaan ongelmia, syntyy yhteisdllisyydelle enemman mahdollisuuksia. (Vilk-
man, 2023, s. 121.)

Yhteisen poydan aaressa jokainen nakee toisensa, voi tulla kuulluksi ja asian
kasittelyyn on mahdollista osallistua. Nakeminen ja kuuleminen ovat peruslah-
tokohtia. (Monkkonen & Roos, 2023, kohta 2.6 Yhteista "tyopdytaa” rakenta-
massa.) Kun lahitapaamisista sovitaan erikseen, on varmaa, etta toimistolla
tapaa kollegoita ja pystyy vuorovaikuttamaan kasvotusten. Tapaamiset yllapi-
tavat yhteisollisyytta ja tietoa tulee jaettua mahdollisesti enemman. (Alasoini
ym., 2024, s. 9.) Kasvokkain tapahtuvat kohtaamiset vaativat enemman aktii-
vista suunnittelua esimerkiksi tydskentelyaikojen suhteen (Alasoini ym., 2024,
s. 11). Taman vuoksi toimintamalleista sopiminen on erittain tarkeaa, jotta kas-

vokkain tapahtuvia kohtaamisia jarjestettaisiin ja niihin osallistutaan.
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6.1 Eta- ja hybridityd

Etatyoskentelyksi kutsutaan ansiotyota, jota tehdaan esimerkiksi kotona tai
muualla tydpaikan ulkopuolella. Hybriditydskentelyksi kutsutaan etatyon ja |a-
hityoskentelyn yhdistamista tyonteossa. Hybriditydmalli on vakiintumassa
etenkin asiantuntijatehtavissa, jotta seka lahi- etta etatyon vahvuuksia pysty-
taan hyddyntamaan esimerkiksi tydhyvinvoinnin ja tuottavuuden kautta. (Tyo-
terveyslaitos, n.d.) Nykyaan etatyé on hyvaksyttavampaa ja tyopaikalla tyos-
kentelyyn vaaditaan perusteeksi jokin syy. Etatyoskentely saastaa tydomatkoi-
hin kuluvaa aikaa ja luo paremmat mahdollisuudet tyopaivan organisointiin.
(Alasoini ym., 2024, s. 6.)

Maaseutuyksikdssa eri asiantuntijatehtavia pystytdaan hoitamaan etatyona
myos jatkossa. Vuorovaikutuksen nakokulmasta on silti syyta pohtia, miten
paljon etatyota tehdaan, jotta voitaisiin taata toimistolla kdyminen ja tyoyhtei-
son tapaaminen. Koska maaseutuyksikdssa tydskentelee runsaasti eri alojen
asiantuntijoita, on jokaisen omalla vastuulla organisoida omaa tydn tekemista
ja omia etatyokaytantoja. Tyotehtdva maarittelee sen, onko esimerkiksi 90 %
etatydn tekeminen mahdollista, vai onko toimistolla pakko kdayda useammin
tehtavien hoitamiseksi. Yhteiset sopimukset kuitenkin luovat tasapuolisuutta ja

selkeyttavat oman tyon organisointia.

Koronan siivittamana tydelama koki mullistuksen, kun etatydomahdollisuus
koski lahes kaikkia tieto- ja asiantuntijatyota tekevia. Teknisten apuvalineiden
kaytto lisaantyi valtavasti. Poytaan huikkaamisten sijaan lyhyille keskusteluille
sovitaan nyt kokous. Yhteisollisyys kuitenkin alkoi etatyon lisaannyttya selke-
asti karsia, kun vapaamuotoinen jutustelu vaheni. (Vilkman, 2023, s. 23-25.)
Asiantuntijatoissa on vakiintumassa hybriditydomalli, jossa pyritaan yhdista-
maan eta- ja lahitydn vahvuuksia niin, etta tuottavuus ja hyvinvointi kukoista-
vat. Hybriditydmallin sujuvoittamiseksi vaaditaan jatkuvaa kehittamista, vaih-
toehtojen kokeilemista ja palautteen keraamista. Tavoitteena hybriditydmal-
lissa on tuottavuuden kasvu ja tydhyvinvoinnin lisdaminen. (Tyoterveyslaitos,

n.d.) Tutkimuksen mukaan tuottavuuden kannalta optimaalinen etatyén
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tekemisen intensiteetti ei [0ydy aaripaista, vaan jostakin lahi- ja etatyon yhdis-

tamisen hybridiratkaisusta (Kangasharju ym., 2025, s. 8).

On selvaa, ettei kaikkia tyotehtavia voi hoitaa etatyona. Kuitenkin teknologian
kehittyessa yha enemman eri tehtavia pystytaan hoitamaan etayhteyksin. Hy-
via esimerkkeina ovat laakarin vastaanotto ja asiakaspalvelutyd. Yksilotyolla
on merkitysta hybriditydon tekemisessa. Mikali oma-aloitteisuutta ja itsensa joh-
tamisen kykya ei ole, ei etatyd onnistu. Hyvalla johtamisella voidaan kuitenkin
kehittaa ja vahvistaa naita taitoja tyontekijoiden keskuudessa. (Vilkman, 2023,
s. 42-45.) Mobiiliteknologian kehittaminen ja internet ovat vaikuttaneet dra-
maattisesti ihmisten valiseen kanssakaymiseen (Kamensky, 2025, s. 19). Hyb-
riditydskentelylla on vaikutuksia kanssakaymiseen ja vuorovaikutukseen, kun
tapaaminen on vahentynyt. Verkossa on helppo piiloutua kokouksen ulkopuo-
lelle, kun kamera ja mikrofoni ovat kiinni (Monkkdnen & Roos, 2023, kohta 2.6
Yhteista "tyopoytad” rakentamassa). Koska kanssakayminen ja vuorovaikutta-
minen on verkon valityksella hyvin erilaista, on tarkeaa sopia eri pelisdannaista
etayhteyksilla toimimiseen. Mikali tydskentely ja vuorovaikutus halutaan pitaa
etayhteyksin yhta tuottavana ja toimivana, on syyta pohtia esimerkiksi kame-

ran kayttdéa ja henkildiden osallistamista palavereihin ja kokouksiin.

Vuorovaikutuksen nakokulmasta nonverbaalinen viestinta jaa usein etayhteyk-
sin viestimisessa vahemmalle. Vaikka videoyhteytta on mahdollista kayttaa, ei
esimerkiksi palaveritilanteissa kaikkialla videoyhteytta hyodynneta. Koska
emme paase Kirjoitetun tiedon tai kehonkielen ja eleiden kautta havainnoi-
maan toisen ihmisen sanattomia viesteja, voi vuorovaikutussuhteen luominen
olla haastavampaa. Verkkotapaamisia onkin kritisoitu tunteiden ja kohtaami-
sen kapea-alaisuudesta (Monkkdnen & Roos, 2023, kohta 2.6 Yhteista "tyo-
poytaa” rakentamassa). Kirjoitettu viestintd haastaa vuorovaikutustilanteen
ymmartamistd ja suhteen rakentamista. Adnenpainot, sdvy, sanavalinnat ja
kehonkieli jaavat tilanteesta pois ja viestin tulkitseminen vaikeutuu (Kekoni
ym., 2024, luku 2, kohta Vuorovaikutus on yhteistoimintaa). Tutkimuksen mu-
kaan 85 % uskoo, ettd katsekontaktilla on merkitysta liiketoimintaan liittyvissa

vuorovaikutustilanteissa (Anuradha & Singh, 2020, s. 62).
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Sen lisaksi, miten paljon etatyoskentelya sallitaan ja halutaan tehda, on syyta
sopia toimintamalleista viestintakanavien suhteen. Mitka mediat sopivat orga-
nisaation tarpeisiin? Pikaviestimet vai puhelin? Missa asioissa kaytetaan sah-
kopostia? Miten tavoitetaan helpoiten toiset? (Vilkkman, 2016, s. 60.) Usein yh-
teisty® perustuu kirjoittamattomiin sdantoihin tai oletuksiin. Kommunikointita-
vat aiheuttavat tarpeetonta kitkaa, mikali naista ei ole sovittu. Yhteistyon ta-
kaamiseksi keskustelu pelisdanndista on tarpeen. (Vilkman, 2023, s. 36.) Toi-
mintamalliratkaisua pohtiessa on syyta miettia kaytantoja niin, etta viestit ta-

voittavat varmasti kaikki ja jokaisella on selkea kasitys eri toimintatavoista.

Kun on siirrytty etakokouksiin, niiden kesto on lyhentynyt, mutta maara lisaan-
tynyt. Suurin osa kokouksista koetaan ty6ta hairitsevina. Vuorovaikutuksen on
todettu lisdantyneen, kun kokousten maara vahenee, vaikka kokousten tar-
peellisuutta perustellaan usein vuorovaikutuksen ja tiedonjaon tarpeella. Vuo-
rovaikutus koetaan selkeammaksi ja tehokkaammaksi, kun kokousten maara
on pienempi. Kun tehtavanannot on kirjattu esimerkiksi keskustelualustaan,
valtytaan vaarinymmarryksilta, joita voi syntyd kokouspuheessa annettujen
ohjeiden kautta. (Vilkkman, 2023, s. 127-130.) Organisaation tehokkuuden
kannalta palaverien maaran optimoiminen ja etenkin etatydssa palaverien va-
lisista tauoista huolehtiminen voi vaikuttaa suorittamiseen ja sita kautta tulok-
siin. Palaverit vievat substanssityolta aikaa, joka vaikuttaa tehokkuuteen ja toi-

den etenemiseen.

Informaatioergonomia on tyéergonomian uusi osa-alue. Digitalisoituva tyo vai-
kuttaa aivojen toimintaan ja tyossa jaksamiseen. Tiedon maara on lisaantynyt
ja jatkuva arsyketulva keskeyttaa tyota. Digitalisaatio kuormittaa ihmista, mutta
viela ei tiedeta, mita asialle pitaisi tehda. Informaatioergonomia jaa talla het-
kella liikaa yksilon vastuulle, kun tietomaaraa pitaisi pystya itse hallitsemaan.
Informaatiotulvalta voi valttya esimerkiksi sulkemalla tai hilientamalla laitteet ja
ilmoitukset tietyksi ajanjaksoksi. Halyton ymparisto pitaisi olla etuoikeus, joka
kuitenkin on hankala toteuttaa, kun toimitaan digitaalisessa tydymparistossa.
Teams taytyy olla auki osoittaakseen ahkeruutta ja tekevansa tyota. (Gassen,
2022, s. 139-142.) On siis syyta pohtia eri yhteydenottotapojen kuormitta-

vuutta ja eri toimintatavoista sopimista eri viestintavalineiden kayton suhteen.
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Jos viesteja ja ilmoituksia tulee koko ajan, tyo keskeytyy jatkuvasti ja vaikeu-
tuu. Epaselvat ohjeistukset tarkeiden asioiden viestimisesta voivat johtaa tie-

tokatkoksiin.

Hybridityota tekevissa organisaatioissa tydn parempi organisointi lahtee liik-
keelle tuottavuuden syntymisesta. Mista asioista tuottavuus ja aikaansaami-
nen muodostuvat? Miten paljon yhteisty6ta tarvitaan ja minkalaista se on?
Henkiloston tarpeet ja toiveet on syyta ottaa huomioon ja tuntea organisaa-
tiossa tydskentelevaa henkilosta ja heidan tyétapojaan. (Vilkman, 2023, s. 87.)
Sen sijaan, etta puhuttaisiin etatyon vaikutuksesta tyon suorittamiseen, olisi
tarkedmpaa keskustella siita, miten tyota tehdaan viisaammin. Yrityskulttuuria
pitaisi rakentaa niin, etta tydntekijoiden harkintakykyyn luotetaan ja kaydaan
saanndllisesti keskustelua tuloksellisuudesta, tuottavuudesta ja hyvinvoinnista

ja siitd, mita niiden saavuttaminen jokaiselta vaatii. (Vilkman, 2023, s. 28-29.)

Hyva ilmapiiri on tarkeaa tyon tulosten kannalta (Vilkman, 2016, s. 41). Moni
kokee, etta etatyo tarjoaa paremmat edellytykset tehokkaaseen tydskentelyyn
(Alasoini ym., 2024, s. 6). Etatyon onkin todettu olevan tehokkaampaa. Usein
tehokkuus vahenee, kun toimistolla aikaa kuluu siirtymiin ja ihmisten kanssa
rupatteluun. (Vilkman, 2023, s. 89.) Tyypillisesti etana tydskentely koetaan te-
hokkaampana keskittymista vaativissa tehtavissa, kun taas kasvokkain tapah-
tuvien kohtaamisten merkitys kasvaa ideointia ja ongelmanratkaisua vaati-

vissa asioissa (Alasoini ym., 2024, s. 22).

Tyontekijalta kuitenkin vaaditaan riittavaa itsensa johtamisen kykya, jotta
omaa tyo6ta on mahdollista organisoida itsenaisesti (Alasoini ym., 2024, s. 6—
7). Vastuu hybridimallin toimimisesta on jokaisella organisaation jasenella.
Tyoyhteisotaitoihin kuuluu esimerkiksi toisten tukeminen, vastuullinen resurs-
sien kaytto, yhteistyd organisaation sisalla ja aktiivinen osallistuminen toimin-
nan kehittamiseen. (Alasoiniym., 2024, s. 21.) Organisaatiot ja tiimit, jotka ovat
"pakotettuja” etaisyyteen, ovat usein edella yhteistyon ja johtamisen kehittami-
sessa, koska uusia ratkaisuja on ollut pakko lahtea etsimaan. (Vilkman, 2023,
s. 29.)



42

Kommunikaatiota voi hybridikohtaamisessa pyrkid parantamaan sopimalla
etakohtaamista koskevista pelisaanndista. Kokoustilanteessa voidaan sopia
kameroiden ja mikrofonien auki pitamisesta, jolloin reagointi voi olla spontaa-
nia ja kehonkielta voi pyrkia tulkitsemaan. (Alasoini ym., 2024, s. 13.) Osallis-
tujien pitaa tietda, miksi verkkotapaamiseen osallistutaan ja mita heilta odote-
taan. Puheenvuorojen jakaminen, pyytaminen ja chatin kayttod pitaisi olla sel-
keaa kaikille osallistujille. Lasnaolo verkossa koostuu yksinkertaisista asioista,
kuten tervehtimisesta verkkokokoustilaan saapuessa, osallistujien mielipitei-
den kysymisesta ja puhujan katsekontaktin yllapitamisesta. (Monkkonen &

Roos, 2023, kohta 2.6 Yhteista "tyopoytaa” rakentamassa.)

Etdkohtaamisten laatuun ja sisaltdon voi vaikuttaa uusilla teknologisilla ratkai-
suilla. Etdkohtaamisten pelisaantdjen laatiminen edesauttaa informaatiova-
jeen tai informaatiotulvan hallitsemisessa. Etakohtaamisissa voi hyodyntaa jat-
kuvasti kehittyvaa tekniikkaa, jotta kohtaamiset vaikuttavat lahikohtaamisilta.
Hybriditydmallia soveltavat organisaatiot tarvitsevat suunnitelmallista yhteisen
oppimisen ja uudistamisen johtamista, prosessien rakentamista ja kaytan-
ndista sopimista. (Alasoini ym., 2024, s. 16—-17.) Tehokas ajankaytto vaatii te-
hokasta teknologian kayttoa, jotta palaverien aika ei kuluisi pelkastaan tekni-
siin ongelmiin ja vaikeuksiin. Henkiloston perehdyttaminen tietotekniikan kayt-
toon on valttamatonta, jotta jokainen pystyy osallistumaan palavereihin ja opet-

telemaan kanssakaymista virtuaalisissa olosuhteissa.

Hybridityossa toimivat yksikot, tiimit ja ryhmat voivat sopia saanndllisista pala-
verikaytannoista, joilla varmistetaan riittava kohtaaminen ja yllapidetaan yhtei-
sollisyytta. Verkon kautta tapahtuvissa kohtaamisissa olisi hyva loytaa aikaa
kuulumisten vaihdolle ja epamuodolliselle kanssakaymiselle. Esimerkiksi vir-
tuaalinen kahvitauko voi synnyttaa spontaania keskustelua. Tiedonjako voi
kuitenkin olla jopa tehokkaampaa, mikali kokoukset nauhoitetaan ja materiaalit
tallennetaan. (Alasoini ym., 2024, s. 11.) Tehtavien sujumista tukevat menet-
telytavat varmistavat, etta tyon koordinointiin on sovittu selkeat kaytannot, tyo-
kuorma jakautuu tasaisesti ja jokainen antaa oman panoksensa tyohon. Tyo-
hon liittyvan keskustelun osalta on maariteltava yhteiset toimintatavat. (Vilk-
man, 2023, s. 179.)
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Hybriditydmalli voi vauhdittaa Suomessa tyon tuottavuuden kasvua. Hybridi-
tydomallien kautta voidaan saavuttaa uusia tyokaytantoja, tydaikamalleja, vuo-
rovaikutusmuotoja ja teknologiaratkaisuja. Tydelama kehittyy moninaistu-
malla, jolloin hybriditydmallin mahdollisuudet edesauttavat organisaatioiden
kehittymistd moninaisempaan suuntaan. (Alasoini ym., 2024, s. 23.) Suurin
osa henkilostosta haluaa tyoskennellda hybridimallin mukaan. Mikali tallaista
vaihtoehtoa ei ole tarjolla, vaikuttaa tama henkildston tydsta suoriutumiseen ja
hyvinvointiin. (Vilkkman, 2023, s. 27.) Hybridimallin tarjoamista voidaan siis pi-
taa nykyaan organisaation voimavarana, mikali tyontekijoita halutaan sitouttaa
tydskentelemaan organisaatiossa ja heidan halutaan suoriutuvan tehokkaasti
tydssaan. Useimmiten lisdarvo tydlle ei synny yksilon tyosta, vaan yhteisesta
tekemisesta (Vilkman, 2023, s. 36). Yhteinen toimiva ja tehokas tekeminen
vaatii hyvia yhteistyon luomisen ratkaisuja seka etatyoskentelyssa etta kasvo-

tusten.

Hybriditydn etuna voidaan nahda parhaiden osaajien rekrytointi. Kun muutta-
minen tyon perassa ei ole pakollista, on organisaatioilla mahdollisuus hankkia
osaavaa tyovoimaa mistd pain tahansa. Paikkariippumattomuus lisaa par-
haimmillaan toimintakykya, tehokkuutta, tuloksellisuutta ja ketteryytta. (Vilk-
man, 2023, s. 65.) Laaja etatydmahdollisuus on johtanut myds toimistotilojen
pienentamiseen ja sita kautta saastoihin. Olemassa olevat yritykset ovat pys-
tyneet laajentamaan yritystaan lisaamatta toimistotiloja. Tyontekijoiden vaihtu-
vuuden vaheneminen laskee ulkopuolisten rekrytointipalveluiden kayttoon
kohdistuvia kustannuksia. (Pabilonia & Redmond, 2024.) Etatyéta voi siis pitaa

kustannustehokkaana ratkaisuna organisaation nakokulmasta.

On tutkittu, ettd suomalaisyrityksissa hybridityd on tehokkain tapa, jos haluaa
lisata yrityksen suorituskykya. Taysin etana tai taysin lahityona tehtava tyo voi
siten taas heikentaa tuottavuutta. Yritysjohdolla on merkittava rooli etatyokay-
tantojen suunnittelussa, jos halutaan lisata tuottavuutta. Mikali johto maarittaa
pelisaannot etatyon tekemiseen, ovat vaikutukset selvasti positiivisemmat.
Etatyon laajuuden ja kaytantojen pitaa perustua tyontekijoiden tarpeisiin eika

sattumanvaraisuuteen. (Elinkeinoelaman keskusliitto, 2025.) Kaikkia etatyon
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liittyvia riskeja ei viela tunneta. Esimerkiksi etatydssa kotona tydergonomia voi
olla heikkoa, tauot unohtua ja tyopaivat venya. Liikunta voi vahentya ja ruokailu
muuttua epaterveelliseksi. Hyvinvoinnin heikentymisen kautta sairauspoissa-
olot voivat lisdantya ja hyvinvoinnin lasku vaikuttaa pitkalla aikavalilla tyon laa-

tuun ja tuottavuuteen. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos, 2024.)

Organisaatiolle hybridity0 saattaa aiheuttaa haasteita organisaation kokonais-
tuottavuudessa, yhteisodllisyydessa, oppimisessa ja kehittamistydssa (Alasoini
ym., 2024, s. 8). Vaikka teknologia tarjoaa yha enemman sovelluksia ja tieto-
jarjestelmia kommunikointiin, eivat ne pysty silti korvaamaan kasvokkain ta-
pahtuvaa kanssakaymista. Esimerkiksi hiljainen tieto perustuu henkiloston ar-
voihin, asenteisiin ja yhteisiin kokemuksiin. Hiljaista tietoa voi olla vaikea il-
maista erityisesti etdkohtaamisessa. Vuorovaikutukselliset haasteet voivat hai-
tata yhteista ideointia ja hiljaisen tiedon siirtymista. (Alasoini ym., 2024, s. 10—
11.) Organisaation tehokkaan toiminnan kannalta kuitenkin hyvin perehdytetty
tyontekija on arvokas, jolloin esimerkiksi hiljainen tieto voi olla hyvinkin merkit-
tavaa tydssa suoriutumisessa. Mikali hiljaista tietoa ei enaa siirreta, voi silla
olla tydn tekemisen ja tavoitteiden kannalta merkittavia seuraamuksia, kuten
organisaation uudistumisen heikkenemista tai kilpailukyvyn laskua (Terveyden

ja hyvinvoinnin laitos, 2024).

Suurimmat haasteet hybriditydssa koskevat tiimien valista vuorovaikutusta ja
yhteistyota. Perinteisesti vuorovaikutusta ja epavirallista yhteydenpitoa on
syntynyt, kun on toimittu tyopaikalla. Verkon valityksella tapahtuvassa kommu-
nikaatiossa esiintyy enemman laadullisia haasteita, kuten informaatiovajetta.
Informaatiovaje syntyy mikroilmeiden ja kehonkielen lukemisen vaikeutumi-
sesta, kommunikaation eriaikaisuudesta ja vapaamman keskustelun vahene-
misesta. (Alasoini ym., 2024, s. 12.) Usein hybriditydssa koetaan samankaltai-
sia ongelmia organisaatiosta riippumatta. Yleisia ongelmia ovat toimistopai-
vista sopiminen, lahi- ja etakokousten jarjestaminen, yhteisollisyyden sailytta-
minen, riittava tiedonjako ja naista asioista linjaaminen organisaatiotasolla tai
tiimikohtaisesti. (Vilkkman, 2023, s. 32.)
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6.2 Esihenkildna monipaikkaisessa organisaatiossa

Johtamisviestinnassa ja vuorovaikutuksessa teknologia on tuonut muutoksia
johtajan yhteydenpitoon eri tahojen kanssa. Vuorovaikutuksessa ovat lomittain
puhe, aani, video, kuva ja teksti. Johtajan pitaisi pyrkia henkildkohtaiseen vuo-
rovaikutukseen alaistensa kanssa myos viestintateknologian avulla. (Isotalus
& Rajalahti, 2017, luku 2, kohta Johtajan vuorovaikutus sosiaalisessa medi-
assa.) Talld hetkellda molemmissa ELY-keskuksissa esihenkild tyoskentelee
kuitenkin samalla toimistolla. Jatkossa esihenkil6t voivat sijoittua kumpaan ta-
hansa toimipisteeseen, jolloin tapaamisia omien alaisten kanssa tulee vahem-
man. Tiimit ja ryhmat eivat todennakoisesti ole alueellisesti jaettuja, jolloin alai-

set voivat sijoittua toimialueella mihin tahansa.

Johtajan tydssa vuorovaikutusosaaminen ja vaatimukset osaamisen suhteen
voivat vaihdella alan mukaan (Isotalus & Rajalahti, 2017, luku 2, kohta Amma-
tillinen vuorovaikutus). Mitéa suurempi, monitasoisempi ja monimuotoisempi or-
ganisaatio on, sitd enemman erilaisia vuorovaikutussuhteita syntyy organisaa-
tion sisalla (Kamensky, 2015, s. 212). Tuleva Lounais-Suomen elinvoimakes-
kuksen maaseutuyksikkd on melko suuri yksikkd, joka vaatii johtajilta osaa-
mista vuorovaikutussuhteiden tukemiseksi. Johtamisen ja toiminnan ohjauk-
sen vaikeuskerroin kasvaa organisaation mukana ja vuorovaikutus onkin yha

merkittavampi menestystekija organisaation sisalla (Kamensky, 2015, s. 212).

Kykya toimia tiimissa voidaan pitda johtamistaidon perusvaatimuksena (Ka-
mensky, 2015, s. 214). Hyva ja aito vuorovaikutus johtajan ja henkil6stdon va-
lilld on perusedellytys sille, etta johtajan esimerkkia halutaan seurata. Johtajan
pitaisi olla hyva kuuntelija ja paatdksentekija. (Kamensky, 2015, s. 122.) Ta-
voitteiden saavuttamisen kannalta viestintasuhde johtajan ja alaisen valilla on
olennainen ja osa johtajan ammattiosaamista. Mikali viestintasuhde on jannit-
tynyt, alainen ei valttamatta voi olla avoin ajatuksiltaan ja tama voi vaikuttaa
tavoitteiden saavuttamiseen. Johtaja joutuu vuorovaikutustilanteissa kasittele-
maan seka omia etta toisten tunnetiloja. Johtajalta vaaditaan naissakin tilan-
teissa neutraaliutta. (Isotalus & Rajalahti, 2017, luku 2, kohta Ammatillinen

vuorovaikutus.)
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Johtajan viestintdosaaminen ja vuorovaikutustaidot ovat suoraan yhteydessa
alaisten tyytyvaisyyteen liittyen johtajan viestintaan (Isotalus & Rajalahti, 2017,
2 luku, kohta Johtamistyylit ja vuorovaikutus). Johtaja-johdettava-suhteen
vaihdantateoriaa kaytetdan kuvaamaan johtajan ja johdettavien valista suh-
teen laatua. Se edustaa relationaalista nakdkulmaa johtajuuteen. Teorian pe-
rusideana on, etta johtajat kehittavat yksilOllisia suhteita johdettaviinsa, eika
jaa heita sisa- ja ulkopiiriin. Perusajatus on, etta suhteet vaikuttavat organisaa-
tion tulokseen. (Isotalus & Rajalahti, 2017, 2 luku, kohta Johtaja-johdettava-

suhteen vaihdantateoria.)

Laadukas johtaja-johdettava -suhde vaikuttaa myonteisesti tydntekijan suori-
tukseen, tuottavuuteen, sitoutumiseen ja tyytyvaisyyteen. Huonomman suh-
teen on taas havaittu vaikuttavan painvastoin. Laadukkaassa vaihdantasuh-
teessa johtaja kayttdd enemman aikaa ja vaivaa vuorovaikutukseen alaisten
kanssa, tukee heitd ja on valmis neuvottelemaan tyotehtavista. Teorian mu-
kaan johtajan pitaisi pyrkia luomaan korkealaatuinen suhde kaikkiin johdetta-
viinsa ja luoda laadukasta vuorovaikutusta alaisien kanssa. (Isotalus & Raja-

lahti, 2017, 2 luku, kohta Johtaja-johdettava-suhteen vaihdantateoria.)

Johtamiskaytantéjen muutos hybriditydskentelyssa on valttamatonta. Perintei-
nen johtamisosaaminen ei riita, vaan omaa osaamista pitaa kehittaa digitaali-
sen ympariston mukaan. Etajohtamistaidot ovat nykypaivana esihenkilon ydin-
osaamista. Motivoiminen, sitouttaminen ja yksilon huomioiminen ovat tarkeita
johtamistaitoja. Hajautetussa tiimissa kay herkasti niin, etta esihenkilona tulee
huomioitua helpommin saannodllisesti samassa toimipaikassa toimivat alaiset.
Etaalla tyoskentelevat jaavat herkemmin vahemmalle huomiolle. Hyvan eta-
johtamisen kulmakivina voidaan pitaa luottamusta, arvostusta, avoimuutta, toi-
mivia pelisaantdja, avointa vuorovaikutusta ja yhteiséllisyytta. (Vilkman, 2016,
s. 21-25.) Omia johtamistapoja kannattaa miettia, mikali tehtavankuvaan kuu-
luu esihenkilon tyota. Tehokkuuden varmistaminen ja hyvat etatyokaytannot
riippuvat pitkalti esinenkilon tekemista linjauksista ja paatoksista. Henkiloston
suoriutumista ja hyvinvointia pitaisi osata tarkastella eta- ja hybridityossa, jotta

tehtavat tulevat hoidetuksi ja pelisaantoja noudatetaan.
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Johtaja voi kayttaa teknologiaa vuorovaikuttamisen apuna ja rakentaakseen
laheisyytta. Johtajan esimerkin avulla voidaan luoda vuorovaikutteista kulttuu-
ria koko organisaatioon. Johtajan pitaisi osata rohkaista muita keskusteluun ja
nayttaa, etta johtaja itse osallistuu keskusteluihin. (Isotalus & Rajalahti, 2017,
2 luku, kohta Johtajan vuorovaikutus sosiaalisessa mediassa.) Mikali esihen-
kilo nayttda hyvaa esimerkkia siita, ettd keskustelua kannattaa yllapitaa myos
sahkoisesti, voi tama tuoda hyvan vuorovaikutuksellisen hengen yksikkoon tai
tiimiin. Teknologian kayttaminen ei ole kaikille yhta luontevaa, joten johtajan

esimerkin ja tuen avulla sen haltuun otto voi olla helpompaa.

Monipaikkaisessa organisaatiossa henkildsto voi olla etaalla esihenkilostaan,
tiimistaan tai kaikista tydyhteison jasenista. Monipaikkaisessa organisaatiossa
on tyypillista, etta lahityoyhteisdssa ei valttamatta ole niita lahimpia kollegoita
tai tiimiin kuuluvia henkildita. Mikali etatyota tehdaan paljon, tyosta voi tulla
hyvin tehtavakeskeista. (Vilkman, 2023, s. 303.) Virtuaalinen ty6 tuo muka-
naan haasteita, jotka heijastuvat tehokkuuteen ja johtamiseen (Vilkman, 2016,
s. 19).

Usein vuorovaikutuksen ihannetilanteen esteena esiintyy kiire. Ajanpuutteen
vuoksi kahdenkeskiset ja henkilostoa koskevat tapaamiset voi esimerkiksi ka-
lenteroida, jotta niiden toteutuminen on varmaa. (Isotalus & Rajalahti, 2017,
luku 5.) Esihenkildn omien tehtavien ja tulostavoitteiden lisdksi yhteydenpito
ihmisiin saattaa jaada vahaiseksi. Kun tyon ohessa tai kahvihuoneessa tapah-
tuvaa vuorovaikutusta ei synny, saattaa keskusteluihin joutua varaamaan

enemman aikaa. (Vilkman, 2016, s. 24.)

Haasteena etatyojohtamisessa ovat vuorovaikutus, yhteisollisyys, tyoskente-
lytavat ja luottamus. Vuorovaikutus tekee yksiloista tiimin. Esihenkilon nako-
kulmasta luottamusta voi olla haastavaa rakentaa jatkuvassa virtuaalitydssa.
Tyontekijoita pitaisi pystya huomioimaan, motivoimaan, osallistamaan ja val-
mentamaan. (Vilkkman, 2016, s. 19-20.) Mitd enemman etaisyys lisaantyy, sita

enemman tarvitaan selkeitda ja yhteisesti ymmarrettyja tavoitteita. Mikali
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tavoitteet eivat ole selkeat, voi esihenkilolle syntya kokemus siita, ettei eta-

tyossa toimita oikein. (Vilkman, 2023, s. 34.)

TyoOsuorituksen mittaaminen on tarkea osa esihenkilotyota. Ajan mittaamisen
sijaan kannattaisi keskittya tulosten mittaamiseen. Olennaista ei ole se, onko
tydntekija tyon parissa koko ajan, vaan se, saadaanko mitaan aikaiseksi. Ase-
tettujen tavoitteiden saavuttaminen ja tyon tehdyksi tuleminen ovat tarkeampia
kuin se, kenen maaraysten mukaan tyo tehdaan. ltseohjautuvuuteen kannus-
taminen ja oman tyon organisoinnin mahdollistaminen henkilostolle tuovat

usein enemman etuja kuin haittoja. (Vilkkman, 2016, s. 46—48.)

Usein haasteena on se, etta esihenkilo tulkitsee tydntekijan vetaytymisen ha-
luna tehda itsenaisesti tyota, vaikka kyseessa onkin toisen persoonallisuus ja
sosiaalisuuden haasteet (Vilkman, 2016, s. 51). Esihenkilon pitaisikin pystya
huolehtimaan siita, ettei ulkopuolisuuden tunnetta syntyisi, vaikka tyota teh-
daankin monipaikkaisesti. Linjaukset esimerkiksi osallistumisesta kasvokkain
tapahtuviin kohtaamisiin luovat puitteet sille, ettéa yhteisollisyytta voidaan edis-
taa. Piileviin ongelmiin tyoyhteisdssa voi olla I1dahes mahdotonta puuttua, jos
henkildston kanssa ei tavata fyysisesti. Kateus, ristiriidat ja kiusaaminen jaavat
nayttdjen taakse, eika ole mahdollista havaita jannittynytta ilmapiiria tai sel-
keaa vuorovaikutuksellista ongelmaa tyontekijoiden keskuudessa. Myos paih-
teiden kayton havaitseminen on lahes mahdotonta. (Vilkman, 2016, s. 56.) On-
gelmat voivat paisua hyvin suuriksi nopeastikin, jolloin asioiden korjaaminen
on haastavampaa. Eri vuorovaikutuksellisin keinoin voi varmistaa, etta henki-
I0ston kanssa pysytaan kontaktissa ja silla on mahdollisuus ottaa puheeksi
hankalat tyoyhteisoon liittyvat asiat. Naihin keskusteluihin voi kannustaa, silla
vaikeiden asioiden esiin tuominen voi olla hyvinkin vaikeaa esimerkiksi tyo-

paikkakiusaamisen kohdalla.

Johtajalla on tietty sosiaalinen rooli. Rooliin kuuluu ymmarrys siita, miten vas-
tuullista johtajana viestiminen on. Rooliin liittyy odotuksia viestinnan tasosta.
Liiallista vuorovaikuttamista johtajana ja johdettavien valilla pidetaan tehotto-
mana. Organisaation keskustelukulttuuri vaatii rinnalleen paatoksentekokult-

tuuria. Esimerkkina jatkuvat kokoukset, joissa keskustellaan, mutta paatoksia
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ei synny. Liiallinen vuorovaikutus on kuitenkin pienempi ongelma kuin vuoro-

vaikutuksen puute. (Isotalus & Rajalahti, 2017, luku 8.)

Hybridityota koskevat linjaukset tulee perustaa strategiaan, kulttuuriin ja toi-
mintaymparistoon. Uudistuvan organisaation vaatimuksena on, etta esihenki-
|6t aktivoivat ja osallistavat henkilostoa keskustelemaan hybriditydmallin toimi-
vuudesta ja vuorovaikutuksen tavoista etenkin etatydoskentelyssa. Lahiesihen-
kilon pitaisi osata seurata tyontekijdiden hyvinvointia ja jaksamista seka osaa-

misen kehittamista myds etatydskentelyssa. (Alasoini ym., 2024, s. 17.)

Hajautetussa organisaatiossa tydyhteison jasenten pitaisi tavata toisiaan kas-
votusten etenkin alkuvaiheessa. Kun epavirallinen kanssakayminen lisaantyy,
yhteishenki vahvistuu. (Tykkylainen, 2017.) Esihenkildlla on merkittava rooli
kasvokkain tapahtuvan vuorovaikutuksen jarjestamisessa. Monipaikkaisen
tydn hyva organisointi lahtee liikkeelle organisaation tuottavuuden ymmarta-
misesta. Mitka ovat tuottavuuden tekijat eri tydtehtavissa, miten paljon yhteis-
tyota tarvitaan ja minkalaista yhteistyd on? Henkil6ston tunteminen ja heidan
toiveidensa ja tarpeidensa huomioon ottaminen on tarkeaa. (Vilkkman, 2023, s.
87-90.) Avoin keskustelu, luottamus, tiimin jasenten keskinainen arvostus ja
avoin keskustelu takaavat hyvan yhteistyon. Vaaditaan pelisdantoja ja yhteisia
toimintatapoja. (Vilkkman, 2016, s. 37.)

Henkiloston osallistaminen toimintatapojen suunnittelussa edesauttaa yhteis-
tyon toimintaa. Mikali esihenkild ei huomioi henkiloston nakemysta, ei sitoutu-
mista yhteisiin sopimuksiin tapahdu tai niita voidaan tulkita vaarin. Etajohtami-
sen nakokulmasta tarkeita keskusteluaiheita ovat esimerkiksi etatyon laajuus,
esihenkildon tavoitettavuus, tydntekijdiden tavoitettavuus, fyysisen lasnaolon
vaatimus, tydon etenemisen seuranta ja tiedon jakaminen. (Vilkman, 2016, s.
38.) Edella mainittujen keskusteluaiheiden perusteella luodut pelisdannét edis-

tavat tavoitteiden saavuttamista ja tehostavat organisaation toimintaa.

Tuottavuuteen vaikuttaa tyontekijoiden hyvinvointi. Etajohtamisessa henkilos-
ton stressin ja uupumuksen seuraaminen on haastavaa. Tama voi johtaa tyo-

tehtavien vaaranlaiseen jakautumiseen ja sita kautta tuottavuuteen.
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Asiantuntijatyossa esihenkilot ovatkin tunnistaneet ongelmaksi tyon kuormitta-
vuuden. (Vilkman, 2016, s. 52-53.) Erilaiset kehityskeskustelut tai ylipaataan
kohtaamiset tyontekijoiden kanssa voivat auttaa havainnoimaan tyon kuormi-
tukseen liittyvia tekijoita. Taman kautta tyon jakamiseen voidaan kiinnittaa
huomiota ja varmistaa, ettad jokainen suoriutuu toistdan tehokkaasti ja tyohy-

vinvointi sailyy.

Esihenkilon tavoittaminen on henkildstdlle tarkeaa ja yksi tehokkuuden ja tyo-
tehtavista suoriutumisen edistaja. Mikali tyontekija ei saa vastauksia tai tarvit-
semaansa tukea jarkevan ajan puitteissa, voi tyo tuntua turhauttavalta ja mo-
tivaatio laskee. Pahimmillaan tdama voi johtaa tyon kuormittavuuden kasvuun.
Etajohtamisessa tavoitettavuuden merkitys korostuu, koska tyontekija on riip-
puvainen siitd, vastaako johtaja esimerkiksi puhelimeen. (Vilkman, 2016, s.
54-55.) Vuorovaikutuksellisia toimintamalleja luodessa esihenkildon onkin
syyta miettia eri kanavia, joista hanet helpoiten tavoittaa, mikali tarvetta syntyy.
Kun henkildstolle on selvaa, mita kautta vastauksia saa helpoiten, ei tydaikaa
kulu odotteluun. Kuitenkin on syytd muistaa, ettei aina tarvitse olla tavoitetta-

vissa, jotta tyo ja jatkuvat yhteydenotot eivat ala kuormittamaan liikaa.

Etatydskentely voi vaikuttaa yhteydenpidon laatuun. Hankalien asioiden esiin
ottaminen voi olla haastavampaa puhelimitse ja keskusteluun on hankala
luoda rentoa tai helposti lahestyttavaa ilmapiiria. Epamuodollinen viestinta
edesauttaa turvallisen ja luotettavan ilmapiirin luomista. (Vilkman, 2016, s. 55.)
Monipaikkaisessa organisaatiossa toimivan esihenkilon kannattaakin miettia
mahdollisuutta tyoskentelylle eri toimipaikoissa, jotta tyontekijoiden olisi mah-
dollista lahestya ongelmien kanssa myos kasvotusten. Hankalat asiat tai vai-
keudet voi olla vaikeaa tuoda esiin, jos esihenkilon kanssa ei ole paassyt luo-
maan minkaanlaista vuorovaikutussuhdetta kuin korkeintaan nayton valityk-
sella. Kun kynnys ottaa yhteytta hankalissakin asioissa madaltuu, lisaa tama
henkiloston tyytyvaisyytta ja sita kautta tuottavuutta. Kun asiat uskalletaan ot-

taa esille, nopeutuu ongelmien ratkaiseminen ja paatoksien tekeminen.
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7 TUTKIMUSKYSELY JA TYOPAJA

On tarkeaa ottaa henkiléstdo mukaan monipaikkaisen tyon suunnitteluun ja ke-
hittamiseen. Henkilostd on tarkoitus ottaa mukaan kehittamistydhon tyopaja-
tydskentelyn ja kyselyn avulla. Molempiin tutkimuksiin on otettu mukaan koko

maaseutuyksikdiden henkilostd paallikdita mydden.

Molempien tutkimusten kohteena olevien ELY-keskusten maaseutuyksikot ta-
pasivat kasvokkain jarjestetyn kehittamispaivan merkeissa 26.5.2025. Mukana
olivat molempien maaseutuyksikdiden henkilosto paallikdineen, joten osallis-
tujamaara oli noin 80 henkilda poissaolijat huomioiden. Tapaamisessa paastiin
hyddyntamaan tydpajatydskentelya opinnaytetyon tutkimusosuuteen liittyen.
Tutkija osallistui tyopajatyoskentelyyn osallistuvalla havainnointimenetelmalla.
Lisaksi osallistujilta kerattiin kirjallisia vastauksia esitettyihin teemoihin liittyen.
TyOpajatydskentelyssa tyoskenneltiin valitun teeman tai aiheen ymparilla
(Vilkka, 2021, kohta Tydpaja). Kuviossa 3 on havainnollistettu ty6pajan pro-

sessia ja tapahtumien kulkua.

Tutkijan
osallistuminen
ryhmakeskusteluihin
havainnoimalla

Aloituspuheenvuoro Ryhmien
ja ohjeistus jakautuminen

Vastausten
kirjaaminen

Vastausten
lahettdminen

Tulosten analysointi

Kuvio 3. Tyopajatyoskentelyn prosessi

Paivan suurimpana aiheena oli tiimitydskentely ennakkoon jaettujen ryhmien
kesken. Ryhmien jako tapahtui maaseutuyksioiden paallikdiden toimesta. Jae-
tuille rynmille maarattiin vetovastuulliset henkilot. Ryhmat jaettiin seuraavasti:
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- Hanke- ja yritystuet

- Rakennetuet

- Maksatus

- Peltovalvonta

- Eldinvalvonta

- Luomu

- ELY-tuet ja sopimukset

- Yhteiset toiminnot.

Osallistuvaa havainnointia tehtiin kahdessa eri ryhmassa. Tutkija kirjoitti ha-
vaintoja ja kommentteja ylos samalla, kun ryhmassa kaytiin keskustelua. Aika-
taulullisten rajoitteiden vuoksi jokaiseen ryhmaan osallistuminen ei ollut mah-
dollista. Kirjallisten vastausten keraamisen lisdksi havainnointia hyodynta-
malla oli mahdollista kirjata ylos avoimesta keskustelusta esiin nousevia ide-
oita ja ajatuksia aiheisiin liittyen. Havainnoimalla oli mahdollista huomioida
yleinen hyvaksynta tiettyihin vastauksiin esimerkiksi kehon kielen perusteella,
mikali keskusteluun ei sanallisesti osallistuttu. Ryhmien vastauksia ei ole tar-
koitus eritella ryhmakohtaisesti tai yksildidysti, vaan kaikkia vastauksia kasitel-

laan kokonaisuutena. Tarkoitus on sailyttda anonymiteetti ryhmakohtaisesti.

Osallistujille annettiin ennakkoon tietoa tulevasta yleisesta tehtavanannosta,
jolloin ryhmien vetovastuulliset henkilot pystyivat pohtimaan oman ryhmansa
kannalta naita aiheita. Yhteiset aiheet tulivat maaseutuyksikodiden paallikoilta
ja niissa oli taman opinnaytetyon kannalta hyodyllisia piirteita. Tassa tehta-
vanannossa aiheiksi annettiin:

- Odotettavissa olevat yhteensovittamisen haasteet

- Yhteisen toimialueen tuomat muutokset sisaisesti omaan tyokulttuu-

riimme ja ulkoisesti asiakas- ja sidosryhmatyohon
- Toimintatapojen erot ja parhaat kaytannot substanssissa
- Toimintatapojen erot ja parhaat kaytannot tyoyhteisdssa

- Toiveet muutoksen suunnasta asiassa kuin asiassa.

Koska nama ennakkoon annetut aiheet liittyivat yksityiskohtaisiin ryhmien toi-

mintamalliratkaisuihin, keskustelua kaytiin myos yksityiskohtaisemmin tiimi- tai
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ryhmatasolla. Kuitenkin alkupuheenvuorossa ohjeistettiin pohtimaan asiaa

myo0s yleisella tasolla ja vuorovaikutuksen nakokulmasta.

Toimintatapojen erot ja parhaat kaytannot tyoyhteisdssa toivat esiin opinnay-
tetydssa tutkittavaa teemaa liittyen koko yksikon vuorovaikutuksellisiin toimin-
tamalleihin ja tutkimuskysymykseen “Mihin vuorovaikutuksellisiin asioihin ny-
kyisessé virastossa ollaan tyytyvéisia ja mité haluttaisiin séilyttda?”. Taman
aihealueen keskustelua pystyttiin hyddyntamaan taman tutkimuskysymyksen
vastauksen pohdinnassa. Muita aiheita koskevassa keskustelussa tuli esiin
koko yksikkda ja sen vuorovaikutusta koskevia ajatuksia. Kootusta tiedosta
hyddynnetiin aineistoa tarpeellisilta osin. Koska aineisto ei voi perustua sattu-
manvaraisiin kysymyksiin, pitdd kysymysten olla harkittuja ja niiden avulla pi-
taa pystya ratkaisemaan kehitettava asia (Vilkka, 2021, kohta Kysyminen ai-
neiston kokoamisessa). Tavoitteena olikin esittaa sellaisia kysymyksia, jotka

ohjaisivat tutkimusongelmaan liittyvaan keskusteluun.

Ennen ryhmien jakamista osallistujille kerrottiin opinnaytetydn tekemisesta, ta-
voitteesta ja siihen kerattavasta tutkimusaineistosta. Tydpajatydskentelyssa
osallistujille pitaa olla selvaa, miksi tydpajakeskustelua kaydaan ja mihin tietoa
kaytetaan (Vilkka, 2021, kohta Tyopaja). Puheenvuorossa kerrottiin, mita vuo-
rovaikutus tarkoittaa ja mita kasitteita ja aiheita tassa opinnaytetyossa halu-
taan tutkia. Osallistujille esiteltiin kaksi muuta opinnaytetyon tiedonkeruuseen
littyvaa keskusteluaihetta ennakkoon annettujen aiheiden lisaksi. Naihin kes-
kusteluaiheisiin pyydettiin kirjalliset vastaukset ja niista kaytiin ryhmissa kes-

kustelua.

Aiheet esiteltiin kysymysten muodossa, jotta ryhmissa olisi helpompaa pohtia
suoraan vastauksia eika kayda vain pelkkaa yleista keskustelua. Kysymykset
jaivat ryhmille muistiin, jotta aihetta voisi pohtia ryhmajaon jalkeen. Jotta vaa-
rinymmarryksilta valtyttaisiin, alkupuheenvuorossa avattiin kysymysten taus-
taa ja kerrottiin mita kysymyksella tarkoitetaan. Esimerkkien avulla voidaan
osoittaa, minkalaista vastausta kysymyksiin haetaan ja minkalaisista aiheista

olisi syyta keskustella.
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Aiheet olivat:
- Onko kasvokkain tapahtuva tapaaminen mielestéanne tarkeaa yhteisol-
lisyyden kannalta ja miten paljon sita tarvitaan?
- Onko oman esihenkilon tapaaminen kasvotusten tarkeaa myos palave-

rien ulkopuolella? Miksi?

Naiden kysymysten tarkoituksena oli synnyttaa keskustelua ja kommentointia,
jota voidaan hyddyntaa toimintamalliratkaisujen laatimisessa. Kysymyksia
alustettiin esimerkiksi kehottamalla pohtimaan eri nakokulmia tapaamisten
osalta. Esihenkilon tapaamiseen liittyvaa kysymysta alustettin monipaik-
kaisuuden nakdkulmasta, jotta jokainen ymmartaisi monipaikkaisuuden merki-
tyksen tulevassa virastossa. Henkilostolle annettiin mahdollisuus esittaa kysy-
myksia ohjeistukseen liittyen. Kysymyksia ei aloitustilaisuudessa tullut. Vali-
koiduille tiiminvetajille annettin mahdollisuus toimittaa kirjalliset vastaukset

toukokuun 2025 loppuun mennessa.

TyoOpajasta keratyt kirjalliset vastaukset on kasitelty niin, ettei eri ryhmien tai
tiettyjen henkildiden vastauksia eritellda. Havainnoinnin perusteella osallistumi-
nen tydpajaan oli aktiivista ja keskustelu oli hyvin avointa eri aiheisiin liittyen.
Keskustelua kaytiin paljon jokaisen substanssitydn kautta, mika edesauttaa tu-
tustumista. Aika tuntui loppuvan jokaiselta kesken, mika on hyva merkki vuo-

rovaikutuksen ja hyvan keskusteluyhteyden |oytymisen kannalta.

Tutkimuskysely suoritettin molempien ELY-keskusten maaseutuyksikoiden
henkilostolle, eli kysely tavoitti 92 henkil6a. Tutkimus tehtiin Google Forms-
pohjalla. Linkki kyselyyn saateteksteineen lahetettiin sahkopostitse ja osallis-
tuminen oli vapaaehtoista. Saate on nahtavilla liitteessa 1. Kyselyn avulla ol
tarkoitus kerata maarallista aineistoa tutkimusongelman ratkaisemiseksi. Hen-
kilostolle kerrottiin aiemmin kyselyn tekemisesta tyOpajatyoskentelyn yhtey-
dessa. Kysymykset ovat nahtavilla liitteessa 2. Vastauksia kyselyyn tuli 25

kappaletta. Vastausprosentiksi tuli 27 %.

Kyselylomakkeen laadinnassa perusta on tutkimussuunnitelmassa (Vilkka,

2025, luku 4, kohta Kyselylomakkeen suunnittelu ja testaus).
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Kyselylomakkeella pyrittiin saamaan vastauksia tutkimuskysymyksiin mitatta-
vassa muodossa. Enemmistovastausten perusteella voidaan esimerkiksi
luoda toimintamalliratkaisuja silla perusteella, etta se on tehokasta ja sita kan-

natetaan.

Mittaamisen tarkoituksena on |16ytaa eroja havaintoyksikoiden valille. Erot 10y-
tyvat mitta-asteikkojen ja asenneasteikkojen valilla. Asenneasteikolla mitataan
henkilon asennetta tai mielipidetta. Mittaustaso vaikuttaa kyselyn tuloksiin. Lo-
makkeen suunnittelussa on tarkeaa maarittaa mitta-asteikko. (Vilkka, 2007, s.
45-50.) Jarjestysasteikon avulla voidaan samanlaisuuden ja erilaisuuden li-
saksi esittaa numeraalisesti eri luokkien jarjestysta. Asteikon kaytdssa voidaan
kayttaa esimerkiksi mediaania. (Vilkka, 2007, s. 49.) Jarjestysasteikon avulla
pystyttiin mittaamaan esimerkiksi mielipidetta siitd, miten tarkeana jokin tietty
asia koetaan koko yksikdon kesken asteikolla 1-5. Suhdelukuasteikon avulla
voidaan mitata keskiarvoa (Vilkka, 2007, s. 50). Kyselytutkimuksessa on kay-
tetty kysymyksia, joista voidaan laskea vastausten keskiarvo ja hyddyntaa sita

toimintamalliratkaisujen kehittamisessa.

Maaralliset ja laadulliset tutkimusmenetelmat voivat tdydentaa toisiaan (Vilkka,
2021, osa 2, kohta Aineistojen yhdistaminen). Kyselyn ja tydpajan vastauksia
on kasitelty yhtena kokonaisuutena ja vastauksia analysoitu verraten molem-
piin aineistonkeruutapoihin. Maarallisia ja laadullisia aineistoja on analysoitu
rinnakkain esimerkiksi verraten kyselyn tulosten jakaumaa ja avoimia laadulli-

sia vastauksia aiheeseen liittyen.

7.1 Vuorovaikutus ja tapaaminen

Kyselyn ensimmaisen kysymyksen vastausten perusteella voidaan nahda,
ettd maaseutuyksikon henkilostd tekee paivittain yhteistyota kollegoiden
kanssa. Vuorovaikutuksen merkitys korostuu, koska yhteistyota tehdaan pal-
jon. Kuviossa 4 nakyy vastausten jakauma. Kukaan ei vastannut ei koskaan.
TyOpajassa nousi ajatus, etta tutustuminen Iahimpiin kollegoihin ja tiimiin on

valttamatonta, jotta tyOskentely onnistuisi tulevaisuudessa vaivattomasti ja
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yhteydenpito olisi sujuvaa. Tuleva muutos tuo uusia kollegoita ja vaatii kans-

sakaymista uusien ihmisten kanssa.

Miten usein teet yhteistyotda maaseutuyksikon henkiloston kanssa?
25 vastausta

@ Péivittain

@ Viikottain
Kuukausittain

@ Harvemmin

@ En koskaan

Kuvio 4. Vastausten jakauma yhteistyon tekemisen maaraan liittyen

Toimiva sisainen vuorovaikutus koetaan erittain tarkeaksi omassa tydssa. Ku-
viossa 5 voidaan nahda vastausten jakauma asteikolla 1-5 (1= ei yhtaan tar-
keaa). Tydpajassa vuorovaikutukseen ja tapaamisiin liittyen esitettiin alkuun
yksi apukysymys, jonka avulla olikin ehka helpompaa alkaa keskustella ai-
heesta. Yksikon sisdinen vuorovaikutus nahtiin tydpajassakin paaosin hyvin
tarkeana. Kuitenkin vuorovaikutuksen tarkeys ja ylipaataan tarve esimerkiksi
omassa substanssitydssa vaihteli, koska kokemus on loppujen lopuksi subjek-
tiivinen.

Onko toimiva sisinen vuorovaikutus tarkeaa oman tydsi kannalta?

25 vastausta

15
14 (56 %)

10

9 (36 %)

0 (0 %) 0(0 %) 2(8 %)
N | |
1 2

Kuvio 5. Vastausten jakauma vuorovaikutuksen tarkeyteen liittyvassa kysy-
myksessa
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TyOpajassa nousi esiin se, ettd tyotehtavakin maarittelee pitkalti sen, miten
paljon oma ty0 vaatii yhteistyotd muiden kanssa. Esiin tuotiin ajatus siita, etta
vaikka itselle tapaamiset tai vuorovaikutus ei olisi kovin tarkeaa tai tarpeellista,
ymmarretdan myos se, etta toiselle se voi olla ja sen vuoksi osallistutaan kes-
kusteluun ja tapaamisiin aktiivisesti. Nain saadaan tiimihenkea kasvatettua.
Kyselyssa oli avoin kysymys: Missa asioissa sisaiset toimivat vuorovaikutus-
suhteet edistavat tydssasi onnistumista ja tehtavien etenemista? Vastauksissa
oli tuotu esiin vuorovaikutussuhteiden olevan tarkeita jokaisessa tyotehta-
vassa. Asiantuntijuutta halutaan jakaa ja vertaistuki koetaan tarkeaksi tydossa
onnistumisessa. Tiedon pitda kulkea joutuisasti, jotta tehtavat saadaan teh-
dyksi tehokkaasti. Tehokas ja toimiva tydyhteis6 koetaan asiakasystaval-
liseksi. Osassa tehtavista tehdaan paljon yhteistyota koko yksikon valilla, joten
vuorovaikutus koetaan erittdin merkittavaksi tydssa. Vuorovaikutus koetaan
tarkeaksi oman jaksamisen kannalta. Vuorovaikutuksella on siis tydssa onnis-

tumisen kannalta merkitysta.

Ryhmakeskusteluissa yleensa esiin nousevat ne, jotka ovat sosiaalisempia ja
hieman syrjaan jaavat ne, jotka ennemmin kuuntelevat. Tata olisikin syyta poh-
tia, kun tulevia tapaamisia jarjestetaan ja yksikossa tutustutaan uusiin kolle-
goihin. Hyva ja kaytanndksikin tullut tapa on esimerkiksi kuulumisien vaihtami-
nen ryhma- tai tiimikokouksissa, jolloin jokaiselle annetaan puheenvuoro liit-
tyen omaan tyotilanteeseensa tai ylipaataan siihen, mita kuuluu. Aktiivinen
osallistuminen on jokaisen yksilon vastuulla. Sdanndllisesti keskenaan vuoro-
vaikuttavat henkilot rakentavat laheisempia ihmissuhteita kollegoihinsa ja ovat
tata kautta tuottavampia (Kojic, 2025). Vaikka keneltdkaan ei vaadita erittain
aktiivista osallistumista, tulisi jokainen hetkeksi kuulluksi ja osallistuneeksi kes-
kusteluun, mikali tilanne sen mahdollistaa. Koko yksikkoa koskevissa keskus-
teluissa ei ajallisesti ole mahdollista tehda kysely- tai kuulumiskierrosta kaik-
kien kesken. Kuitenkin koko maaseutuyksikon valinen vuorovaikutus koetaan
tarkeaksi kyselyn perusteella. Jakauma on nahtavilla kuviossa 6. Vastaukset

annettiin asteikolla 1-5 (1=en ollenkaan tarkeana).
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Kuinka tédrke&né pidat koko maaseutuyksikon vilista vuorovaikutusta?
25 vastausta

15

12 (48 %)
10

9 (36 %)

Kuvio 6. Vastausten jakauma vuorovaikutuksen tarkeydesta maaseutuyksi-
kossa

Tarkeana asiana tyopajassa pidettiin muutoksen ja toiminnan nakymista ulos-
pain. Prosessien ja toiminnan pitaisi nayttaytya positiivisesti sidosryhmille ja
asiakkaille, eika toimintojen haastavuus saisi nakya. Mikali asiakkaiden tai si-
dosryhmien kanssa keskustellaan aiheesta nain etukateen tai muutoksen jal-
keen, olisi syyta muistaa viestia heille positiivisin mielin ja ndin omalta osaltaan
edistda hyvan imagon luomista. Asiakkaiden tasapuolinen kohtelu pitaa pysya
linjassa, jotta ei tulisi vastakkainasettelua eri maakuntien valilla. Toimintamal-
lien luomisella onkin suuri merkitys siina, miten toiminta nakyy ulospain. Kes-
kustelunaiheesta saattoi huomata, etta tasta oltiin yhta mielta ja tilanne halut-
taisiin pitaa ulospain mahdollisimman selkeana. Myos kyselyn avoimissa vas-
tauksissa sivuttiin vuorovaikutuksen toimivuuden tarkeytta asiakaspalvelun

laadun suhteen.

TyOpajassa vuorovaikutuksen ja kanssakaymisen tarkeytta substanssityon
kannalta pohdittiin, tulisivatko tyot kuitenkin tehdyksi, vaikka vuorovaikutuk-
seen ei panostettaisi? Tehtdvan mukaan yhteistyon tarve on hyvin henkilokoh-
taista ja se voi vaikuttaa tyon tehokkuuteen; mikali yhteistyo ei ole tehokasta
ja toimivaa, voi vastauksien ja paatosten tekoon kulua enemman tyoaikaa. Toi-
sille taas tyoyhteisoon kuuluminen ei ole valttamatonta, toiset taas kokevat sen

voimavarana ja erittain tarkeana.
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Halukkuutta yhteiseen tekemiseen kylla I0ytyi ja toiveena olikin yhtenaistaa ta-
poja. Kuitenkin herkasti keskustelu ajautuu siihen, etta "Ai, ei meilla kylla toi-
mita noin.” Toisaalta viela ei ole mahdollistakaan tehda suuria linjavetoja,
koska esihenkiloita ei ole valittu ja vaaditaan enemman keskustelua siita, mika
on se tuleva toimintamalli. Kun keskusteluja aletaan kdymaan, onkin syyta
pohtia kaikkia kaytdssa olevia toimintamalleja tai kokonaan uusia kaytantoja
avoimin mielin. Johtajuuden tarve korostui useista eri nakokulmista, jolloin sel-
keat pelisaannat voitaisiin laatia ja niita sitoudutaan noudattamaan. Jokaiselta
kaivataan avoimuutta oman toiminnan muuttamiseen, jotta saataisiin parhaat
toimintamallit kayttoon ja keratdan molemmista nykyisista virastoista “rusinat

pullasta”.

Yhteistyon rakentumisen kannalta tuli ilmi se, ettd jatkuuko tilanne edelleen
herkasti niin, ettd keskustelut substanssityosta jatkuvat tuttujen kollegoiden
kanssa, vaikka asiantuntijuutta 16ytyisi nyt paljon enemman. Kyselyn avoi-
missa vastauksissa oli tuotu esille huoli siita, ettd ryhmat saattavat siiloutua ja
eriytya. Tilanteessa tapahtuu herkasti alueellista jakautumista, jos asiaa poh-
ditaan vuorovaikutuksen nakodkulmasta. Sujuvan yhteistydn kannalta koettiin
tarpeelliseksi hyva tiimityd, jolloin jokainen tiimin jasen edesauttaa omalla ak-
tiivisella osallistumisellaan tehtavien hoitamista ja sitoutuu yhteisiin kaytantoi-
hin. Esiin nousi ajatus siita, etta jokaisen pitaisi omalta osaltaan ottaa vastuu

onnistuneesta muutoksesta ja yhteistyon kehittamisesta.

Tyopajakeskustelussa tuli ilmi erittain mielenkiintoinen seikka liittyen muutos-
tilanteeseen ja siihen liittyvaan yhteistyon rakentumiseen. Tata tilannetta ver-
rattiin uusperheeseen. Vertaus oli vuorovaikutuksen kannalta erittain osuva,
kun tilannetta pohdittiin yhteisollisyyden ja vuorovaikutussuhteiden rakentumi-
sen kannalta. Tahan vertaukseen liittyi pohdinta eri vaiheista, kun toiveiden ja
odotusten kautta aletaan testata rajoja, voidaan hammentya ja pettya ja sitten
paastaan jossain vaiheessa vakiintumaan lopullisesti. Kun tilanne alkaa lopulta
vakiintua, roolit alkavat selkiytya ja silloin syntyy "me”. Tilannetta kuvaa ver-
kostomainen rakenne, jossa vaaditaan hyvaa yhteistyota ja kommunikaatiota,

koska sidoksia on myos “perheen” ulkopuolelle kuten uusperheessa yleensa.



60

Kun kaksi yksikk0a alkaa rakentaa yhteista tulevaisuutta, tilanteeseen
tuodaan valmiita suhteita ja toimintatapoja. Lahtotilanne on vahan kuin
uusperheessa, jossa asiakkaat voidaan nahda perheen lapsina, joille ti-

lanne ei saa nayttaytya mitenkaan hankalana.

Vertauksessa tuli ilmi hyvin eri vaiheet, joita joudutaan kdymaan lapi ennen
vakiintumisen vaihetta ja "tavallista arkea”. Ongelmanratkaisukyky kasvaa
mitd enemman tilanne vakiintuu ja henkilosto alkaa tuntea toisensa. Kyseessa
on kuitenkin pitka prosessi, jossa erilaiset vaiheet varmasti korostuvat. Tyoyh-
teisdbn muodostumiseen kuluu aikaa ja yhteisten toimintamallien kehittdminen
ja kokeileminen kuuluu prosessiin. Tuskin viela ensi vuonna ollaan siina pis-
teessa, etta kaikki toimisi mutkattomasti. Toiminnan kehittdminen on kuitenkin

jatkuva prosessi, eika siina tulla valmiiksi.

Projektiluontoisten tdiden osalta koettiin, etta ensitapaaminen olisi hyva tapah-
tua kasvotusten. Tapaamisen kautta saataisiin yhteistyé helpommin alkuun ja
kehittdminen voisi olla helpompaa matkan varrella. Tasta oli jo aiemmin koke-
musta ja kaytanto oli koettu erittain hyvaksi. Tata olisikin kannattavaa hyodyn-
taa pienissakin projekteissa etenkin, jos osallistujat eivat ole ennestaan tuttuja.
Ideointi voi olla luontevampaa, kun keskustellaan kasvotusten. Yhteisten pro-
jektien tekeminen lisaa yhteenkuuluvuuden tunnetta, vaikka kyse olisi esimer-

kiksi jostain alueellisesta tapahtumasta.

Psykologinen turvallisuus otettiin esiin, koska tallaista oli koettu jo nykyisessa
organisaatiossa. Pohdintaa syntyi siita, onko tallainen tilanne jatkuva viela
muutoksen jalkeen ja miten olisi mahdollista olla psykologisesti turvallisessa
ilmapiirissa uudessakin virastossa. Tama turvallisuuden tunne olisi hyva olla
seka tiimi- etta ryhmatasolla ja esihenkilon valisessa kanssakaymisessa. Koko
yksikon tasolla turvallinen ilmapiiri on tarkea, jotta vapaata keskustelua pysty-
taan kaymaan ja voidaan tutustua myos muihin kuin lahimpiin tyokavereihin.
YhteisOllisyytta voitaisiin edistaa harrastusten kautta, esimerkiksi osallistu-
malla jalkapalloturnaukseen. YhteisOllisyyden luominen vaatiikin aktiivisuutta

ihan jokaiselta.



61

Pakollisista lasnaoloa vaativista palavereista oli nykyisissa virastoissa sovittu
ennakkoon ja tama koettiin tyOpajassa hyvaksi tavaksi varmistaa myos kasvo-
tusten tapahtuva tapaaminen. Tulevaisuudessa tama aiheuttaa nyt pohdintaa,
kun eri ryhmia ja tiimeja on niin paljon ja valimatkat ovat pitkia. Yhteisollisyyden
ja yhteistydn rakentumisen osalta tapaaminen kasvotusten nahtiin kuitenkin
tarkeaksi. Matkustushalukkuus on kuitenkin hyvin subjektiivista ja riippuu pit-
kalti omasta asuinpaikasta. Koko maaseutuyksikon kesken tapaamista kasvo-
tusten toivottiin kaksi kertaa vuodessa seka tydpajassa, etta kyselyssa. Vuo-
rovaikutuksen avulla voidaan kehittdd osaamista ja oppia (Kortetjarvi-Nurmi &
Murtola, 2016, 2 luku, kohta Tydyhteisoviestinta on vuoropuhelua). Yhteistyo
onkin merkittava tekija liketoiminnankin kannalta. Yhteistyon pitaisi olla mer-
kityksellista. Jos paamaara nahdaan mielekkaana ja motivoivana, yhdessa te-
keminen helpottuu ja tuo mukanaan hyvia tuloksia. (Monkkénen & Roos, 2023,
kohta 3.1, Yhteisty6ta tydryhmana.) Vuorovaikutustilanteet pitaisikin yrittaa
nahda mahdollisuuksina kehittdd omaa ja tiimin toimintaa, eika pakollisina ti-

laisuuksina, joihin on vain osallistuttava.

Koska monipaikkaisuus tulee haastamaan uudessa virastossa tydskentelya,
syntyi keskustelua siita, halutaanko alueen sisalla liikkua pelkastaan tapaa-
misten vuoksi ja miten paljon. Tydmatka toisen maakunnan kauimmaiselta ra-
jalta haastaa kylla tyoskentelya kauemmassa toimipaikassa, kun tyopaivasta
tulee matkan vuoksi hyvin pitka. Tyoskentely toisessa toimipaikassa voi siis
olla taloudellinen kysymys matkan pituuden ja esimerkiksi parkkimaksun
vuoksi. Alkuun kuitenkin nahtiin tarpeellisena, etta tutustumista tapahtuisi te-
hostetusti. Uusien henkildiden tarve ryhmaytymiselle on tarkeaa ja etana se
voi olla haastavaa. Kuviossa 7 nakyy jakauma kyselysta liittyen kasvotusten
tapahtuviin tapaamisiin. Vastaukset annettiin asteikolla 1-5 (1=en ollenkaan

tarkeana).
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Miten tarkeédné koet kasvotusten tapahtuvan tapaamisen tydsséa onnistumisen kannalta?
25 vastausta

10,0
9 (36 %)
75

0
50 6 (24 %)

4 (16 %) 4 (16 %)
2,5

2 (8 %)

0,0

Kuvio 7. Vastausten jakauma kasvotusten tapahtuvan tapaamisen merkityk-
sesta

Kuvion 7 jakaumasta voidaan nahda, etta osa henkildostosta kokee kasvokkain
tapahtuvan tapaamisen tarkeaksi ja osa ei ollenkaan. Keskustelua tydpajassa
syntyi tapaamisten osalta siita, miten paljon tydnantaja voi tukea naita tapaa-
misia taloudellisesti, jos niita jarjestettaisiin vuokratiloissa puolessa valissa
molempia alueita ja helpotettaisiin nain kulkemista tapaamisiin. Pohdinta onkin
ihan oleellista ja resurssit vaikuttavat tapaamisten jarjestamiseen ja mahdol-
listamiseen. Kuviossa 8 nakyvat kyselyn seuraavat vastaukset liittyen maa-
seutuyksikon yhteisiin tilaisuuksiin (etana tai kasvotusten). Jakauman perus-
teella tapaamisia kuitenkin toivotaan useamman kerran vuodessa. Vastaukset
vaihtelevat valilla viikoittain-vuosittain. Yhtena vastauksena oli, etta tapaami-
sia jarjestetaan tarvittaessa, mikali niille on tarvetta tai jokin tarkoitus, eika niita
pidettaisi vain pitamisen ilosta. Todennakoisesti tassa tarkoitettiin kasvotusten

tapahtuvaa tapaamista.

Kyselyssa kartoitettin myods mahdollisuutta toisella toimipaikalla tyoskente-
lyyn. Vastauksen sai antaa avoimena. Vastauksia tuli viikoittaisesta vuosittai-
seen. Vastausten perusteella kuitenkaan halukkuutta usein tapahtuvaan tyos-
kentelyyn myos toisessa, yleensa kauemmassa, toimipaikassa ei ole. Tarvit-
taessa tyoskentely onnistuu ja kulukorvauksista oli maininta. Kotipaikasta riip-

puen tamakin kokemus on hyvin subjektiivinen, mikali valimatkat ovat pitkia.
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Miten usein toivot, ettd koko maaseutuyksikdn kesken pidetdan yhteisia tilaisuuksia? (etdna tai

kasvotusten)
25 vastausta

@ Kuukausittain

@ Neljgnnesvuosittain
Puolivuosittain

@ Vuosittain

@ Tarvittaessa. Nain suuren
osanottajamadran tilaisuuksille pitdisi
olla jonkinnakéinen tilaus tai tarkoitus,
eika niita tulisi pitdd vain pitdmisen ilo...

@ Vahintaan kuukausittain, mieluiten
viikottain.

Kuvio 8. Vastausten jakauma liittyen maaseutuyksikon tilaisuuksien pitami-
seen

TyoOpajassa toiveena oli, etta kokoukset kaytaisiin joko etana tai sitten kaikkien
kanssa paikan paalla, ettei jouduttaisi tilanteeseen, jossa toisessa toimipai-
kassa ollaan paikan paalla ja toisesta sitten osallistutaan etana. Nain saataisiin
tasapuolisuutta tapaamisiin. Resurssien puute kuitenkin kasvattaa riskia sii-
hen, ettad edelleen verkostoidutaan vain paikallisesti, eika toisessa toimipai-
kassa olevien kanssa. Kyselyssa oli kysymys: Miten usein haluaisit tavata kas-
votusten koko yksikdn kesken? Tassa vastaukset vaihtelivat viikoittain-vuosit-
tain. Eniten vastattiin puolivuosittain. Vastauksissa kerrottiin, etta haluttaisiin
tavata tyOkavereita, vaikka paivittain ja toisaalta vastattiin myos, etta tapaami-
sia ei tarvita ollenkaan. Enemmisto kuitenkin kaipasi tapaamista koko yksikon

kesken livena edes joskus.

Seuraava kyselyn kysymys kartoitti erilaisten tapaamisten hyodyllisyytta. Ku-
viossa 9 nakyy vastausten jakauma. Kysymykseen oli mahdollista laittaa kaikki
itselle sopivat vastaukset. Kasvotusten tapahtuvat tapaamiset ja etakokoukset
koettiin lahes yhta hyodyllisena. Kehittamispaivat saivat myos kannatusta. Vir-
kistyspaivat eivat olleet juurikaan merkittavia. Teams-kanavat koettiin hyodyl-
liseksi sisdisessa viestinnassa tallakin hetkella. Turussa tapahtunut kehitta-
mispaivan tapaaminen oli samalla kasvotusten tapahtuva tapaaminen, joten
naiden yhdistamista voisi ajatella toimivana ratkaisuna vuorovaikutuksen kan-

nalta.
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Millaiset vuorovaikutustavat koet hyddyllisimmiksi yksikon sisdisessé yhteistydssa? (Valitse kaikki
sopivat
25 vastausta

Kasvotusten tapahtuvat

X 16 (64 %)
tapaamiset

Etakokoukset 17 (68 %)

Kehittamispaivat

Sisdiset viestintdkanavat (esim.

0,
Teams) 17.(68 %)

Virkistyspaivat

Kuvio 9. Vastausten jakauma vuorovaikutustapojen hyodyllisyyteen liittyen

Kyselyssa kysyttiin seuraavaksi toimivia ja toimimattomia vuorovaikutukseen
littyvia tapoja (tapaamiset, etdkokoukset, yhteistyd tai muut vastaavat asiat).
Vastaukset sai jattda avoimena vastauksena. Fyysiset vuorovaikutustilanteet
koettiin parhaimpina. Teams koetaan hyvin toimivana vuorovaikutusvalineena
ja sen kayttd on sujuvaa. Kuitenkin Teams-kokouksissa koetaan muun kes-
kustelun jaavan vahemmalle, eika tydkavereiden kanssa enaa jutella muista
asioista kuin tyoasioista. Teams-kokouksien kerrottiin usein kdantyvan yhden
henkildn monologiksi, eika keskustelua synny ryhman kesken. Teams-kokouk-
sia koetaan olevan talla hetkella liikaa, eika niista tunnu olevan hyotya. Tyoil-
mapiirin koettiin huonontuneen. Kehittamispaivat koettiin turhina oman tyon
kannalta ja niihin kaivattiin selkeytta; onko tarkoituksena katsoa dioja, keskus-
tella, tutustua vai kehittda osaamista? Kasvotusten tapahtuvia tapaamisia ja
niiden tarkeytta sivuttiin paljon naissa vastauksissa ja selvasti ne koetaan paa-
saantoisesti tarkeaksi. Selkeasti livena tapahtuvat tapaamiset koetaan tar-
keina ja niita halutaan jatkossakin pitaa. Teams on jokapaivainen tyokalu, jota

pystytaan hydodyntamaan jatkossakin myos vuorovaikutuksen edistamiseen.

Koska etatyota ei talla hetkellda tehda 100 % kummassakaan toimipaikassa,
toimistolla tulee tyoskennella saanndllisesti myos palaverien ulkopuolella. Eri
ryhmien tai tiimien valilla oli saatettu sopia, etta mikali toimistolla ollaan, niin
pyritaan olemaan tiettyna paivana viikosta. Tyopajan keskustelussa tuli kuiten-

kin ilmi, etta tilojen vuoksi toimistopaivana ei valttamatta tule nahtya juuri
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ketdan omaa tiimilaista tai tyOkaveria, eika vuorovaikutusta tapahdu. Kalente-
rimerkintojen tarkeys lasna-/etatyon osalta korostuu, jotta voisi tarkistaa, onko
toimistolla ketaan. Nain voisi hyodyntaa esimerkiksi lounasajan tyokavereiden
kanssa. Kyselyn avoimissa vastauksissa vuorovaikutukseen liittyvana hyvana
asiana tuotiin esiin myos livetapaamisten tarkeys tydssa jaksamiseksi. Toi-
veena esitettiin, ettd kaikkien ryhmien kesken voisi olla joku tietty paiva, kun
toimistolle pyritaan, jotta nahtaisiin mahdollisimman laajalti kaikkia tyokave-

reita.

Mikali etatyota ei tehda tulevaisuudessa 100 %, onkin syyta pohtia linjausta
toimistopaivista vahintaan ryhma- tai tiimitasolla. Pidetaanko yhtenaista linjaa
tietysta paivasta vai voidaanko sopia vapaasti esimerkiksi tyokavereiden kes-
ken, koska toimistolle mennaan? Kuitenkin toimistolla oloa voisi taukojen
osalta hyddyntaa siina, etta nakisi tyokavereita ja paasisi vuorovaikuttamaan.
Paivia voisi hyddyntaa yhteiseen tyon tekemiseen tai tiettyjen tyohon liittyvien

ongelmien tai haasteiden lapikaymiseen.

7.2 Eta-/hybriditydssa vuorovaikuttaminen

Etatyon osalta esitettiin tydpajassa toivetta 100 % etatydmahdollisuudesta.
Talla hetkella etatyota saa tehda 80-90 % prosenttia tydajasta, jolloin toimis-
tolla on valilla kaytava. Tuleva etatydn maara tulee ratkaistavaksi vasta myo-
hemmin, kun johtotehtavissa toimivat henkilot on valittu. Talla hetkella tehta-
van etatyon prosenttia kysyttiin myos kyselyssa, ja siihen oli mahdollista vas-
tata vapaasti. Suurin osa tekee etatyota talla hetkelld 80-90 % tydajasta. Vas-
tauksissa oli lisaksi useita 50 % vastauksia. Etatyota tehdaan siis talla hetkella
vahemman kuin olisi mahdollisuus tehda. Hajautunut tiimi voi suoriutua jopa
paremmin tyossaan kuin lahityota tekeva tiimi, mikali sita johdetaan tietylla ta-
valla (Vilkkman, 2023, s. 178). Julkishallinnon organisaatioissa on joustavan
etatydmahdollisuuden avulla mahdollista kilpailla tyontekijoista, koska palkalla

kilpaileminen ei ole mahdollista (Vilkkman, 2023, s. 91).
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Seuraavassa kyselyn kysymyksessa kysyttiin, miten paljon etatyéta haluttai-
siin tehda. Vastauksen sai antaa avoimena. Suurin osa toivoi etatyoprosentiksi
90-95 %. Vastauksia esitettiin myos valilla 0—-80 %. Kolmessa vastauksessa
oli vastattu 100 %. Yhdessa vastauksista oli kirjattu, etta lasnatyota saisi tehda
halutessaan, vaikka sopimus olisi 100 %. Enemmiston toiveena olisi siis yksi

tai kaksi paivaa kuukaudessa, jolloin toimistolla pitaisi kayda.

Kyselyssa kartoitettiin Teams-palaverin tai kokouksen tehokkuutta verraten
kasvotusten tapahtuvaan tapaamiseen. Jakauma nakyy kuviossa 10. Suurin
osa vastasi, ettd Teams-kokoukset koetaan yhta tehokkaiksi. Kysymykseen
sai antaa avoimen vastauksen ja erittdin hyvaa pohdintaa tuli siita, miten ko-
kouksen tai palaverin vetajan roolilla on suuri merkitys tehokkaassa palave-
rissa ja henkildston osallistamisessa keskusteluun. Kasvotusten tapahtuvassa
palaverissa ei mydskaan voi tehda muita toita, joten periaatteessa se voi olla
sitovampi tapa keskustella ja saada henkilostd osallistumaan. Teams-kokous
koettiin hyvana keinona tiedon jakamisessa, mutta osallistavassa keskuste-

lussa ja tutustumisessa se ei tunnu yhta tehokkaalta kuin livetapaaminen.

Koetko Teams-palaverin tai kokouksen yhté tehokkaana kuin kasvotusten tapahtuvan tapaamisen?
25 vastausta

® Kyl
QE

En osaa sanoa
28% / @ Teams-palaveri lahes yhta tehokas, ku. ..
: ‘ @ Tehokkuus riippuu késiteltavist asioista.

@ Teams-palaverien tehokkuus suoraan...
® Melkein, ei aina

@ Asia saadaan kasiteltya sekd hauskat. ..

12 W

Kuvio 10. Vastausten jakauma Teams-palaverien tehokkuuteen liittyen

TyOpajassa keskusteltiin, etta Teams-tapaamisia jarjestetaan runsaasti, ja
tama on koettu tyopajakeskustelun mukaan ihan toimivaksi ratkaisuksi seka
tiimi- etta yksikkotasolla. Teams-palaverit koettiin hyvaksi kommunikoinnin ta-
vaksi varsinkin tilanteessa, kun jakaudutaan yha laajemmalle alueelle. Etayh-

teyksien kayttaminen koettiin tasavertaiseksi tavaksi kommunikoida, kun
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keneltdkaan ei vaadita lahtemista minnekaan. Kyselyssa sai vastata avoimesti
kysymyksiin toimivista tai ei-toimivista etakokouksista yksikon sisaisessa toi-
minnassa. Vastauksissa suuri osa sanoi etakokousten olevan jo hyvin toimivia,
helppoja ja hyddyllisia. Osallistumisaktiivisuus etdkokouksissa koettiin kuiten-
kin ongelmallisena. Mikali kaikilta ei erikseen kysyta jotain, ei osallistuminen
valttamatta ole kovin aktiivista muiden kuin jarjestajan tai puhujien osalta. Mui-

den tydasioiden hoitaminen etdkokouksen aikana vahentaa osallistumista.

Henkildstd luo mahdollisimman korkeaa lisaarvoa pidemmalla aikavalilla, joten
organisaation menestyksen kannalta on kannattavaa keskustella etatyon peli-
saanndista. Kun johto on mukana paattamassa etatyokaytannoista ja peli-
saanngista, on silla itselladn positiivinen tuottavuusvaikutus organisaatiossa.
(Kangasharju ym., 2025, s. 8.) Tasapuolinen kohtelu kaikille on valttamatonta
ja etatyOssa pitaa olla tuloksellinen. Saanndllinen tarkastelu on valttamatonta,
jotta nahdaan etatyon olevan edelleen tehokas tydskentelytapa. Seka kyse-
lyssa etta tyOpajassa nousi esiin hyvan johtamisen tarve. Halutaan selkeita
pelisaantdja ja hyvaa johtamista. Johtamisroolissa olevilla onkin merkittava

vaikutus muutostilanteessa toimimisessa ja tyokaytantdjen laatimisessa.

Kyselyssa ja tyOpajassa kavi ilmi, ettd kokouksia, joissa vain yksi ihminen pu-
huu, on paljon. Naista ei valttamatta koeta olevan muuta hyotya, kuin tiedon
jakaminen. Naiden ei koeta lisaavan vuorovaikutusta tai keskustelua ja ym-
marrettavasti namakin kokoukset ovat valttamattomia juuri tiedon jakamisen
kannalta. Kuitenkin vapaamuotoisempiin kokouksiin tai tapaamisiin kannattaa-
kin pohtia enemman keskustelua synnyttavia tapoja tai puheenvuoroja, jotka
voisivat edistaa vuorovaikutusta ja yhteinen tilaisuus saataisiin hyodynnettya
tiimityon edistamiseksi. Esimerkiksi esihenkilon tai johtajan pitaisi osata roh-
kaista muita keskusteluun ja osoittaa oma aktiivisuus keskusteluissa (Isotalus
& Rajalahti, 2017, 2 luku, kohta Johtajan vuorovaikutus sosiaalisessa medi-
assa). Kokouksien tai palaverien jarjestajien kannattaa siis omalla esimerkil-
Iaan yrittaa luoda keskustelua osallistujien kanssa ja rohkaista kaikkia osallis-

tumaan ja kommentoimaan.
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Kameroiden kaytosta oli eriavia mielipiteita, kun aiheesta keskusteltiin tyopa-
jassa. Kameraa lahes aina kayttavat olivat tottuneita tilanteeseen ja se tuli kuin
"automaatilla”. Kameraan tottumattomien keskuudessa ei tata koettu tarpeelli-
sena, mutta silti esiin nousi pohdinta siita, kun toisia ei nae eika kukaan valtta-

matta reagoi kysymyksiin.

Kasvotusten nakee, etta joku edes nyodkyttelee vastaukseksi. Teams-pa-
laverissa ilman kameraa kukaan ei kommentoi mitaan, ja oletuksena on,

etta asia on silloin ok.

Kyselyssa kysyttiin kameran kaytdosta mielipidetta, kun toimitaan etayhteyk-
sien varassa. Kuviossa 11 nakyy vastausten jakauma. Suurin osa oli sita
mielta, ettd kameran kayttd on tarkeaa Teams-kokouksissa. Osassa avoimista
vastauksista liittyen etayhteyksilla toimimiseen mainittiin kameroiden kaytén

olevan tarkeaa, kun toimitaan paasaantdisesti etayhteyksin.

Onko kameran kayttd mielestési tarkedaa Teams-kokouksissa?
25 vastausta

® Kylla
Oci

En osaa sanoa

Kuvio 11. Vastausten jakauma liittyen kameran kayttoon etakokouksissa

Aineistonkeruun perusteella kameran kayttaminen voisi edesauttaa jonkinlais-
ten eleiden ja ilmeiden havainnointia keskustelun lomassa. Kameran kaytosta
oli linjattu esihenkiltasolta, jolloin kaytto tulee rutiininomaiseksi. Linjausta oli-
sikin syyta pohtia, jos Teams-palaverit viela yleistyvat muutoksen jalkeen. Al-
kuvaiheen yhteistyon rakentumisen kannalta kameran kaytto voisi olla suosi-
teltavaa, jotta kasvot ja ihmisen elekieli jaisivat mieleen ja uudet henkilot tuli-

sivat tutuiksi. Selkeasti tastakin toivottiin yhtenaista linjaa esihenkilétasolta.
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TyOpajassa toiset kokivat, etta toisten kameran kayttd on heille hyvin tarkeaa

ja on mukava nahda keskusteluun osallistuvat henkilot.

Tietotulva aiheutti hieman huolta. Eri Teams-ryhmia on useita, tietoa tulee use-
aan eri paikkaan, eika aina ole taysin selvaa mista mikakin tieto on loydetta-
vissa. Tama voi aiheuttaa tietokatkoksia. Yhteisen viestilikenteen hoitami-
sesta olisi hyva olla linjaus, jotta varmistetaan tiedon tavoittavan kaikki sita

tarvitsevat mahdollisimman tehokkaasti.

Erilaisten Teams-palaverien maara saattaa olla hyvin runsas. Yhteisia peli-
saantoja ja toimintamalleja pohtiessa olisikin syyta miettia kaikkien palaverien
tarvetta. Vievatko liialliset palaverit turhaan substanssityolta aikaa ja saa-
daanko niista vastinetta tehokkaan tydajan ja tyoskentelyn kannalta? Mikali
palaveriin tai kokoukseen ei tarvitse aktiivisesti osallistua, palaverin ohella teh-
daan omia toita. Tama herattaa kysymyksen siita, onko jokainen palaveri sil-

loin jokaiselle osallistujalle tarpeellinen.

Etatyd nahtiin tydpajassa voimavarana ja hyvin tarkeana etenkin nyt kun ta-
paaminen on haastavampaa ja yhteisty6ta pitaisi pystya kehittdamaan. Team-
sin kayttd on niin arkipaivaa, etta sita ei koeta mitenkaan hankalana tai sub-
stanssityota hidastavana. Puheluita on helppo soittaa ja kysya apua niilta, ke-
nen kanssa yhteistyota eniten tehdaan. Toiset saattavat suosia viela sahko-
postia ensisijaiseksi yhteydenottokanavaksi. Selkeasti Teams nayttaytyi joka-
paivaisena viestintavalineena valtaosalla, eika sen kaytto pitaisi olla ongelmal-
lista. Kyselyn avoimissa vastauksissa tuli ilmi, etta Teams-keskusteluihin ei
osallistuta aktiivisesti, eika niista koeta olevan hyotya, mikali yritetaan saada
keskustelua aikaan ja lisata vuorovaikutusta. Tiedonkulun valineena Teams-

palaverit ja kokoukset ovat toimivia.

Kyselyssa kysyttiin sita, miten yhteistyo rakentuu pelkastaan etayhteyksien
avulla. Suurin osa oli sita mielta, etta timihenki saadaan rakentumaan myds
etana, mutta me-hengen kasvattaminen vaatisi livetapaamisia. Tutustuminen
vaatii kasvotusten tapahtuvaa kohtaamista ja tyon ulkopuoliset keskustelut

jaavat hyvin vahalle pelkastaan etayhteyksilla toimiessa. Mikali yhteydenpito
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on jatkuvaa etakokouksissa olemista, ei spontaania keskustelua ehdi syntya
missaan valissa. Mikali oltaisiin kasvotusten tekemisissa, voisi keskustelua
syntya ennen ja jalkeen palaverien. Kun toimitaan Teams-ymparistossa, pala-

veriin tullaan sen alkaessa ja lahdetaan heti sen paatyttya.

7.3 Monipaikkainen organisaatio ja esihenkilon vuorovaikutus

TyOpajassa toiveena nousi esiin selkean johtamisen tarve ja avoin kommuni-
kaatio. Toiveena olisi jakaa selkeat vastuut ja laatia pelisaannot, jotka jokainen
ymmartaa ja pystyy niitd myods noudattamaan. Prosessien toiminnan kannalta
selkeyden tarve korostui. Ryhmien valinen yhteistyo koettiin hyvin tarkeaksi ja
sitd halutaan jatkaa tulevaisuudessa, mikali tyotehtavat eri ryhmien valilla sita
vaativat. Kyselyn avoimissa vastauksissa tuli esiin ndkdkulmia, joissa hyvalle
johtamiselle annettiin painoarvoa. Esimerkiksi etakokouksissa toimimisessa
nahtiin johtajalla ja palaverin vetajalla olevan iso rooli, jotta keskustelua saa-

taisiin aikaiseksi.

Yhteisena selkeana toiveena tydpajassa nousi koko muutoksen osalta selkei-
den toimintamallien luominen ja selkea johtaminen. Esihenkildtydssa tai tiimin-
vetajan roolissa toivotaan olevan sellaisia henkildita, jotka tekevat selkeat lin-
jaukset eri toimintatavoista ja ovat myos puolueettomia esimerkiksi sen suh-
teen, kummassa virastossa ovat aiemmin tyoskennelleet ja miten aiemmin on
toimittu. Taman vuoksi koettiin erittain tarkeana, etta naista asioista keskustel-
taisiin rynmittain ja yksikkotasolla. Koska organisaation pitaa kuitenkin olla te-
hokas ja yhteistyon pitaa olla toimivaa, ei pelkastaan toiveiden tai halujen pe-

rusteella voida tehda paatoksia.

Esihenkilon olisi hyva silloin talldin kysella tyon sujumisesta. Kun pienemmista
ongelmista keskustellaan heti, eivat ne paase paisumaan turhan suuriksi. Ar-
vostus ja kuulluksi tuleminen vahvistavat henkiloston motivaatiota ja vaikutta-
vat jaksamiseen. (Vilkman, 2023, s. 268.) TyOpajassa ja kyselyssa kavi ilmi,
etta esihenkilon kanssa toivotaan kanssakaymista ja vapaata ja spontaania

keskustelua. Tyon ulkopuolisen keskustelun avulla on mahdollista tarkkailla
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hyvinvointia ja kartoittaa mahdollisia ongelmakohtia henkiloston keskuudessa.
Eri toimintamallien laadintaa ohjaavat my0s organisaation arvot ja strategia.
Esihenkilon vastuulla pitaisi olla seka henkildston ohjaaminen strategian mu-
kaiseen toimintaan etta strategian tehokkuuden arviointi. (Jarvinen, 2017,

kohta Tyotehtavien maarittely ja suunnittelu.)

Laaja etatydomahdollisuus ja monipaikkaisuus haastaa tilannetta esihenkilon
nakokulmasta. Tyohyvinvoinnista ja henkiloston jaksamisesta huolehtiminen
saattaa olla haastavaa, kun henkilostoa ei paase tapaamaan kasvotusten tai
videoyhteydella. Mikali esihenkild ei nae henkildston ilmeita tai eleita, voi tama

tuoda hankaluuksia juuri tydhyvinvoinnista huolehtimiseen.

Kyselyssa vastattiin erittdin vaihtelevasti siihen, miten usein esihenkildlta toi-
vottiin yhteydenpitoa. Kuviossa 12 voi nahda vastausten jakauman. Suurin osa

kuitenkin toivoi yhteydenottoja tarpeen mukaan eika valttamatta saannollisesti.

Kuinka usein toivot yhteydenpitoa esihenkildltasi?
25 vastausta

@ Paivittain

® Viikottain
Kuukausittain

@® Harvemmin

@ Tarpeen mukaan

Kuvio 12. Vastausten jakauma liittyen yhteydenpitoon esihenkilon kanssa

Esihenkilon tapaamista pakollisten palaverien ulkopuolella (esim. kahvitauot
tai yleisesti toimistolla tydskentely) ei koettu valttamattomaksi, kun aiheesta
keskusteltiin tyopajassa. Yleisesti ottaen kuitenkin ajateltiin, etta mita parem-
min esihenkilon kanssa tulee tutuksi, sita helpompaa on ottaa vaikeitakin asi-
oita puheeksi. Tutustuminen omaan lahiesihenkiloon voi olla haastavaa, mikali

kasvotusten tapahtuvaa vuorovaikutusta ei juurikaan ole. Tamakin on hyvin
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subjektiivista, koska osa kuitenkin koki, ettei nakeminen ole valttamatonta juuri

ollenkaan.

Esihenkilolta kuitenkin vaaditaan joustavuutta matkustamiseen. Alaiset tyds-
kentelevat todennakoisesti molemmissa toimipaikoissa. Erilaisia palavereja ja
kokouksia voi olla muutenkin jo runsaasti molemmissa toimipaikoissa esihen-
kilon osalta. Taman vuoksi ehka pelkkia toimistopaivia ei tule tehtyd kauem-
massa toimipaikassa. Kehityskeskustelujen osalta toivottiin, etta ne voitaisiin
kayda kasvotusten esihenkilon kanssa. Kuviossa 13 voi nahda, etta kyselys-
sakin vastattiin kehityskeskustelujen olevan mielekkaita kasvotusten kaytyina.
Vastauksissa tuli ilmi se, etta kaikki eivat koe tarvetta tavata esihenkil6a ollen-
kaan kasvotusten. Vastausten perusteella voidaan kuitenkin nahda, etta esi-
henkil6a halutaan tavata spontaanisti kokousten ja sovittujen tapaamisten ul-

kopuolella.

Missa yhteydessa toivot tapaavasi esihenkiloa kasvotusten? (Valitse kaikki sopivat)
25 vastausta

Toimistolla tyéskennellessé esim.

0
kahvitauoilla 14 (56 %)

Palavereissa/kokouksissa 11 (44 %)

Kehityskeskustelussa 18 (72 %)

Muissa henkilékohtaisissa

1 (44 %
neuvotteluissa/keskusteluissa ( %)
Mik&li esihenkild tyéskentelee 1(4 %)
samassa toimistossa, niin sitte...
En koe tarvetta tavata
0,
esihenkilda kasvotusten. 14 %)
0 5 10 15 20

Kuvio 13. Vastausten jakauma esihenkilon tapaamiseen liittyen

Koska esihenkiloiden kanssa halutaan vuorovaikuttaa seka kokouksissa etta
niiden ulkopuolella, tuo tama mukanaan haastavuutta ehka esihenkilon roo-
lissa toimivalle liikkumisen suhteen. Vuorovaikutussuhteen lisaamiseksi tyos-
kentely molemmilla toimipaikoilla voisi olla jarkevaa, koska henkilosto selkeasti

kaipaa kasvotusten tapahtuvaa tapaamista.
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Kuviossa 14 nakyy vastausten jakauma esihenkilon yhteydenpitotavoista ky-
syttdessa. Teams koettiin tassakin hyvin toimivana ratkaisuna sen lisaksi, etta
kasvotusten tapahtuvaa tapaamistakin kannatettiin. Tilanteen mukaan kaikki
yhteydenpitotavat kuitenkin sopivat, mikali esimerkiksi tietokone ei ole aina

mukana.

Milld tavoin toivot esihenkilon olevan yhteydessa? (Valitse kaikki sopivat)

25 vastausta

17 (68 %)

Kasvokkain
Teams-puhelu 23 (92 %)
Puhelin
13 (52 %)

15 (60 %)

S&hképosti

Teams-viesti

Tarvittaessa kaikki kay. Kun ei...
Riippuu asiasta.
Kalenterivarauksella tehty team...

Mikéa tahansa yhteydenottotapa...

Kuvio 14. Vastausten jakauma vuorovaikutustavoista esihenkilon kanssa

TyOpajassa koettiin, ettd lahiesihenkilon kanssa pystyi keskustelemaan esi-
merkiksi Teamsilla koska tahansa, eika kynnysta yhteydenottoon ole. Oman
lahiesihenkildon esihenkilon kanssa tapahtuvalla tapaamisella ajateltiin olevan
suurempi merkitys, koska psykologinen valimatka on pidempi. Nain ollen esi-
merkiksi yksikkokokouksien merkitys lahitapaamisena korostuu. Vuorovaiku-

tus on luontevampaa, mikali johtotehtavassa toimiva henkild on tuttu.

Kyselyn perusteella pelkka etayhteydella tapahtuva vuorovaikutus ei ole esi-
henkilon kanssa riittavaa. Vastausten jakauma nakyy kuviossa 15. Vastausten
perusteella voidaankin nahda, etta kylla esihenkiloa kaivataan kasvotusten ja

vuorovaikutuksen pitaisi olla muutakin kuin Teams-kokouksia tai puheluita.
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Onko pelk&stdan etdyhteyksin tapahtuva vuorovaikutus riittdva yhteydenpitotapa esihenkildn

kanssa?
25 vastausta

® Kylis
[ 5

En osaa sanoa

Kuvio 15. Vastausten jakauma esihenkilon yhteydenpitotapoihin liittyen

Kyselyssa kysyttiin toiveita esihenkildn toiminnasta liittyen vuorovaikutukseen.
Avoimissa vastauksissa tuotiin esiin hyvan keskusteluyhteyden luomisen tar-
keyttd seka kasvotusten tapahtuvan tapaamisen tarvetta. Esihenkildn toivot-
taisiin olevan helposti lahestyttava ja spontaanit yhteydenotot esihenkilon puo-
lesta olisivat tervetulleita esimerkiksi vain kysyakseen kuulumisia. Nopea ta-
voitettavuus olisi hyddyllista ja toivottavaa, vaikka kalenteri nayttaisi taydelta.
Esihenkilolta toivottaisiin aikaa henkildston kanssa keskusteluun ja mahdolli-
suutta keskusteluun kasvotusten ilman erillista sopimista. Nain ollen olisi hyva
tietaa etukateen, koska esihenkil6 tydskentelee missakin toimipaikassa ja mie-
lelldaan kavisi saannollisesti molemmissa toimipaikoissa. Esihenkildlta toivottiin
luottamusta jokaisen asiantuntijuutta kohtaan ja mahdollisuutta organisoida
oma tyonsa ilman erillista ohjausta. Tyontekijoiden harkintakykyyn pitaa pys-
tya luottamaan ja kayda saannollisesti keskustelua tuloksellisuudesta, tuotta-
vuudesta ja hyvinvoinnista seka siitd, miten nama saavutetaan (Vilkman, 2023,
s. 28-29).

Johtajan viestintdosaaminen ja vuorovaikutustaidot ovat suoraan yhteydessa
alaisten tyytyvaisyyteen (Isotalus & Rajalahti, 2017, 2 luku, kohta Johtamistyy-
lit ja vuorovaikutus). Johtajilta toivottiinkin selkeaa ja hyvaa johtamista, jonka
merkitys korostuu etenkin laajassa etatyossa. Pelisaannoista pitaisi pitaa kiinni
ja tasapuolisuuden merkitys korostuu etenkin muutostilanteessa. Mita enem-
man etaisyys ja etatyo lisaantyvat, sita enemman tarvitaan selkeita ja yhtei-

sesti ymmarrettyja tavoitteita (Vilkman, 2023, s. 34). Kaikille pitaisi olla selvaa,
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miten toimitaan missakin tilanteessa, koski se sitten vuorovaikutusta, tapaami-
sia tai ylipaataan tyohon liittyvia asioita. Johtajan pitaisi olla hyva kuuntelija ja
erityisesti paatoksentekija (Kamensky, 2015, s. 122). Organisaation keskuste-
lukulttuuri vaatii rinnalleen paatdoksentekokulttuuria ja usein liiallinen vuorovai-
kutus on kuitenkin pienempi ongelma kuin vuorovaikutuksen puute. (Isotalus
& Rajalahti, 2017, luku 8.) Henkildston osallistaminen toimintatapojen suunnit-
telussa edistaa yhteison toimintaa. Mikali esihenkild ei huomioi henkiloston na-
kemysta, sita voidaan tulkita vaarin ja toimintatapoihin sitoutuminen on vaike-
ampaa. (Vilkman, 2016, s. 38.)

Pelisdantdjen noudattaminen ja toimintamallien toteutuminen on Iahtdkohtai-
sesti yksilon vastuulla. Muutokseen mukaan lahteminen on kuitenkin helpom-
paa, mikali omat tavoitteet kohtaavat muutoksen tavoitteiden kanssa (Mylly-
maki, 2017, s. 22). Kun pelisdantdjen tekemiseen on paassyt osallistumaan,
voi muutoksen hyvaksyminen helpottua. Tehokkaan tyontekijan taustalla on
kuitenkin muitakin asioita, kuin pelkastaan tyontekijan oma motivaatio. Oleel-
linen asia kokonaisuutta tarkasteltaessa liittyy myds yhteistyd (Monkkdnen &
Roos, 2023, luku 3.2.) Tydpajan ja kyselyn avulla henkildstd on saatu osallis-

tumaan toimintamallien luomiseen, joten sitoutuminen voi olla helpompaa.
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8 TOIMINTAMALLIRATKAISUT

Organisaatiossa kannattaa hyodyntaa eri tutkimusmenetelmia monipuolisesti.
Tiedonkeruu ja analyysi ovat hyddyttomia, jos niiden pohjalta ei tehda min-
kaanlaisia paatoksia. (Huhta & Myllyntaus, 2021, kohta 3.5.) Havaintoja ei kos-
kaan pideta suoraan tuloksina, vaan niita voidaan ajatella johtolankoina (Ala-
suutari, 2011, 4. luku, kohta Havainnot ja johtolangat). Seka tyopajatyosken-
telyn ettd kyselyn perusteella on saatu selkeitd nakemyksia henkilostolta liit-
tyen tutkimusongelman ratkaisemiseen ja toimintamallien luomiseen. Vuoro-
vaikutusta ja yhteistyota edistavia toimintatapoja voi kehittaa, mutta kehittami-
sen tueksi tarvitaan teoreettista tietoa (Kekoni ym., 2024, luku 1, kohta Vuoro-

vaikutusosaamisen merkitys tydelamassa).

Maarallisen tutkimuksen analysointi perustuu esimerkiksi prosentteihin tai lu-
kumaariin (Vilkka, 2021, kohta Aineiston analysoiminen). Kyselyn maarallisesti
analysoitavat kysymykset on analysoitu prosentein ja tilastoin. Nain on saatu
huomioitua henkildston mielipiteet eri toiminnoista ja on voitu ottaa huomioon
hyvaksi todettuja toimintatapoja. Jotta toimintamalli toimii oikeasti kaytan-
ndssa, on tarkeaa, ettd henkildstd on voinut osallistua toimintamallin luomis-
prosessiin (Tyoturvallisuuskeskus, n.d.-b). Henkilostda on paasty kuulemaan
aineistonkeruussa ja sita kautta jokainen on paassyt mukaan kehittamispro-
sessiin. Teorian ohjaama analyysi tarkoittaa, etta analyysin aikana peilataan
aineistosta nousevia henkiloston kasityksia teorian kanssa niin, etta ne edista-
vat tutkijan muodostamaa tulkintaa organisaation toiminnasta (Vilkka, 2021,
kohta Pragmaattinen analyysi). Laadullista aineistoa on analysoitu vertaillen

teoriaan ja niita on voitu hyodyntaa toimintamallien laatimisessa.

8.1 Toimintamallit

Kuviossa 16 on kuvattu vuorovaikutukselliset toimintamalliratkaisut liittyen eta-
tyohon, tapaamisiin ja esihenkilotydohon monipaikkaisessa organisaatiossa.
Kun yhteistyd on toimivaa, saadaan enemman aikaiseksi kuin yksilotyossa

(Kekoni ym., 2024, Iuku 1, kohta Vuorovaikutusosaamisen merkitys
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tydelamassa). Tyossa tehdyn empiirisen tutkimuksen perusteella vuorovaiku-
tus koko maaseutuyksikossa nahdaan erittain tarkedna asiana omassa tyossa
onnistumisessa. Tyon vaikuttavuus nakyy yhteisessa toiminnassa. Uusien tyo-
tapojen kayttdoon ottaminen vaatii luottamusta ja palautteen antoa. Voimavaro-
jen yhdistamisella voidaan saavuttaa arkisempia asioita helpommin. (MAnkko-
nen & Roos, 2023, kohta 6.3 Ihmisiksi tyossa.)

Kuviossa 16 on ensimmaisena nahtavissa koottuna etatyohon liittyvat toimin-
tamalliratkaisut. Tutkimuksen mukaan Iahi- ja etatyota yhdisteleva hybridimalli,
jossa etatyota tehdaan keskimaaraisesti, on yhteydessa korkeimpaan tuotta-
vuuteen. Jotta etatyd pysyy tuottavana, taytyy etatydn laajuudesta pystya pu-
humaan ja tilannetta optimoimaan tarpeen mukaan. (Kangasharju ym., 2025,
s. 1.)

Etatyoprosentiksi oli toivottu paasaantdisesti 80-90 % seka tyopajassa etta
kyselyssa. Toisessa nykyisessa virastossa 90 % etatydmahdollisuus oli jo kay-
tossa ja sen toivottiin jatkuvan. Tydpajassa esitettiin halukkuutta toisen viras-
ton osalta siirtya 90 % etatyohon. Etatyoprosentti ei kuitenkaan esta tydsken-
telemasta toimistolla useammin. Nykyisissa virastoissa etatydon tekeminen on
suurimmalla osalla jo hyvin vakiintunut tyoskentelytapa ja tyon koetaan suju-
van. Henkiloston tarpeet ja toiveet on syyta ottaa huomioon ja tuntea organi-
saatiossa tyOskenteleva henkilosto ja sen tyotavat, kun mietitaan tuottavuutta
(Vilkman, 2023, s. 87). Koska laaja etatyd oli koettu jo toimivaksi kaytannoksi,
ei sita kannata lahtea vahentamaan ilman perusteita. Mikali etatyovaihtoehtoa
ei ole tarjolla, vaikuttaa tama henkiloston tyosta suoriutumiseen ja hyvinvointiin
(Vilkman, 2023, s. 27). Henkiloston nakdkulmasta laaja etatydmahdollisuus on
toivottua, eli henkilostoa voidaan sitouttaa organisaatioon tarjoamalla heille tal-

lainen mahdollisuus.

Uusien kollegoiden tapaaminen ei kuitenkaan lisaanny etatyoprosentin laske-
misen kautta, kun pakolliset toimistopaivat tehdaan edelleen omalla lahitoimis-
tolla. Tutustuminen ja vuorovaikutussuhteen luominen uusien kollegoiden
kanssa perustuvat lahtokohtaisesti etayhteyksien kautta toimimiseen. Vuoro-

vaikutukseen etayhteyksin kannattaakin panostaa. Digitaaliset
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vuorovaikutuksen muodot mahdollistavat hyvan yhteydenpidon ja vahvistavat
yhteistyota, mikali vuorovaikutustilanteessa otetaan huomioon luottamusta
edistavia tekijoitd ja kaikki saadaan innostumaan vuorovaikutustilanteesta
(Mdénkkdnen & Roos, 2023, kohta 2.6 Yhteista "tyopoytaa” rakentamassa).
Tyopajassakin tuli ilmi toive, etta esimerkiksi ryhmapalavereissa ollaan kaikki
joko kokonaan etana tai sitten kaikki yhdessa kasvotusten, jotta eriarvoistu-

mista ei tapahtuisi.

Yhteisollisyyden lisdamiseksi eri organisaatioissa on koitettu pakollisia lIasna-
olokaytantdja. Tiukka hybriditydomalli voi kuitenkin johtaa yhteydentunteen va-
hentymiseen. Lasnaolon maaran sijaan kannattaakin pohtia sita, miten yhtei-
sollisyys rakentuu. Yhteiset toimistopaivat voivat olla ratkaisuja, mutta jousta-
vat kaytannot voivat olla toimivampia. (Vilkkman, 2023, s. 100.) Taman vuoksi
sopiminen siita, mind paivana toimistolle pyritddn menemaan mahdollistaa
vuorovaikutuksen lisdamisen ja toimistopaivien hyédyntamisen myos vuoro-
vaikutuksen nakdkulmasta. Tata toivottiin henkiloston osalta kyselyssa ja tyo-
pajatydskentelyssa. Kaytanto olikin ollut yksittaisten ryhmien kesken jo kay-
tOssa, ja siita oli jaanyt positiivinen kokemus. Yhteista joustavaa toimistopai-
vaa voisi hyddyntaa koko yksikon kesken, koska yhteisty6ta ja tapaamista kai-

vattiin oman ryhman ulkopuolella ja eri yksikdidenkin valilla.

Koska toiminta muuttuu hajautetuksi eika kaikkia kokouksia ja tapaamisia ole
mahdollista tai kannattavaa jarjestaa kasvotusten, on myos etakokouksissa
toimimisen kannalta tarkeaa sopia pelisaannoista, joita yhteisesti noudate-
taan. TyOpajassa ja kyselyssa useampi henkilo toi esiin sen, ettd kameran
kayttd etakokouksissa on toivottavaa. Koko yksikk6a koskevissa kokouksissa
ongelmaksi saattaa muodostua yhteyksien toimiminen, mutta paasaantoisesti
olisi hyva pyrkia hydédyntamaan kameraa. Sanattomalla viestinnalla on merki-
tysta viestintasuhteen luomisessa (Isotalus & Rajalahti, 2017, luku 1, Puhumi-
nen ja kuunteleminen). Non-verbaalinen viestintd ei ole mahdollista, mikali
keskustellaan vain kasvottomasti Teams-yhteyksin. Etenkin ryhmatasolla tai
henkilokohtaisissa keskusteluissa kameran kayttamisen linjauksista kannattaa
sopia. Esihenkilon kannalta kamerayhteys voi olla tarkea juuri nonverbaalisten

viestien tulkitsemisessa. Mahdollisesti osallistuminen voi olla aktiivisempaa,
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mikali hyddynnetaan kamerayhteytta ja mikrofoniakin voi pitda auki. Kasvojen
nakemisella on vaikutusta kohtaamiselle, silla kasvojen nakemattomyys voi ai-
heuttaa keskittymisen herpaantumisen (Monkkonen & Roos, 2023, kohta 2.6

Yhteista "tyopoytaa” rakentamassa).

Kuviossa 16 nakyy tapaamisten toimintamalliratkaisu. Kasvotusten tapahtuvia
tapaamisia koko yksikon kesken kannattaa pitaa kaksi kertaa vuodessa, mikali
resurssit taman sallivat ja tydnantaja voi tukea tapaamisten onnistumista esi-
merkiksi kuljetuksin. Tapaamisissa kannattaa panostaa vuorovaikutukseen ja
yhteistydn rakentumiseen. Vuorovaikutus on kuitenkin yksi organisaation me-
nestystekijoista (Kamensky, 2015, s. 26—-27). Keskusteluille kannattaakin va-
rata tarpeeksi aikaa. Yhteisen toiminnan vaikutukset kantavat usein pidem-
malle, kuin pelkan yksildotyon vaikutukset (Kekoni ym., 2024, luku 1, kohta Vuo-
rovaikutusosaamisen merkitys tydelamassa). Yhteisodllisyyden kasvattaminen
koko yksikon kesken vie aikaa, kun totutellaan muutokseen ja etsitaan oikeita
toimintatapoja. Yksikdn henkil6stoon tutustumalla pystyy hyddyntamaan osaa-
mista laaja-alaisesti. Kyselyn perusteella vuorovaikutus ja tapaaminen kasvo-

tusten nahtiin tarkeana ja omaa tyota edistavana asiana.

Koska toimiva vuorovaikutus vaatii vuorovaikutusosaamista yksilétasolla, jo-
kaisella on vastuu hyvasta vuorovaikutuksesta ja yhteisollisyyden luomisesta.
Vuorovaikutusosaamiseen kuuluu kyky vastavuoroiseen yhteistydhon (Kekoni
ym., 2024, luku 1, kohta Vuorovaikutusosaaminen kasitteena). Omalla aktiivi-
suudella voi kehittdaa vuorovaikutussuhteita. Esimerkiksi toisessa toimipai-
kassa tyoskentely vapaaehtoisesti edistaa uusiin kollegoihin tutustumista. Mi-
kali tyoskentely molemmissa toimipaikoissa on mahdollista, kannattaa sita
hyddyntaa. Kyselyssa tuotiin paljon ilmi sita, ettda me-henki ei synny vain etayh-

teyksin ja tapaamiset koetaan tarkeina.

Kuviossa 16 nakyy esihenkilotydhon ja monipaikkaisuuteen liittyvat toiminta-
malliratkaisut. Esihenkilolta toivottiin tydoskentelya molemmilla toimipaikoilla ta-
sapuolisesti. Spontaani keskustelumahdollisuus koettiin tarkeaksi kyselyn pe-
rusteella. Tarkeaksi asiaksi nostettiin helppo tavoitettavuus myos etayhteyksin

tai puhelimitse. Esihenkilotyossa tyoskentelevan kannattaakin pohtia
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mahdollisuutta molemmissa toimipaikoissa tyoskentelyyn ja siihen, etta vuoro-
vaikutustilanteita syntyisi henkiloston kanssa. Laadukas johtajan ja johdetta-
van valinen vuorovaikutussuhde vaikuttaa mydnteisesti tyontekijan suorituk-
seen ja tuottavuuteen (Isotalus & Rajalahti, 2017, 2 luku, kohta Johtaja-johdet-
tava-suhteen vaihdantateoria). Esihenkilolla voidaan nahda olevan merkittava
rooli tuottavan tydyhteison kannalta, joten henkil6ston kanssa vuorovaikutta-

miseen kannattaa panostaa.

Erityisesti kehityskeskustelujen osalta toivottiin kasvotusten tapahtuvaa tapaa-
mista esihenkilon kanssa. Tyon ulkopuoliselle keskustelulle toivottiin aikaa ja
valilld senkin olisi hyva tapahtua kasvotusten. Etayhteyksin yhteydenpito nah-
tiin hyvana vaihtoehtona, mikali esihenkilon koetaan oikeasti olevan lasna ja
hanellda on aikaa henkildkohtaisille keskusteluille. Usein kuitenkin tydkuorma
ja kiire vahentavat keskusteluihin kaytettavaa aikaa ja esihenkilon saavutetta-
vuutta. Ajanpuutteen takia kahdenkeskiset ja henkildstoa koskevat tapaamiset
voi esimerkiksi kalenteroida, jotta niitd varmasti ehtisi kayda. (Isotalus & Raja-
lahti, 2017, luku 5.) Koska kyselyssakin toivottiin helppoa tavoitettavuutta, kan-
nattaa sopia yhteisesti siita, miten esihenkil66n saa yhteyden helpoiten, vaikka
kalenteri nayttaisikin taydelta. Mikali tydntekija ei saa vastauksia tai tarvitse-
maansa tukea jarkevan ajan puitteissa, voi tyd tuntua turhauttavalta ja kuor-
mittaa enemman. Etatyossa tavoitettavuuden merkitys korostuu, koska tavoi-
tettavuus voi olla hankalaa, mikali puhelimeen ei vastata. (Vilkman, 2016, s.
54-55.)

Toimintamallien arviointi ja kehittaminen on jatkuva prosessi. Kuviossa 16 on
kuvattu toimintamallin avulla toimimisen paakohdat ja toimintamallin kehittami-
seen liittyvat ratkaisut. Jotta tehottomia toimintamalleja ei turhaan noudettaisi,
pitaisi jokaisen puuttua ongelmakohtiin mahdollisimman aikaisessa vaiheessa.
Muutosprosesseissa avainasemassa on kommunikaatio (Ménkkénen & Roos,
2023, kohta 5.1 Kehittamisprosessin mahdollisuuksia ja pullonkauloja). Yh-
denmukaisuus rakenteissa tukee muutosta (Myllymaki, 2017, s. 95). Mikali jo-
kin toimintamalli huomataan tehottomaksi, pyritaan toimintaa kehittamaan.
Koska pelisaannot koskevat kaikkia, on syyta pyrkia avoimeen keskustelukult-

tuuriin  myos toimintamallien kehittdmisen osalta. Yhteistyd rakentuu
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vuorovaikutussuhteissa, joissa kaikkien nakokulma on huomioitu ja kaikilla on
mahdollisuus vaikuttaa lopputulokseen (Ménkkénen & Roos, 2023, kohta 3.1

Yhdessa toimimisen eri muodot).

Vuorovaikutukselliset
toimintamallit

B -

o *  Muistetaan, etté
ey P ARVIOINTIJA
ESIHENKILO jokeiselle on vastuu B Ty YA
tyyhteiststa
* Yhteistyd rakentuu

Esihenkilélta vain hyvilla
toivotaan valmiutta vuerovaikutussuhteil
tyéskentelyyn la
molemmissa + Yhteiset pelisdénnét
toimipaikoissa tekevat tydsta
. K inaki: ielekasta ja
kehityskesk | sapuoli .
+ Halutaan selkeda *  Yhteisollisyys ei
johtamista kasva itsestaan,
Kannustusta panostetaan
ikutukseen t
esimerkiksi rakentamiseen

etdkokouksissa

Kuvio 16. Vuorovaikutukseen liittyvat toimintamalliratkaisut

Organisaatioiden prosessien uudistamisella pyritdan luomaan rakenteita,
joissa yhteisty® koetaan luontevaksi. Mikali yhteinen keskustelu on rakentavaa
ja tasapuolista, paastaan tehokkaan yhteistyon tasolle. (Monkkdénen & Roos,
2023, kohta 3.1 Yhteisty6ta tyoryhmana.) Kun vuorovaikutuksen avulla pyri-
taan avoimeen keskusteluun ja yhteisen toiminnan kehittdmiseen, voidaan
joustavasti pyrkia kehittdmaan yhteisia toimintamalleja ja pitamaan ne tehok-
kaina. Yhteisessa kehittamisessa edellytetaan valmiutta luopua omasta nako-
kulmastaan ja valmiutta tarkastella omaa toimintaansa kriittisesti (Ménkkénen
& Roos, 2023, kohta 3.2 Yhteisen tiedon ja osaamisen aarelle). Jotta yhteinen
toiminta olisi tehokasta ja toimintamalleja kehitetaan jatkuvasti, vaaditan yksi-
I6n valmiutta toiminnan edistamiseksi ja hyvaa vuorovaikutusta kaikkien toi-

mintamallia noudattavien kesken.



82

8.2 Toimintamallien perusta kohdeorganisaatiossa

Kun luodaan toimintamalli, pitéa sita noudattaville olla selvaa, miten kaytan-
ndssa toimitaan (Hosiaisluoma, 2022). Kuviossa 17 on esitelty toimintamallin
perusta, jonka tietoihin valmiit toimintamalliratkaisut perustuvat. Kuviossa 17
on kerrottu vuorovaikutuksellisten toimintamallien kohderyhma, tarkoitus, ta-
voite, aikataulu, toteutustapa ja mallin kehittdminen ja resurssien vaikutus. Toi-
mintamallia luodessa on hyva pohtia ristiriitatilanteita etukateen. Toimintamal-
lien noudattamatta jattaminen synnyttaa herkasti ristiriitoja (Jarvinen, 2017,

kohta Yhteiset pelisaannot).

Toimintamalli
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lisaa
vuorovaikutusta
ja tekee
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Kuvio 17. Vuorovaikutuksellisten toimintamallien perusta
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Toimintamalli on tarkoitettu Lounais-Suomen elinvoimakeskuksen maaseu-
tuyksikon henkilostolle ja esihenkildille. Vuorovaikutuksellinen toiminta koskee
jokaista yleisesti tehtavasta riippumatta eika toimintamalli koske ryhmakohtai-
sia ratkaisuja. Tyon tekemista saantelevat useat eri pelisaannot EU-saadosten
tasolta tehtavakohtaisiin sdantéihin (Jarvinen, 2017, kohta Yhteiset pelisaan-
not). Maaseutuyksikké tullaan jakamaan vield pienempiin ryhmiin, jolloin
ryhma- tai tiimikohtaisesti voidaan luoda omia kaytantdja. Taman opinnayte-
tydn tuloksena syntyneita toimintamalleja on kuitenkin tarkoitus kayttaa poh-
jana koko yksikk6a koskevissa kaytanndissa. Yhteisten kaytantdjen noudatta-
minen on valttamatonta, vaikka uusi muutostilanne voi aiheuttaa totutuista ta-
voista luopumisen ja uusien toimintamallien sisaistamisen (Jarvinen, 2017,

kohta Yhteiset pelisaannot).

Toimintamallien tavoitteena on luoda tehokkaat ja toimivat vuorovaikutukseen
liittyvat toimintatavat, jotka tekevat toiminnasta tasavertaista. Toimintamallirat-
kaisut perustuvat tutkittuun tietoon ja henkiloston nakemyksiin. Jotta toiminta
saataisiin osaksi arkista ty6ta, on henkilostdon mielipiteet otettu huomioon.
Henkildston osallistaminen toimintamallien luomiseen helpottaa yhteisty6ta
(Vilkman, 2016, s. 38). Toimintamallien luomisessa on otettu huomioon moni-
paikkainen organisaatiorakenne, joka poikkeaa nykyisesta virastojen toimin-
nasta. Kaytettavissa olevat resurssit vaikuttavat esimerkiksi tapaamisten jar-
jestamiseen, mikali organisaation puolesta jarjestetaan yhteisia tapaamisia ja

sen vuoksi kuljetuksia.

Toimintamallit voidaan ottaa kayttoon, kun uusi virasto aloittaa toimintansa ja
jokaisen roolit ja tyotehtavat ovat selvilla. Koska rynmat ja yksikot vaativat kui-
tenkin johtamista, vaativat toimintamallien kaytantéonpano ja toteuttaminen
vastuuhenkilon, jonka kanssa yhteisista pelisaannoista voidaan sopia ja tehok-
kuutta voidaan seurata. TyOpajan kautta tuli selkeasti ilmi selkea johtamisen
tarve, joten toimintamallien kayttoon ottamisessa olisi hyva odottaa uusien ryh-
mien ja yksikdiden muodostumista ja johtajien tai esihenkildiden valintaa. Toi-
mintamalli on my0s esihenkilotydssa kaytannon valine toimivuuden edistami-

sessa ja epakohtiin puuttumisessa. Illman yhtenaista toimintamallia
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esihenkildiden toiminta voi nayttaytya epaoikeudenmukaisina kokemuksina ja

johtamisen ongelmina. (Tydturvallisuuskeskus, n.d.-b.)

Koska vuorovaikutusosaamista tuotetaan yhdessa, on sita kannattavaa yh-
dessa kehittaa (Kekoni ym., 2024, luku 1, kohta Vuorovaikutusosaaminen ka-
sitteend). Sovittuja toimintamalleja pitda tasapuolisesti noudattaa. Toiminta-
malleja pitda kuitenkin ketterasti pystya kehittamaan ja toimintaa muuttamaan
tarpeen mukaan. Mikali jokin toimintatapa koetaan huonoksi tai tehottomaksi,
on syyta puuttua tilanteeseen heti sen tullessa ilmi. Mallia pitaa tarkastella
saanndllisesti ja tarvittaessa taydentda (Tyoturvallisuuskeskus, n.d.-b).
Useimmiten vuorovaikutuksen onnistumisen arviointi ja erilaiset nakokulmat
kumpuavat tydyhteison sisalta (Kekoni ym., 2024, luku 1, kohta Vuorovaiku-

tusosaaminen kasitteena).

Ristiriitatilanteisiin varautuminen ennakkoon voi ehkaista suurempien ongel-
mien syntymista. Ristiriitojen ja erimielisyyksien valttamiseksi on tarkeaa
kayda tydyhteisdssa asiasta avointa keskustelua (Jarvinen, 2017, kohta Ihmis-
suhteet ja ammatillisuus). Vaikka esihenkildlla on vastuu valvoa pelisaantdjen
noudattamista, on hyva jakaa vastuuta koko tyoyhteisdlle, jotta valtetaan rik-
komusten laiminlydminen ja sovittujen asioiden vahattely (Jarvinen, 2017,
kohta Yhteiset pelisdannoét). Toimintamalleja voi ja pitaa kehittaa jatkuvasti.
Jos toiminta todetaan tehottomaksi tai keksitaan viela parempia ratkaisuja,

kannattaa toimintaa kehittaa yhteisesti.

"ELY-keskukset toimivat tiiviissa vuorovaikutuksessa ja yhteistydssa keske-
naan seka valtakunnallisten ja alueellisten kumppaniverkostojen kanssa edis-
taessaan alueen elinvoimaa, kestavaa kasvua, puhdasta siirtymaa seka va-
rautumista ja kokonaisturvallisuutta” (Satakunnan elinkeino-, liikenne ja ympa-
ristokeskus, 2024, s. 6). Edellda mainittu Satakunnan ELY-keskuksen strategi-
aan liittyva lainaus sisaltaa erittain tarkean nakdokulman vuorovaikutuksen mer-
kityksesta strategian noudattamisessa. Tiivis vuorovaikutus edesauttaa yhteis-
tyon rakentumista organisaation ulkopuolella ja tekee toiminnasta strategian

mukaista.
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Arvoihin kuuluvat asiakaslahtoisyys, asiantuntijuus ja yhteistyd (Satakunnan
elinkeino-, liikenne ja ymparistokeskus, 2024, s. 4). Toimintamallit edistavat
tehokasta toimintaa ja sita kautta asiakaslahtoisyytta. Asiakas voi saada no-
peaa ja asiantuntevaa palvelua, kun sisdinen vuorovaikutus toimii ja organi-
saatiossa pyritdan toimimaan yhdessa asiakkaan eduksi. Asiantuntijuutta voi
hyodyntaa tehokkaasti, kun tiedetdan, millaista asiantuntijuutta organisaa-
tiosta |0ytyy. Tata kautta asiakas voidaan ohjata oikean asiantuntijan luo. Yh-
teistydn avulla on mahdollista ymmartaa toisen substanssiosaamista ja pystya
hyddyntamaan sita (Monkkdnen & Roos, 2023, kohta 3.2 Yhteisen tiedon ja

osaamisen aarelle).

Toimintamallien pitda noudattaa organisaation strategiaa. Strategian mukaan
maaritellyt prosessit ohjaavat ihmisia, eivat pelkat strategiat itsessaan (Luoma,
2025, s. 188). Strategiset painopisteet talla hetkella ovat elinvoiman lisaami-
nen, kestavan ja puhtaan siityman toteuttaminen, varautumisen ja kokonais-
turvallisuuden edistaminen seka hyvinvoinnin ja yhdenvertaisuuden turvaami-
nen (Satakunnan elinkeino-, liikenne- ja ymparistokeskus, 2024, s. 4). Asian-
tuntijuuden ja yhteistydn avulla on mahdollista lisata elinvoimaa alueella hoita-
malla virastolle annettuja tehtavia. Varautuminen ja kokonaisturvallisuus voi-
daan taata yhteistydn avulla ja avoimella vuorovaikutuksella. Kestavan ja puh-
taan siirtyman toteutuminen vaatii yhteisia keskusteluja aiheesta ja oppimista
oman toiminnan kehittamiseksi. Hyvinvointia ja yhdenvertaisuutta alueella voi-
daan parantaa asiantuntevalla toiminnalla ja sopimalla yhteisesti toimintata-
voista. Strategisten painopisteiden huomiointi riippuu tyétehtavasta ja siita, mi-
hin on mahdollista oman tyon kautta vaikuttaa. Vuorovaikutuksen avulla voi-
daan kuitenkin oppia ja saada lisaa tietoa strategian edistamiseen liittyvasta

toiminnasta.
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9 YHTEENVETO

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa, minkalaisia vuorovaikutuksellisia toi-
mintamalleja uuden viraston maaseutuyksikdssa kannattaa noudattaa. Tutki-
musongelmana oli puuttuvat vuorovaikutukselliset toimintamallit Lounasi-Suo-
men elinvoimakeskuksessa. Tavoitteena oli luoda uudet toimintamalliratkaisut
ja kehittaa jo mahdollisesti hyvaksi havaittuja toimintamalleja. Paatutkimusky-
symys oli: Minkalaisia ovat uudet tehokkaat toimintamallit uudessa virastossa

vuorovaikutuksen nakokulmasta?

Kysymykseen saatiin vastaus opinnaytetydn tuloksena. Kuviossa 17 kuvattiin
visuaalisesti toimintamalliratkaisut. Apukysymyksiin saatiin vastauksia tyopa-
jan ja kyselyn avulla. Kyselyssa ja tyopajassa kaytiin [api sita, mihin oltiin tyy-
tyvaisia ja mita haluttaisiin sailyttaa. Vuorovaikutuksen merkitysta ja tarpeelli-
suutta saatiin kartoitettua koko yksikdn osalta. Esihenkilotyosta monipaikkai-
sessa organisaatiossa saatiin kerattya mielipiteita ja ajatuksia, jotka voitiin toi-
mintamalliratkaisuissa huomioida. Naiden apukysymyksiin saatujen vastaus-
ten avulla oli mahdollista luoda toimintamalliratkaisuja, joissa on otettu huomi-

oon henkiléston mielipide ja hyddyntaa kaytdssa olevia ratkaisuja.

9.1 Kehittamistyon pohdinta ja johtopaatokset

Aluehallintouudistus lahenee, joten uuden viraston toimintamalleja pitaa alkaa
suunnittelemaan. Kuitenkin organisoituminen vie aikansa, eika vuoden 2026
alusta valttamatta ole viela paatetty esimerkiksi vakituisia esihenkiloita, jotka
paattavat toimintatavoista. Henkiloston kuuleminen opinnaytetyon tekemi-
sessa oli tarkeaa, jotta toimintamallien noudattaminen ja niihin sitoutuminen
olisi mahdollista (Jarvinen, 2017, kohta Avoin vuorovaikutus). Esimerkiksi ty6-
pajojen tavoitteena on usein ihmisten sitouttaminen. Mikali tuntee voivansa
vaikuttaa muutoksen sisaltoon, siirtyy nopeasti muutosvastarinnasta muutosta
ajavaksi henkiloksi. (Myllymaki, 2017, s. 87.)
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Tuloksena syntyivat tulevaan virastoon selkeat toimintamalliratkaisut, joita voi
kayttdd myos pohjana ryhma- tai tiimikohtaisesti. Opinnaytetyota voi hyodyn-
taa myods muissa virastoissa tai organisaatioissa, joissa pohditaan vuorovaiku-
tuksellisia keinoja ja tehokkaita tyon tekemisen malleja esimerkiksi monipaik-

kaisuuden myota.

9.2 Aineistonhallinta ja tyon eettisyys

Hyvan tieteellisen kaytannon perusperiaatteisiin kuuluu luotettavuus, rehelli-
syys, arvostus ja vastuunkanto (Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2023, s.
11). Aineistonhallinta on yksi osa hyvaa tieteellista kaytantda. Tutkimuksessa
ei keratty salassa pidettavaa tietoa. Kaikki teoriatieto perustuu julkiseen tietoon
ja organisaation osalta lakeihin ja asetuksiin, jotka ovat julkisesti nahtavilla.
Luottamuksellisuutta ja tietosuojalainsaadantda pitda noudattaa (Tutkimuseet-
tinen neuvottelukunta, 2023, s. 13). Mikali jotakin salaista tai luottamuksellista
olisi tullut ilmi ty6ta tehdessa, sita ei olisi julkaistu. Salaiset ja luottamukselliset
tiedostot tai tiedot on havitetty asianmukaisesti, eika niita ole tuotu muiden tie-
toon. Hyvan tieteellisen kaytdanndn mukaan osallistujia tulee aina informoida
aineiston kokoamisesta ja sen tarkoituksesta ja osallistuminen perustuu aina
suostumukseen (Vilkka, 2021, kohta Aineiston eettiset lahtdkohdat). Ty6pa-
jassa ja kyselyssa kerrottiin osallistumisen vapaaehtoisuudesta seka tyon ta-
voitteista ja tietojen kayttotarkoituksesta. Tyossa on kaytetty lahdekritiikkia,
jotta voidaan varmistua aineiston laadusta ja teorian ajantasaisuudesta. Koska
toimintamalleja on analysoitu ja luotu teoriaan viitaten, on Iahdeaineiston ol-
tava laadukasta ja luotettavaa, jotta tutkimustulos olisi todellisuudessa hyo-
dynnettavissa. (Vilkka, 2021, osa 2, kohta Lahdekritiikki.) Lahteet on merkitty

asianmukaisesti.

Aineistonkeruu tutkimusosuuksissa on tehty anonyymisti, eika vastaajia voida
tunnistaa tai heidan henkilotietojaan ei ole keratty. Nain ei ole syntynyt salassa
pidettavaa tai arkaluontoista materiaalia. Myoskaan organisaation osalta ei ole
keratty salaista tietoa. Opinnaytetyohon keratyt tiedot ja lahteet ovat julkisia.

Tutkimustuloksena ei ole syntynyt salaista tietoa. Tutkimuslupaa ei ole
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tarvinnut erikseen hakea. Toimeksiantajien kanssa on sovittu tyon tekemisesta
ilman erillista lupaa, koska kaikki kasiteltava tieto on julkista. Aineiston kokoa-
misessa ja esittamisessa on kaytetty lapinakyvyytta ja aineistonkeruuprosessi
on raportoitu kokonaisuudessaan tydssa (Vilkka, 2021, osa 2, kohta Yksityi-

syyden suojaaminen).

Opinnaytety6ta varten on perehdytty hyvan tieteellisen kaytannon perusperi-
aatteisiin ja niiden noudattamiseen (Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2023,
s. 11). Aiheeseen on perehdytty sen vaatimalla tasolla. Tyd on toteutettu yh-
teistydond kohdeorganisaation kanssa. Lahestymistapana tapaustutkimus oli
oikea. Onnistuneessa tapaustutkimuksessa on esitettava ehdotus tuloksista
tutkimusaineiston analyysin ja raportoinnin perusteella (Eriksson & Koistinen,
2014, s. 45). Tutkimusmenetelmat sopivat tydn tekemiseen ja aineistonkeruu-
tavat olivat kehittamistyon kannalta toimivia ja riittavia. Kyselytutkimuksen vas-
tausprosentti olisi saanut olla viela kattavampi, jotta olisi saatu isompi otanta.
Tyopajatydskentelyyn osallistuivat Iahes kaikki, joten sen osalta osallistumis-
prosentti oli kattava. Hyva tutkimus on huolellisesti suunniteltu, toteutettu ja
loppuun saatettu (Eriksson & Koistinen, 2014, s. 45). Tyo6ssa on raportoitu tyon

suunnitteluvaihe, toteutusvaiheet ja tulokset.

Patevassa tutkimuksessa ei saisi olla virheita, eli tutkittavien ei pitaisi ymmar-
taa kyselya vaarin. Tulokset vaaristyvat, mikali tutkijan ja tutkittavan ajattelu-
tapa on hyvin erilainen liittyen tutkimuksen tekemiseen. Validiutta tarkastellaan
jo tutkimuksen suunnitteluvaiheessa. Mittareiden, aineistonkeruutapojen ja ka-
sitteiden maarittelyn suunnittelu varmistavat, etta kysymykset ja mittarit katta-
vat tutkimusongelman. Tutkimus on pateva, mikali tutkija on onnistunut siirta-
maan kaytetyn teorian kasitteet ja kokonaisuuden kyselylomakkeeseen.
(Vilkka, 2025, luku 7, kohta Patevyys (validiteetti).) Kyselylomakkeen kysy-
mykset on laadittu teorian pohjalta liittyen tyossa esitettyyn viitekehykseen,
jotta voidaan kysya tutkimuksen kannalta tarkeita asioita. Vastauksia on ana-
lysoitu jakauman perusteella ja maarallisten vastausten jakauma on otettu

huomioon. Laadulliset avoimet kysymykset on huomioitu aiheittain.
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Tutkimuksen luotettavuus eli reliaabelius tarkoittaa tulosten tarkkuutta. Pate-
vyys ja luotettavuus muodostavat yhdessa kokonaisluotettavuuden. Mikali tut-
kittu otos edustaa perusjoukkoa ja mittaamisessa on vahan satunnaisuutta,
voidaan kokonaisluotettavuutta pitaa hyvana. Luotettavuus karsii, mikali tutkija
muistaa jotakin vaarin, ymmartaa asian eri tavalla tai vastaaja vastaa lomak-
keeseen vaarin. Tavoitteiden kannalta virheiden vaikutus ei valttdamatta ole ko-
vin suuri. (Vilkka, 2025, 7 luku, kohta Luotettavuus (reliaabelius).) Perusjouk-
kona tutkimuksessa on maaseutuyksikkd, koska tasta kohdejoukosta tehdaan
paatelmia (Vilkka, 2007, s. 51). TyOpajatyoskentelyssa luotettavuus saattaa
karsia, mikali tutkija on ymmartanyt jotakin eri tavalla. Osallistumalla keskus-
teltuun oli kuitenkin mahdollista tarkentaa kysymyksia ja havainnoimalla ottaa
huomioon nonverbaalisesti esiin tuleva yleinen mielipide ilman, ettad asiasta
keskusteltiin sen enempaa. Kyselytutkimuksen avulla oli mahdollista varmen-
taa enemmiston mielipiteet keskusteluaiheisiin liittyen. Tyon luotettavuutta li-
saa kasitteiden yhteys teoriaan ja tutkimusaineistoon. Aineisto on koottu huo-
lellisesti ja suunnitellusti 1ahdekritiikkia kayttaen. (Vilkka, 2021, osa 4, kohta

kokonaisluotettavuus.)

Kokonaisuutena tutkimukseen I0ytyi erittain laajasti teoriapohjaa, jonka perus-
teella oli mahdollista luoda toimintamalliratkaisuja. Aineistonkeruun avulla saa-
tiin paljon nakokulmaa henkiloston toiveista, joita oli mahdollista verrata teori-
aan. Toimintamalliratkaisujen tarkoitus on edistaa vuorovaikutuksellisuutta uu-
dessa virastossa ja toimia organisaation toiminnan tehostajana. Tyon tuloksia
on mahdollista hyddyntaa myohemmin myods muiden alojen muutostilanteissa
tai ylipaataan toiminnan kehittamisessa, mikali organisaatiossa tehdaan moni-

paikkaista tyota hybridityomallissa.

9.3 Jatkotutkimus

Taman opinnaytetyon tutkimusta on mahdollista jatkaa myohemmin esimer-
kiksi tutkimalla toimintamallien tehokkuutta ja toimivuutta. Koska toimintamal-
leja pitaa pystya kehittamaan, olisi jatkotutkimuksen tekeminen ja sen kautta

toimintamallien kehittamistyd erittain tarkeaa organisaatiota ajatellen.
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Tutkimuksen avulla voisi selvittaa, onko toimintamalleja noudatettu ja ovatko
ne olleet tyonteon kannalta toimivia. Kun toimintamalleja on paasty kaytan-
ndssa kokeilemaan ja toiminta alkaa uudessa virastossa vakiintua, olisi tutki-
muksen tekeminen mahdollista. Kehittamisty6ta kannattaa jatkaa seka henki-
|6ston etta organisaation nakdkulmasta, jotta toiminta pysyy tehokkaana ja uu-
dessa virastossa voidaan vuorovaikutuksen avulla rakentaa uutta ja toimivaa

organisaatiota.
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LIITE 1

Hei,

opiskelen Satakunnan ammattikorkeakoulussa tradenomin YAMK-tutkintoa.
Teen talla hetkellda opinnaytetyota vuorovaikutuksellisten toimintamallien ke-
hittamisesta maaseutuyksikossa, ja tyon tavoitteena olisi kehittaa vuorovaiku-

tuksellisia toimintamalleja uuteen elinvoimakeskukseen.

Tapasimme jo aiemmin Turussa kehittamispaivan yhteydessa, jolloin pidimme
ryhmakeskusteluja liittyen tahan aiheeseen. Keskustelujen pohjalta tulikin
esiin erittain tarkeitd huomioita liittyen toimintaan ja vuorovaikutuksellisuuteen.
Mainitsinkin taman kyselyn tekemisesta opinnaytetyoni tutkimusosuuteen liit-

tyen.

Sahkopostista 16ytyy linkki sahkdiseen Google Forms-kyselyyn. Kyselyyn vas-
taaminen vie noin 5 minuuttia. Kysely on avoinna valilla 15.9.2025-26.9.2025.
Toivon paljon avoimia vastauksia ja kommentteja aiheeseen liittyen, jotta

kaikki ajatukset voidaan ottaa huomioon.

Kysely tehdaan taysin anonyymisti, eikd kenenkaan henkilbtietoja kerata.
Edes mina en nae vastaajan tietoja. Kyselysta ei kay ilmi vastaajan tyoskente-
lypaikkaa tai tehtavaa. Kyselyyn osallistuminen on taysin vapaaehtoista, mutta
toivon mahdollisimman monen osallistuvan. Vastauksia kaytetaan vain taman

opinnaytetydn tekemisessa. Opinnaytetyd on julkinen valmistuessaan.

Linkki kyselyyn:

Ystavallisin terveisin

Jenna Ruohonen
Maksatusasiantuntija
Maaseutuyksikko

Satakunnan ELY-keskus
Yrjonkatu 6, PL 266, 28101 Pori
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LIITE 2

Maaseutuyksikon vuorovaikutukselliset
toimintamallit

Kyselytutkimus opinnéytetytd varten
WVuorovaikutus koko maaseutuyksikon kesken

Kirjaudu Googleen, jotta voit tallentaa edistymisesi. Lue lisd3

Miten usein teet yhteisty&td maaseutuyksikén henkildston kanssa?
() Paivittain

() Viikottain

() Kuukausittain

() Harvemmin

() Enkoskaan

Onko toimiva sisdinen vuorovaikutus tarkeda oman tydsi kannalta?

Ei ollenkaan tarkedd O O O O O Hyvin tarkeaa

Missa asioissa sisdiset toimivat vuorovaikutussuhteet edistévat tydssasi
onnistumista ja tehtdvien etenemist&?

Oma vastauksesi



Kuinka tarkedna pidat koko maaseutuyksikon valistd vuorovaikutusta?

En lainkaan tarkeana O O O O O Erittdin tarkeana

Miten tarkednd koet kasvotusten tapahtuvan tapaamisen tydssa onnistumisen
kannalta?

En ollenkaan térkeana O O O O O Hyvin tarke&né

Miten usein toivot, ettd koko maaseutuyksikon kesken pidetdan yhteisia
tilaisuuksia? (eténé tai kasvotusten)

() Kuukausittain
() Neljannesvuosittain
() Puolivuosittain

() Vuosittain

O Muu:

Miten usein haluaisit tavata kasvotusten koko yksikén kesken?

Oma vastauksesi
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Millaiset vuorovaikutustavat koet hyddyllisimmiksi yksikon sisdisessa
yhteistydssa? (Valitse kaikki sopivat

|:| Kasvotusten tapahtuvat tapaamiset

[] Etakokoukset

[[] Kehittamispaivat

D Sisdiset viestintékanavat (esim. Teams)

D Muu:

Kerro vapaasti, mitd vuorovaikutukseen liittyvia asioita koet nyt toimivaksi
maaseutuyksikon toiminnassa (tapaamiset, etdkokoukset, yhteistyd tms.)

Oma vastauksesi

Kerro vapaasti, mita vuorovaikutukseen liittyvia asioita et koe toimivaksi
maaseutuyksikon toiminnassa (tapaamiset, etdakokoukset, yhteistyd tms.)

Oma vastauksesi
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Hybridityoskentely

Miten paljon teet etatyota?

Oma vastauksesi

Miten paljon haluaisit tehdd etatydta (prosentteina)?

Orma vastauksesi

Miten usein voisit tydskennelld myds toisella toimipaikalla?

Oma vastauksesi

Koetko Teams-palaverin tai kokouksen yhtd tehokkaana kuin kasvotusten
tapahtuvan tapaamisen?

() Kylia
() Ei
() Enosaa sanoa

() Muu:

Onko kameran kayttd mielestasi térkeas Teams-kokouksissa?

() Kylia
() Ei

() Enosaasanoa
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Miten yksikon/tiimien/ryhmien vilinen yhteistyd mielestisi rakentuu tai toimii
tehokkaasti pelkéstasn etayhteyksin?

COrna vastauksesi

Mitkd asiat koet toimiviksi etdkokouksissa tai palavereissa yksikin sisdisess3
toiminnassa?

Oma vastauksesi

Mitd asioita et koe toimiviksi etdkokouksissa tai palavereissa yksikon sisdisessd
teiminnassa?

Oma vastauksesi
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Monipaikkaisuus esihenkilitytssa

Kuinka usein toivot yhieydenpitoa esihenkildltasi?
() Piivittsin

() Viikottain

Kuukausittain

Harvemmin

Tarpeen mukaan

Muu;

ONONONGS

Milla tavoin toivot esihenkilén olevan yhieydessa? (Valitse kaikki sopivat)

(] Kasvokkain
Teams-punelu
Puhelin
Sahkdposti

Teams-viesti

I I N Ny

huu;

Missé yhieydessa toivot tapaavasi esihenkildd kasvotusten? (Valitse kaikki
sopivat)

D Toimistolla tydskennellessa esim. kahvitauoilla

] Palavereissa/kokouksissa

) Kehityskeskustelussa

[J Muissa henkilokohtaisissa neuvotteluissa/keskusteluissa

) Muu:
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Onko pelkéstdan etdyhteyksin tapahtuva vuorovaikutus riittava yhteydenpitotapa
esihenkildn kanssa?

() Kyl
(O Ei

O En osaa sanoa

Mitd asioita toivoisit tulevalta esihenkildltasi liittyen vuorovaikutukseen?
(tyGskentely samassa toimipisteessd, spontaani keskustelumahdollisuus,
yhteydenpito tms.)

Oma vastauksesi



	1 Johdanto
	2 Kehittämistyön tausta ja tavoitteet
	2.1 Kohdeorganisaatio
	2.2 Työn tavoitteet ja tutkimusongelma
	2.3 Teoreettinen viitekehys

	3 Lähestymistapa ja tutkimusmenetelmät
	3.1 Lähestymistapa
	3.2 Tutkimusmenetelmät
	3.3 Aineistonkeruu
	3.3.1 Työpaja
	3.3.2 Kysely


	4 Toimintamallit organisaatiossa
	4.1 Toimintamallien merkitys työyhteisössä
	4.2 Toimintamallin kehittäminen

	5 Vuorovaikutus työelämässä
	5.1 Vuorovaikutus organisaation menestystekijänä
	5.2 Yhteisöllisyyden rakentuminen vuorovaikutuksen kautta

	6 Monipaikkainen organisaatio vuorovaikutuksen näkökulmasta
	6.1 Etä- ja hybridityö
	6.2 Esihenkilönä monipaikkaisessa organisaatiossa

	7 Tutkimuskysely ja työpaja
	7.1 Vuorovaikutus ja tapaaminen
	7.2 Etä-/hybridityössä vuorovaikuttaminen
	7.3 Monipaikkainen organisaatio ja esihenkilön vuorovaikutus

	8 Toimintamalliratkaisut
	8.1 Toimintamallit
	8.2 Toimintamallien perusta kohdeorganisaatiossa

	9 Yhteenveto
	9.1 Kehittämistyön pohdinta ja johtopäätökset
	9.2 Aineistonhallinta ja työn eettisyys
	9.3 Jatkotutkimus

	Lähteet
	Liite 1
	Liite 2

