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THVISTELMA

Taman tydelamalahtoisen opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa
minkalaisia haasteita monipaikkainen, virtuaalinen tydyhteis6 asettaa
tyontekijoille ja esimiehille. Tavoitteena on myds selvittaa, minkalaisia
ongelmia on séhkoisten tyokalujen kayttamisessa seka loytaa
organisaatiossa kaytdssa olevia hyvia kaytantoja liittyen
monipaikkaisuuteen ja virtuaalisuuteen. Opinnaytetyon toimeksiantaja on
KEHA-keskus.

Tutkimuksen tarkoituksena on 16ytaéa keinoja helpottamaan henkiloston
tydskentelyd monipaikkaisesti ja virtuaalisesti. Naita keinoja hyodyntamalla
on mahdollista saavuttaa saastétavoitteet, joita aluehallintoon kohdistuu ja
tehostaa toimintoja. Tavoitteena on rohkaista tyontekijoitd kayttamaan ja
kokeilemaan uusia sahkoisia tytkaluja tai ainakin madaltamaan kynnysta
niiden kokeilemiseen.

Teoreettisessa viitekehyksessa avataan tyohon liittyvia keskeisia
kasitteita. Siina kerrotaan my6s monipaikkaisen organisaation toiminnasta
ja siihen liittyvisté haasteista esimiesten ja tyontekijoiden nakokulmista.
Lisaksi perehdytaéan tietoisuuteen ja lasnaolon tunteeseen, viestintaan,
luottamukseen ja tyéhyvinvointiin liittyen monipaikkaiseen
tyoskentelytapaan. Tutkimus toteutettiin laatimalla Webropol-kysely
henkilostdlle, havainnoimalla Skype-tydpajassa ja jarjestamalla Learning
cafe-tyopaja Skypella.

Tuloksissa nousi esille toimintakulttuurin muutos perinteisesta
organisaatiosta monipaikkaiseen organisaatioon. Tarkeita havaintoja liittyi
tyohyvinvointiin, yhteisollisyyteen ja viestintdan. Kehittamistyon tuloksena
luotiin toimintaohjeet monipaikkaiseen tydskentelytapaan. Kehittdmistyon
tulosta voidaan hyodyntda kohdeorganisaatiossa henkiloston
perehdyttamisessa tai myéhemmassa vaiheessa organisaatioon
yhdistettdessa uusia tiimeja tai henkil6itd. Naista ohjeista voisi olla hyotya
nykyisellekin henkil6stolle.

Avainsanat: monipaikkaisuus, monipaikkainen organisaatio, virtuaalinen
ty0, hajautettu tyo
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ABSTRACT

The aim of this working-life-based thesis is to find out what kinds of
challenges multi-local, virtual work community sets for employees and
managers. The purpose is also to find out problems in the use of electronic
tools, as well as to find already-existing good practices in an organization
regarding multilocality and virtuality. The thesis was commissioned by
KEHA-keskus, a development and administrative centre for the ELY
Centres and TE Employment and Economic Development Offices.

The aim of this thesis is to find methods to facilitate employees to be able
to work multilocally and virtually. By utilizing these methods, it is possible
for an organization to streamline its operations and to achieve required
savings set for regional administration. Finally, the aim is to encourage
employees use and test new electronic tools or at least lower the threshold
in experimenting their use.

The theoretical framework clarifies key concepts related to work. It also
discusses the operation of multilocal organizations and the related
challenges from the perspective of managers and employees. In addition,
this part of the thesis discusses the feeling of presence, communication,
trust, and wellbeing at work in relation to multilocal work. The empirical
part of the study was carried out by conducting an online survey for the
case organization’s staff, by observing a Skype workshop, and by
organizing a Learning Café workshop on Skype.

The findings of the study reveal that change in corporate culture from a
traditional organization to a multilocal organization should be noted.
Moreover, the study also revealed important findings regarding wellbeing
at work, sense of community and communication. As a result, instructions
for multilocal work were created.



The instructions can be utilised in the case organisation in staff orientation
or later if new teams or individuals are added to the organisation. The
instructions could also be useful for the existing staff.

Keywords: virtual work, distributed work, multilocal organization,
multilocality
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1 JOHDANTO

Hajautetun tyon historia on pitk&, mutta vasta viime vuosina siita on tullut
yleisemmin kéaytetty tapa organisoida tyota. Nyky-Suomessa tarve
hajautetulle tyolle on syntynyt monista syista. Tyévoiman niukkuus ja
kustannukset ajavat t6itd padkaupunkiseudun ulkopuolelle. Valtion
hallinnon hajauttaminen, yritysten liittoutuminen, pienten toimijoiden
verkostoituminen ja asiakkaiden laheisyys saattavat olla syitad hajautetuille
organisaatioille. (Vartiainen, Kokko & Hakonen 2004, 15, 17.)

Tassa tydssa kasitelladn johtamisen ja tyon tekemisen haasteita
maantieteellisesti monipaikkaisessa julkisyhteisdssa. Julkinen sektori
tarkoittaa valtion ja kuntien omistamaa kansantalouden osaa, jonka
alakasite julkisyhteiso on. Tassa tutkimuksessa monipaikkaisella
tyoyhteisolla tarkoitetaan organisaatiota, jossa tyontekijat tyoskentelevat
ainakin osittain erillaén toisistaan ja vuorovaikutussuhteissa

viestintateknologia on merkittdvassa roolissa.

Kehittamistyon kohdeorganisaationa on Elinkeino-, likenne- ja
ymparistokeskusten (ELY-keskusten) seka tyo- ja elinkeinotoimistojen
(TE-toimistojen) kehittdmiskeskus (KEHA-keskus). Lahtokohtana
kehittamistyolle oli KEHA-keskuksen perustamiseen ja organisaation
toimintatapaan liittyvat muutokset. Perinteinen tydskentelytapa muuttui
monipaikkaiseksi tydskentelytavaksi KEHA-keskuksen
perustamisvaiheessa vuoden 2015 alussa, ja samassa yhteydessa
kayttoon otettiin uusia sdhkoisia tydkaluja. Muutokset tapahtuivat nopealla
aikataululla ja uusia sovelluksia otettiin kayttoon varsin pienella
perehdytyksella.

Kohdeorganisaation kaytdssa olevassa monipaikkaisessa ja hajautetussa
toimintatavassa tyontekijat tydskentelevat hajautetusti ympari Suomea
osittain virtuaalisesti, ja esimiehet osittain monipaikkaisesti, likkuvasti eli

mobiilisti ja virtuaalisesti.



1.1 Tutkimuksen tausta

Monet tekijat kuten alueellistaminen, osaajien l6ytaminen seka
sidosryhmien l&hella pysyminen ovat ajaneet valtionhallinnon
organisaatioita monipaikkaisuutta kohti. Tietotekninen kehitys mahdollistaa
tana paivana tyonteon yli maantieteellisten rajojen. (Haapaméki, Hakonen,
Simanainen, Vartiainen, Nieminen & Virtaharju 2010, 4.) Ikd&ntyva vaesto
ja vaheneva tytssakayvien osuus kokonaisvaestosta pakottaa
parantamaan tuottavuutta myds julkishallinnon sektorilla. Toimintaa
uudistamalla mahdollistetaan lakisaateisista tehtavista huolehtiminen ja
tuottavuuden kasvu yha niukkenevalla menokehyksella. (Saari 2012, 4.)
Julkisen hallinnon uudistaminen tapahtuu ainakin kolmella tasolla, jotka
ovat hallinnon rakenteiden muuttaminen, organisaation rakenteiden
muuttaminen ja kulttuurin muuttaminen. TyOkulttuuri uudistuu vaistamatta
digitalisaation my6ta tuoden tyohon lisda joustavuutta ja vapautta. Ty6 on
entistd vahemman sidoksissa tiettyyn aikaan ja paikkaan.
(Sydanmaanlakka 2015, 43; ELY Intra 2016.)

Monipaikkaisuuden taustalla ovat myds nopeat teknologiset, taloudelliset,
sosiaaliset ja poliittiset muutokset. Pysyminen mukana muutoksessa,
edellyttaa organisaatioilta nopeuden ja joustavuuden maksimointia.
Tulevaisuuden haasteisiin pystytaan vastaamaan vain rakentamalla
ketterd ja jatkuvasti uudistuva julkinen hallinto. (Syddnmaanlakka 2015,
14, 25-16; Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 13.)

Tydn muutos aikaan ja paikkaan sidotusta ty6sta kohti monimuotoista,
itseorganisoituvaa ja monitilaista edellyttaa tyontekijalta ja tydyhteisolta
erilaista osaamista ja johtamista kuin aiemmin (Dufva, Halonen, Kari,
Koivisto, Koivisto & Myllyoja 2017, 17).

Monipaikkaisuudesta johtuen virtuaalitydvalineet ovat yleistyneet
organisaation sisdisessa ja ulkoisessa tydssa. Asiantuntijatyd on yha

enemman tiimity6ta, jonka kehittdmiseen pitdd panostaa systemaattisesti.



On opittava toimimaan hajautuneissa tiimissa ja johtamaan niita

virtuaalisesti. (Sydanmaanlakka 2015, 43.)

Julkisten menojen sdastdpaine ja tehokkuusvaatimus nakyy
henkildstoresurssien vahentymisena ja organisaatioiden
monipaikkaisuuden lisaantymisenda. Valtion tiukkeneva taloudenpito on
tiukentanut myds aluehallinnon resursseja. TE-toimistoista ja ELY-
keskuksista on vahennetty ja edelleen vahennetaan tyontekijoita.
Nykyisista tyotehtavista olisi selvittava yha pienemmalla
henkilostomaaralla. KEHA-keskuksen perustamisen tarkoituksena oli
tehostaa ELY-keskusten ja TE-toimistojen hallintoa ja samalla sdéstaa
kustannuksia. Tasta syystd KEHA-keskuksessa otettiin kaytt6on
monipaikkainen ja virtuaalinen toimintatapa, jossa henkiloston fyysisella
sijainnilla ei ole merkitysta. (KEHA-keskus; Valtiovarainministerio 2015,
11, 77; ELY Intra 2016.)

Tyon toimeksiantaja KEHA-keskus perustettiin kokoamalla tyot ja
tyontekijat ELY-keskuksista ja TE-toimistoista. Tyontekijat saivat jaada
paaosin niille paikkakunnille, jossa he olivat siihen asti tydskennelleet.
Esimiesten tyd muuttui perinteisesté esimiestydstd monipaikkaisten tiimien
johtamiseen. Myoskaan kaikki tyontekijat eivat olleet tottuneet
tydskentelemééan hajautetusti. Virtuaalista toimintatapaa ei ollut aiemmin
kaytossa eikd sahkdisia tyokaluja kaytetty tehokkaasti, ja liséksi useita
uusia sahkaoisia tyokaluja otettiin kayttoon lahes samanaikaisesti. Tasta
johtuen koko henkilostd oli uuden tilanteen edessa. Sen liséksi, etta
henkiloston oli opittava uusien tyOkalujen kayttda, oli koko toimintakulttuuri
muuttunut hetkessa.

1.2 Tutkimuksen tavoitteet, tarkoitus ja rajaukset

Taman kehittamistyon tavoitteena on selvittda minkalaisia haasteita
monipaikkainen, virtuaalinen tydyhteiso asettaa tyontekijoille ja esimiehille.
Tavoitteena on myds l0ytaa organisaatiossa kaytossa olevat hyvat

kaytannot ja selvittaa keinoja niiden levittdmiseen lapi koko organisaation.



Tassa kehittdmishankkeessa otetaan henkil6std mukaan kehittdmiseen,
koska tavoitteena on saada henkildstd innostumaan uuden kehittamisesta
ja uusista toimintatavoista. Samassa yhteydessa on mahdollisuus testata
sahkoisten tyokalujen kayttoa sellaisessa yhteydessa, jossa niita ei ole

aiemmin testattu.

Kehittamistyon tarkoituksena on l0ytaa keinoja helpottamaan henkiloston
tydskentelyd monipaikkaisesti ja virtuaalisesti. N&aita keinoja
hyodyntamalld, on mahdollista saavuttaa saastotavoitteet, joita
aluehallintoon kohdistuu ja tehostaa toimintoja. Tavoitteena on myds
rohkaista tyontekijoita kayttdmaan ja kokeilemaan uusia sahkoisia
tyOkaluja tai ainakin madaltamaan kynnysta niiden kokeilemiseen.

Tavoitteeseen paastaan tekemalla kysely monipaikkaisen organisaation
haasteista ja pohtimalla vastauksia ja kehitysehdotuksia kyselyssa esille
nousseisiin asioihin workshopissa. Kehittdmistyon tuloksena syntyy
toimintaohje, jota voidaan hyodyntaa, kun uusia tyontekijoita palkataan
monipaikkaiseen organisaatioon, tai joku yksikkd yhdistetaan jo toimivaan
monipaikkaiseen tiimiin. Myos nykyinen henkilosto voi saada
ohjeistuksesta tukea ty6honsa.

Koska monipaikkaisuus, virtuaalisuus ja hajautettu tyo ovat kasitteind
laajoja ja moninaisia, on tassa tyossa kasitelty aiheita siina mittakaavassa
kuin se on ollut kehittamishankkeen kannalta tarpeellista ja
merkityksellista. Tasta syysta tyon ulkopuolelle on rajattu muun muassa
globalisaation aiheuttama tydn hajautuneisuus. Tydhyvinvoinnin osalta
viitekehykseen on otettu vain virtuaaliseen, monipaikkaiseen
toimintatapaan liittyva tyohyvinvointi, koska tydhyvinvointi on itsessaan
hyvin laaja aihe.

1.3 Teoreettinen viitekehys

Teoreettisessa viitekehyksessa avataan tyohon liittyvia keskeisia kasitteita

kuten virtuaalisuus, hajautettu toimintatapa ja monipaikkainen



organisaatio. Taman jalkeen kerrotaan monipaikkaisen organisaation
toiminnasta ja siihen liittyvistd haasteista esimiesten ja tyontekijoiden

nakodkulmista.

Seuraavaksi kerrotaan tietoisuudesta ja lasnéolon tunteesta
monipaikkaisessa virtuaalisessa tyoskentelytavassa. Tyontekijan kannalta
virtuaalisen tyon haasteena on samankaltaisen tietoisuuden ja lasnéolon
tunteen luominen muiden olemassaolosta kuin perinteisessa kasvokkain
tapahtuvassa tytskentelyssa. Valvoakseen ja seuratakseen virtuaalisen
organisaation jasenten toimintaa ja osallistumista tulisi jAsenten olla

tietoisia toisistaan. (Virolainen 2010, 81.)

Taman jalkeen kerrotaan viestinnasta, luottamuksesta ja tyohyvinvoinnista
monipaikkaisessa organisaatiossa. Viestinnan puutteellisuus ilmenee
heikentyneend yhteistyona ryhman jasenten valilla. Tiedon jakamisen
kannalta tarkeimpié tekijoita ovat osapuolten valinen luottamus ja
avoimuus. Avointa ilmapiiria on mahdollista rakentaa henkilokohtaisten
kontaktien avulla, kuten kasvokkaisissa tapaamisissa ja muissa
sosiaalisissa vuorovaikutustilanteissa. Tallaisten tilaisuuksien rajoittaminen
saattaa johtaa negatiivissavytteiseen vuorovaikutukseen, joka heikentaa
ryhman menestymisen kannalta tarkeita seikkoja kuten asennetta,
koossapysyvyytta ja luottamusta. (Virolainen 2010, 84.) Monipaikkaisen
organisaation keskitéssa on ihminen ja siksi on tarke&a huolehtia
viestinnasta, luottamuksen rakentamisesta ja tietoisuudesta seka

lasné&olon tunteesta vieldkin enemman kuin perinteisessa organisaatiossa.

Tassa tydssa tietoperustaan on otettu mukaan lasndolon tunne ja
tietoisuus, luottamus ja viestintd, koska ne ovat kohdeorganisaatiossa
tarkeita asioita. On tarkeaa pystya rakentamaan sellainen lasnéolon tunne
toisistaan etaalla tyoskentelevien inmisten kanssa, jotta he tuntisivat
olevansa samassa tilanteessa kuin he, jotka ovat lahella toisiaan. Pitaa
pystya varmistamaan, etteivat he tunne olevansa ulkopuolisia. Jos naita
asioita ei hoideta kunnolla, silla on vaikutusta luottamukseen ja

ty6hyvinvointiin.



Viestinnalla on merkittava rooli tassa tilanteessa. On varmistettava, etta
jokainen saa samat viestit samalla kertaa. Et&dalla olevien ihmisten on
oltava tietoisia kaikista epéavirallisissa tilanteissa kaydyista keskusteluista,
jotka liittyvat tydhon. On varmistettava yhteiset toimintatavat, kun mikaan
asia tai viesti ei siirry tarttumalla samalla tavalla kuin perinteisesséa
organisaatiossa. Onnistunut viestinta vaatii luottamusta toisiinsa. Kaikki
nama asiat kytkeytyy toisiinsa ja niilla kaikilla on oma merkityksensa
kohdeorganisaatiossa.



2 KEHITTAMISTYON TIETOPERUSTA

Taman tyon tietoperustassa kaytetdan termeja monipaikkainen, hajautettu
tai virtuaalinen organisaatio aina sen mukaisesti mika on ollut kyseisessa
lahdeteoksessa termind. Naiden termien valilla on k&ytanndssa sen verran
pieni ero, ettd tdssa tydssa on nahty tarkoituksenmukaiseksi kunnioittaa
lahdeteoksen kirjoittajan valintaa termistd. Empiirisessa osuudessa
kaytetddn vain monipaikkaisen tydyhteison termia, koska se on kaytossa
hankkeen kohdeorganisaatiossa.

2.1 Keskeisten kasitteiden pohdinta

Monipaikkaisuus on globaali ja ajankohtainen ilmi6, mutta valttamatta se ei
ole paljon kaytetty kasite. Monipaikkaisuudella tarkoitetaan ihmisten
jokapaivaista elinympaéristt4, jota leimaa monien eri paikkojen valilla
tapahtuva liikkkuminen ja niiden muodostama kokonaisuus.
Kansainvalisena ilmiona monipaikkaisuus on tunnistettu erityisesti
sosiologisen ja maantieteellisen tutkimuksen k&sitteina. Kansainvalisessa
kaytdssa on kasite multilocality. Aiemmin monipaikkaisuudella on
tarkoitettu lahinné fyysisia paikkoja, mutta nykyisin yha enenevissa maarin
myos virtuaalista ymparistéd. (Haapamaki ym. 2010, 9; Haukkala 2011, 4,
8-9.)

Heinonen & Ruotsalainen (2010, 11) toteavat kirjassaan
monipaikkaisuuden muuttavan tilan kasitetta. Tila voidaan maaritella
esimerkiksi kohtaamispaikkana. Tila voidaan maaritella fyysiseksi,
virtuaaliseksi, digitaaliseksi tai sosiaaliseksi tila. Yhta hyvin se voidaan

maaritella julkiseksi, yksityiseksi tai puolijulkiseksi tilaksi.

Viimeisten vuosikymmenten aikana monien ihmisten ty6 on organisoitunut
uudella tavalla. Naista tavoista kaytetaan erilaisia nimityksia kuten etatyo,
eTyd, mobiili tyd, virtuaalinen tyo ja monipaikkainen ty6. Yhdistavana
tekijana néille kaikille on sdhkaisen tieto- ja viestintatekniikan kayttd. Tyota

voidaan tehda yhdessé tai useassa paikassa. (Tyoterveyslaitos 2014.)



Valtiokonttorin (2013) maaritelman mukaan monipaikkainen tyé on
maaritelty tydksi, jota tehddan monissa eri paikoissa. Tyontekijan tiimi ja
esimies voivat olla hajautettuna eri puolille Suomea. Monipaikkaisen

tyohon siséltyy myos eta-, lasna- ja matkatyo.

Monipaikkainen tyé
Paaosin sahkdisten viestinta- ja
yhteistyovalineiden avulla toteutettu tyd

Organisatorisen ratkaisun taso

yksild

yksilo, pa

ri tai ryhma

Etatyo Hajautettu yhteistyo
Paikallinen tydmuoto Liikkuva tyd Useaan alaryhmaan jaettu
kotona tai etatyopisteessa yhteistyo

KUVIO 1. Monipaikkaisuuden ulottuvuudet (Haapaméki ym. 2010, 9)

Termi monipaikkaisuus ei ole kuitenkaan taysin yksiselitteinen. Kuviossa 1
on esitetty monipaikkaisen tyon kolme tarkeinta merkitysta Haapamaen
ym. (2010, 9) mukaan. Etaty6 on paatoimipaikan ulkopuolella tapahtuvaa
tydskentelya. Yleensa se tarkoittaa tyoskentelya kotona, mutta sita
voidaan tehd&d myds muussa etétyopaikassa esim. asiakkaan toimitiloissa.
(Haapamaki ym. 2010, 9.) Tilastokeskuksen tilastossa etatyon
maaritelmaa kaytetddn osittain kotona tehtavasta tyosta, josta on sovittu
tyonantajan kanssa (Haukkala 2011, 27). Liikkuvalla ty6lla tarkoitetaan
matkustamisen kayttamista tyon tekemiseen. Liikkuvaa tyota voidaan
tehda useista tyoOpisteista tai niiden valilla. Organisaation paatoimipaikka
saattaa siis olla vain yksi monista tyoskentelypaikoista. (Haapamaki ym.
2010, 8-9.)

Vartiaisen (2016) mukaan kollektiivisella eli yhteisdllisella tasolla
monipaikkaisella ja hajautetulla organisaatiolla ei ole juurikaan eroa.
Yksilotasolla monipaikkaisuudella viitataan liikkumiseen eli mobiiliin



tyohon, jolloin yksittdinen henkilo kayttad useita paikkoja tyon tekemiseen.
Kun esimies matkustaa tapaamaan alaisiaan, puhutaan monipaikkaisesta,
mobiilista esimiehesta. Ty6hon siséltyy virtuaalinen ulottuvuus silloin, jos
yksil6 hyddyntaa tydssaan tietotekniikkaa joko yksin tai yhdessa muiden
kanssa. Vartiaisen mielesta on nakokulmaero puhua yksilétason ilmiosta
likkuvan ja monipaikkaisen tyon osalta. Kuitenkin sellaiset ihmiset, jotka
tydskentelevat hajallaan mutta yhteistytssa keskenaan, tekevéat
hajautettua yhteistyota (distributed work, dispersed work).

Kun puhutaan fyysisesti hajautetusta tydsta, tarkoitetaan silla
tyokokonaisuutta, jota tehd&an useissa paikoissa (Virtaharju 2006, 3).
Hajautetussa organisaatiossa ihmisilla on yhteiset tavoitteet, mutta he
tydskentelevat erilladn toisistaan. Tavoitteeseen pyritaan olemalla
vuorovaikutuksessa toisiinsa ja kommunikoimalla. Kommunikointi ja
yhteisty0 tapahtuvat paaosin tai kokonaan virtuaalisilla tydkaluilla. Usein
tallaisesta tyosta kaytetddn myos nimitysté virtuaalinen organisaatio.
(Vartiainen ym. 2004, 14.) Liikkuminen ja monipaikkainen ty0 vaativat
yhteydenpitoa oman tydyhteison liséksi matkustamisen kohteena oleviin
organisaatioihin sahkaisilla viestimilla. Tallaista kommunikaatiota ICT-
valineilla erilaisissa virtuaalisissa tiloissa kutsutaan valittyneeksi
kommunikoinniksi. Tasta syysta mobiilia tyota kutsutaan myos
virtuaalitydksi. (Hyrkkanen & Vartiainen, 2009, 9.)

THMITYYPIT

Tavanomainen Hajautettu Virtuaalinen Mobiili virtuaalinen

KUVIO 2. Tiimien tyypit ja niiden erottelevat piirteet (Vartiainen, Hakonen,
Koivisto, Mannonen, Nieminen, Ruohomaki & Vartola 2007, 25).
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Vartiainen ym. (2007, 25) kuvaavat erilaisia tydn tekemisen muotoja ja
nithin liittyvid kasitteita (kuvio 2). Kun ryhman jasenet tydskentelevat eri
paikoissa syntyy hajautettu tiimi. Virtuaalisen tiimista tekee sahkoinen
viestintd. Jos ryhméan jasenet liikkuvat eri paikkojen valilla, syntyy mobiili,
virtuaalinen tiimi. Virtuaaliset mobiilit tiimit ovat aina hajautettuja, mutta
kaikki hajautetut virtuaaliset tiimit eivat ole liikkuvia. Vaikuttaa, etta
virtuaaliset mobiilit tiimit ovat monimutkaisimpia johdettavia tiimeja ja

yhteistyon tekeminen niissa on kaikkein haasteellisinta.

Sheridan (2012, 12) kayttaa termia virtuaalinen tyontekija kaikista
sellaisista tyontekijoista, jotka tydskentelevét etana tai eri paikassa
esimiehensa tai tyokavereidensa kanssa. Hanen mukaansa virtuaalinen
tyo on termin& kaikenkattava, ja silla viitataan ryhmaan, joka tyoskentelee
yhdessé, mutta erillaan. Kokko & Vartiainen (2006, 10) kuvaavat
virtuaalista tiimid ryhméana, jonka jasenet tytskentelevat maantieteellisesti
hajautettuna. Heidan yhteisty6ssaan kaytetadn paaasiassa sahkoisia
kommunikaatiovélineité eli sdhkopostia, puhelinkokouksia ja
videoyhteyksid. Tasta toiminnasta tekee virtuaalista kasvokkaisten
tapaamisten puuttuminen ja sahkoisten tyovalineiden kayttaminen.

Gibsonin ja Gibbsin (2006, 453) mukaan varhaisissa tutkimuksissa
virtuaalinen tyd maariteltiin tydna, jota tehdaan kaukana paatoimipaikasta
tai tuotantolaitoksista, eika tyontekijalla ole minkaanlaista henkilokohtaista
yhteytta tyokavereihin, vaan kaikki yhteydenpito hoidetaan elektronisesti.
Maaritelman mukaan virtuaaliset ryhmat koostuvat maantieteellisesti
hajautetuista tyontekijoista ja ne toteuttavat erilaisia kriittisia tehtavia
kayttden apuna tietoliikennetta ja tietotekniikkaa. Taman tyyppinen
maaritelma olettaa tyontekijaryhmien olevan joko vain virtuaalisia tai vain
perinteisia kasvokkain tyoskentelevia. Gibsonin ja Gibbsin mukaan
askettaisissa tutkimuksissa on luovuttu tallaisesta kahtiajaosta ja

tunnustettu virtuaalisuuden olevan moniulotteinen kasite.
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Reynoldsin (2012) mukaan englanninkielisia termeja telecommuting,
virtual job, telework, remote job ja home-based job kaytetadn kuvaamaan
tyota, jota tehdaan muualla kuin tydntekijan omalla ty6paikalla. Remote
job termi& kaytetaan tyosta, jota tehdaan kotona tai tien paalla kuten
kulkuneuvoissa ja hotelleissa. Telecommuting tai telework termeja
kaytetddn kotona tehtavasta tydsta, jossa osa tybajasta pidetdan yhteytta
puhelimella tai tietokoneella esimieheen, tytkavereihin tai asiakkaisiin.
Osa tyGajasta voidaan tyoskennella toimistolla. Virtual job on ty6t4, jota
tehdaan kotoa kasin pa&asiassa virtuaalisesti. Home-Based job on taysin
kotoa kasin tehtavaa tyota. Siihen ei kuulu matkoja toimistolle tai
kasvokkain tapahtuvaa tytskentelya.

Yksi monipaikkaisuuteen keskeisesti liittyva asia on digitalisaatio. Alasoini
2015 (26) kuvaa digitalisaatiota yhteiskunnallisena prosessina, jossa
voidaan hyoddyntaa teknologian uusia mahdollisuuksia. Etlan raportin
mukaan digitalisaatio voidaan maaritella digitaaliteknologian integrointina
jokapaivaiseen elamaan digitoimalla kuvaa, aanté, dokumenttia tai
signaalia biteiksi ja tavuiksi kuvaamaan asioita ja tietosisaltoa (Juhanko,
Jurvansuu, Ahlgvist, Ailisto, Alahuhta, Collin, Halen, Heikkila, Kortelainen,
Mantyla, Seppala, Sallinen, Simons & Tuominen 2015, 18.)

Digitalisaation vaikutus talouteen on ollut ndhtavissa vasta noin kaksi
vuosikymmenta. Tassa ajassa se on jo johtanut suureen murrokseen.
lImidna se ulottuu jokaiselle toimialalle, kaikille elaméan osa-alueille. Se saa
lisdvauhtia yhteiskunnan ilmigista ja haasteista ja se on kytkoksissa
kaikkeen. (Tyoterveyslaitos 2015; Ty6- ja elinkeinoministerion julkaisuja
2015, 110.)

2.2 Monipaikkainen tyd, tyon piirteet ja vaatimukset

Organisaation siirtyminen monipaikkaisuuteen on aina suuri muutos. Jo
alkuvaiheessa muutosprosessia on tarke&a pohtia, minkalaisia
monipaikkaisuuden muotoja otetaan kayttoon ja miten sita tuetaan.
Prosessin edetessa valintoja voidaan tarkastella uudelleen ja kayda

henkiloston kanssa vuoropuhelua. (Haapamaki ym. 2010, 11.)
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Onnistuneiden muutosten taustalla on osallistujien yhteinen ajattelu, puhe,
tutkiminen ja pohdinta, asioiden, ajatusten, tunteiden ja tulkintojen
nakyvaksi tekeminen, erilaisten vaihtoehtojen punnitseminen ja yhteisen

suunnan muodostaminen. (Valtiokonttori 2008.)

Nykyiseen asiantuntijatydhon kuuluvien keskeytysten hallitseminen
saattaa vaikuttaa siihen, ettéa perinteisetkin organisaatiot ja tydéryhmaét
ottavat kayttoon verkostomaiset ja hajautuneet rakenteet. Kuitenkin pitkat
valimatkat, sdhkdinen viestinta ja muut osatekijat vaikeuttavat tiedon
likkumista. Luottamuksen merkitys korostuu monipaikkaisesti
tydskennellessa ja ongelmia saattaakin tulla luottamuksen
rakentamisessa. Myds ryhman kiinteydessa ja ryhméan identiteetin
rakentamisessa saattaa olla haasteita. Talla kaikella on oma
vaikutuksensa tyooloihin ja tyontekijéiden hyvinvointiin. Tydntekijan oma
jaksaminen ja hyvinvointi on varmistettava tyontekijan itsensa, tydnantajan
ja tydyhteison taholta. (Dufva ym. 2017, 19; Kokko & Vartiainen, 2006, 10;
Tyoterveyslaitos 2016, 19.)

Nykyiset teknologiset ratkaisut mahdollistavat jo sujuvan tydskentelyn
monipaikkaisesti. Organisaation pitaa siksi tarjota monipaikkaiselle tyolle
riittavat, toimivat ja helppokayttdiset viestinta- ja yhteistyovalineet.
Teknologiaa merkittavdmpaan rooliin nousevatkin kulttuuri ja kaytannot.
Monipaikkainen tyoskentely edellyttaa yhteisia pelisaantdja ja oman
toiminnan suunnittelua. (Dufva ym. 2017, 19; Vartiainen ym. 2004, 109,
126.)
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Hajautuneet, virtuaaliset ja mobiilit ryhmat ja tiimit

PAIKKA:

Tyoskentely samassa paikassa vs. monessa paikassa etaalla toisista

LIIKKUVUUS:
Tyoskentely kiinteasti
Toimintaympéristan samassa tyopisteessa

vs. paikkojen jatkuva

kompleksisuus (vaativuus) Vaiktaminen

VUOROVAIKUTUS:

Kasvokkain vs. valittyneesti

MONINAISUUS:
Samanlaisia vs. hyvin erilaisia
tyontekijoita

AJANTASAISUUS:

Samanaikainen vs.
eriaikainen tyoskentely

MAARAAIKAISUUS:
Pysyva vs. lyhytaikainen yhteistyd

Tehtavan vaativuus: mutkikkuus ja riippuvuus

KUVIO 3. Virtuaalisen tydympariston kompleksisuus (Vartiainen 2006)

Kuviossa 3 on kuvattu kuusi virtuaalisen tydympariston
kompleksisuustekijaa. Kompleksisuusajattelussa keskeistéa on kaikkien
asioiden kietoutuminen toisiinsa (Juuti 2016, 56). Nailla tekijoilla on yhteys
siihen, miten tiimi tai tyontekija tekee tyonsa tai kokee sen. Valimatkalla
voi olla vaikutusta kommunikoinnin heikkenemiseen ja tata kautta
yhteisty0 saattaa vaikeutua. Kulttuurierot mahdollistavat ennakkoluulojen
syntymista. Tydn ohjaaminen ja valvonta vaikeutuvat, kun tyota tehdaan
eri paikoissa ja eri aikaan. Sahkoinen viestintd nopeuttaa tiedon
kulkemista, mutta samalla hairididen mahdollisuus lisaantyy. (Kokko &
Vartiainen 2006, 15.)

Saarisen (2016, 25-26) mukaan virtuaalinen ty6 tarjoaa ilmeisia
mahdollisuuksia ja etuja organisaatioille. Kun tydntekijat eivat ole sidottuja
maarattyyn paikkaan, ovat parhaat yksilot kaytettavissa tyohon fyysisesta
sijainnista valittamatta. Virtuaaliseen tyohaon liittyy myods mahdollisia
taloudellisia hyotyja kuten sdéstdja matkakuluissa ja kiinteistokuluissa ja
tata kautta myos ymparistohyotyja. Varsinkin nuoremmat tyontekijat
arvostavat nykyisin sellaisia asioita, joita voidaan virtuaalisessa tydssa

nostaa esille, kuten tydelaman tasapaino, joustavuus ja riippumattomuus.
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Elektroninen kommunikaatio saattaa joidenkin henkildiden kohdalla
helpottaa mielipiteen ilmaisua; osa ihmisista kokee viestimisen matkan

paasta helpommaksi kuin kasvokkain.

Pulkkisen & Hyyrylaisen (2017) mielesta virtuaaliset kokoukset koetaan
usein perinteisia kokouksia arvokkaampina. Kuviossa 4 on tutkimustietoa
etapalavereiden hyodyista ja haasteista seka palaverin vetgjalta
vaadittavista taidoista. Tutkimuksen mukaan verkossa vaikuttaminen
tehostaa tydskentelya ja joustavoittaa kokouksia. Lisaksi virtuaalisista
kokouksista syntyy rahallisia ja ajallisia saastoja. Halutun kohdejoukon
tavoittaminen on helpompaa etékokouksilla, koska matkustusaika ja -vaiva
saastyvat. Haasteina etapalavereissa on saada osallistujat keskittymaan
aiheeseen ja itse palaveriin seka osallistujien aktivointi. Myos tekniset
ongelmat on koettu haasteina. Monipaikkaisissa kokouksissa korostuu
interaktiivisuus ja tasta syysta kokouksen puheenjohtajalta ja osallistujilta
vaaditaan ryhmatyoskentelymenetelmien kayton hallitsemista.
Etapalaverin vetajalta vaaditaan osallistamisen kykya, teknologista
osaamista ja fasilitointitaitoja.
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Etapalavereissa on:

. Onnistuttu sdastamaan aikaa (67 % = onnistuttu hyvin tai erittdin hyvin)
Nopeutettu palavereiden organisoimista (66 %= onnistuttu hyvin tai erittéin hyvin)

. Saastetty kustannuksista (73 % = onnistuttu hyvidtai erittdin hyvin)
Saatu vahvempaa omistautumista osallistujilta (16 % = onnistuttu hyvin tai erittdin hyvin)
Karsittu turhia palavereita (24 % = onnistuttu hyvin tai erittain hyvin)

Etapalaverien haasteet:
. Useaan asiaan keskittyvat "multi-tasking” osallistujat (65 % pitaa haasteellisena tai erittdin
haasteellisena)
Palaverin vetdjan valmistelu (17 % pitdad haasteellisena)
Kaikkien osallistuminen (65 % pitda haasteellisena tai erittdin haasteellisena)
Tekniset ongelmat (33 % pitaa haasteellisena tai erittdin haasteellisena)

Etapalaverin vetdjan tarkeimmat kyvykkyydet:

. Teknologinen osaaminen (14 % pitaa erittain tarkeana)
Virtuaaliset fasilitointitaidot (58 % pitaa erittain tarkeana)

. Hyva energiataso (18 % pitaa erittain tarkeana)
Tietoa kasiteltavasta aiheesta (32 % pitaa erittain tarkeana)
Kyky osallistaa (49 % pitaa erittain tarkeana)

2013 Leadership Strategies - Virtues of Virtual Meetings

A survey of 438 North American executives and managers }1 u '4'1ap

KUVIO 4. Tutkimustietoa etapalavereissa tyoskentelysta (Pulkkinen &
Hyyrylainen, 2017.)
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Tybdyhteison toiminnassa korostuu erilaisten tydssa kaytettavien aikojen
rooli (kuvio 5). Operatiivinen aika on sita aikaa, jolloin tehdaan niita
perustoita, jotka sisaltyvat tydnkuvaan. Usein kyseessa on jossakin maarin
rutiiniluonteisen ty6n tekeminen. Reflektiivinen ty6 luo
arviointimahdollisuuksia tyéhon. Sen avulla voi pysahtya tarkastelemaan jo
tehtya tyota. Sosiaalinen aika on sosiaalista kanssakaymista ja yhteista
ideointia, joiden avulla voidaan tutustua ja luoda luottamusta. Tata aikaa
voidaan kayttda seka virtuaalisessa etta perinteisessa kanssakaymisessa.
(Pulkkinen & Hyyrylainen 2017, 11-12.)

KOLMENLAINEN AIKA MONIPAIKKAISESSA TYOSSA

Aineksia,
kokemuksia
Aktiivisella Reflektiivinen tyd on
tyGajalla oman tyéq,
toteuteaan tysn / OPERATIVINEN, “yansaguta | REFLEKTIIVINEN kokemuksien,
perustehtavas, AKTIIVINEN potkua TYOAIKA menetelmien,
"suoritetaan” TYOAIKA vilineiden,
arjen tyota. yhteistyon,
Yhdessa vuorovaikutuksen
ajattelua — yms. arvioimista ja
R kehittamista.
kehittamista. SOSIAALINEN
AlKA

Sosiaalisella ajalla tutustutaan Millainen aika

toisiin, lujitetaan merkityksellisia korostuu?

suhteita, opitaan ymmartamaan Mita

toisia, saadaan positiivisia lisattava?

kokemuksia yhdessaolosta.

Rakennetaan luottamusta.

humap

Kuvio 5. Ajan kaytté monipaikkaisessa tyéssa (Pulkkinen & Hyyryléinen
2017,11)

Yleensa tyontekijoiden kiinnostuksen puute ei ole esteend virtuaalisen
tyon lisddntymiselle. Organisaatioiden jahmeat rakenteet estavat
merkittavasti tyon joustavuutta ja etatyon lisdantymista. (Virolainen 2010,
61.)
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2.3 Esimiesty0 monipaikkaisessa organisaatiossa

Tyon virtuaalisuus ei poista johtajuuden merkitysté, vain sen tapa ja muoto
muuttuvat. Hajautunut, aikaa ja paikkaa kunnioittamaton ty6elama vaatii
uudenlaista johtamista. Monille johtajille etaalla olevien tyontekijoiden
johtaminen on haastavampaa kuin toimiminen yhdessé paikassa. Ihmisella
on luontaisesti sosiaalisuuden tarve ja se ilmenee yhteisollisyyden
kaipuuna. Tasta syysta monipaikkaista tyota tekevien organisaatioiden
johtajilla on edess&aan haaste, miten yhteisollisyys jarjestetaan ja mita on
uusi yhteisollisyys. Monipaikkainen toimintamuoto saattaa muodostaa
ongelmia, koska tyontekijat eivat koe olevansa samanarvoisessa
tilanteessa. Samanarvoisessa tilanteessa kaikki tyoskentelisivat joko
kasvokkain tai kaikki hajautetusti. Tasta syysta on tarkeaa, etta esimiehet
pystyvat luomaan ryhmalle yhteisen identiteetin ja néin tasoittamaan
etaisyyttd ryhman jasenten kesken. (Gerke 2006, 102; Webster & Wong
2008; Virolainen 2010, 65; Ahonen ym. 2015, 17.)

Nykyisin johtajuus tapahtuu tyypillisesti monimutkaisissa ymparistéissa ja
esimiestydssa on kadynnissa muutos nopeassa tahdissa uuden teknologina
siivittdmana. Virtuaalisen tiimin johtamisessa tarke&an rooliin nousevat
ennakointi ja tiedolla johtaminen. Esimiesty6 on hektistd, hajanaista ja
monimutkaista ja johtajien on kestettdva paineita ja epaselvyytta seka
usein ristiriitaisia odotuksia. He kokevat jatkuvia keskeytyksia ja ison osan
heidan ajastaan vie reagoiminen valittémiin ongelmiin. Johtajan on oltava
avarakatseinen ja proaktiivinen ja vanhat toimintamallit on kyettava
kyseenalaistamaan. Johtamisesta nayttaa tulevan tukifunktio
tyontekijoiden luodessa varsinaisen arvon. (Tyo- ja elinkeinoministerion
julkaisuja 2015, 114; Saarinen 2016, 28, 30-31.)

Ulla Vilkman (2016, 139) kuvaa oheisessa kuviossa 6 etgjohtajan
osaamisalueita. Sosiaalinen taitavuus tarkoittaa Vilkmanin mukaan hyvia
vuorovaikutustaitoja. Erityisesti etdjohtamisessa Vilkmannin mielesta
korostuu delegointitaidot, koska tehtdvanannot on oltava riittdvan selkeita,
jotta ne ymmarretaan oikein. TA&ma helpottaa esimiehen tyota, koska hyvin

hoidettu delegointi ei edellyta esimiehen jatkuvaa seurannan tarvetta.
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Avoimuus
vuorovai-
kutuksessa

Sosiaalinen Dele!gointi-
taitavuus taidot
Tavoite- ) fr?-

keskeisyys Etéijohtajan aktiivisuus

osaamisalueet
Paatoksen-
tekokyky

Kuvio 6. Etjohtajan osaamisalueet (Vilkman 2016, 139).

Suunnittelu-
ja
organisointi

Innostami-
nen,
motivointi

Monipaikkaisen tiimin esimiestydssa on monenlaisia haasteita. Haukkala
(2010, 29) korostaa tyontekijoiden tukemista ajankayton hallinnassa,
tilojen kaytossa ja yhteisten tavoitteiden saavuttamisessa. Myds
terveyteen ja tyosuojeluun liittyvat kysymykset korostuvat erityisesti
mukaansatempaavassa tietotydssa. Haasteita asettaa myds hajallaan
olevat organisaatiot, koska ne vaativat panostusta ryhmatyoskentelyn
toimivuuteen ja tyontekijoiden keskindiseen kommunikointiin. (Haukkala
2010, 29.) Quirosin (2012) mielesta hajautetun toimintatavan voi kaantaa
eduksi hyodyntamalla eri taustoista olevia tyontekijoitd. On kuitenkin
valtettdavd mahdolliset kommunikaatio- ja tehokkuusansat ja pystyttava

varmistamaan matkan paasta toiminnan tehokkuus.

Merkittava hajautetun organisaation johtamisen erityishaaste on
tyontekijoiden huomiointi, sitouttaminen, osallistaminen ja motivointi.
Hajautetun tyon johtajalta vaaditaan erilaista paatoksentekotyylia
tyontekijoihin kuin paikallisen tyon johtajalta. Tyontekijoille ei saa tulla
tunnetta, etta heidat on unohdettu tai jatetty informaatiopimentoon.
Johtajan tulee olla empaattinen ja hanella tulee olla kuuntelemisen taito.
Hanen olisi pystyttava luottamaan tyontekijoiden ammattitaitoon ja

tyomoraaliin. Tarvittavat taidot ovat samoja kuin muissakin
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organisaatioissa, mutta vaatimusten tiedostaminen on erityisen tarke&aa
hajautetussa organisaatiossa. (Tanskanen & Nenonen 2009, 11; Torikka
2005; Vartiainen ym. 2004, 84.)

Yksi hajautetun organisaation esimiehen keskeinen haaste on I6ytaa tyon
kannalta sopivimmat sahkdiset valineet ja palvelut, sekd saada ne
yhdistettya kasvokkain tapahtuviin tapaamisiin. Viestintatekniikka vaikuttaa
johtamisen dynamiikkaan ja virtuaaliset yhteydet tekee johtamisesta
erilaista verrattuna perinteisiin fyysisiin yhteyksiin. Johtaminen
virtuaalisesti on monimutkaisempaa ja vaatii erilaisia ajattelutapoja,
kayttaytymista ja strategiaa. Johtajan on paneuduttava virtuaalisen tyon
johtamiseen ja pohdittava uusia keinoja saada ihmiset osallistumaan ja
innostumaan virtuaalisesta tyoskentelysta. Johtajan on uskallettava
ajatella ja tarkastella samoja asioita uudesta nakokulmasta kuin
kasvokkain tehtavassa tyossa. Sahkoisten tyovalineiden kaytdossa on hyva
muistaa, ettd vanhemmille henkilGille uusien teknisten valineiden
kayttdminen voi olla vaikeampaa kuin nuorille. (Humala 2007, 90;
Saarinen 2016, 28, 30—31; Valtiovarainministerio 2015.)

Kuviossa 7 kuvataan nelja nakdkulmaa, jotka on huomioitava kun

johdetaan monipaikkaista organisaatiota. (Valtiovarainministerio 2015.)

MIKA YTIMESSA MONIPAIKKAISEN
TYON JOHTAMISESSA?

/
f

Lopputulokset Yhteinen aika;

[sEehiaLtuRGE Operatiivinen aika * Miten rakentaa
Sisainen & s luottamusta?
motivaatio + Miten rakentaa

| sitoutumista?

;_\% g;{ * Miten tehda tuottavaa
: yhteistyota?

Tyotilat ja Ihmiset & + Miten synnyttaa
teknologiat osaaminen: lasndolon kokemus?
tydnteon luottamus,
paikkoina ldsnaolo ja

lapindkyvyys

KUVIO 7. Nelja huomioitavaa nédkékulmaa monipaikkaisessa tyossa
(Valtiovarainministerio 2015).
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Jos entiset toimintamallit eivat toimi virtuaalisen tiimin johtamisessa, ne
kannattaa hylata. Myos oletukset ja uskomukset on uskallettava
kyseenalaistaa ja pystyttava rikkomaan useita sukupolvia vanhat s&annat.
Olennaista on tiedostaa, ette virtuaalisen tiimin johtaminen ole

teknologioiden yhdistamista, vaan ihmisten. (Virolainen 2010, 65.)

Tybehtosopimuksissakin pitaisi huomioida ajasta ja paikasta riippumaton
tyd. (Haukkala 2010, 38.) Tyo6aikoihin ja tyon tekemisen paikkoihin liittyvat
kysymykset eivét ole enda vain esimiehen ja tydntekijan valilla sovittavia
asioita, vaan ne tulisi ottaa huomioon myos tyoaikalainsaddannossa,
henkilostopolitikassa, tietoturvakysymyksissa ja tilojen suunnittelussa.
Muutos siirtymisesté kellokortilla johtamisesta kohti tyon tavoitteisiin ja
tuloksiin liittyvaa johtamista edellyttaa koko tyokulttuurin muutosta ja
oppimista pois vanhoista tavoista. Organisaation toimintakulttuurin
muuttaminen ilman johtajuuden kehittamista ei ole mahdollista. (Sivunen
2013; Silander 2013, 7.)

2.4 Tyontekijand monipaikkaisessa organisaatiossa

Hyrkkanen & Vartiainen (2009, 12) korostavat uuden toimintaympariston
edellyttavan tyontekij6ilta entista enemméan osaamista. Tyon osaamisen
lisdksi on pystyttava hallitsemaan tyon toimintaymparistoa. Tydyhteisossa
henkil6tasolla vaadittuja taitoja heidan mukaansa ovat verkko-osaaminen,
sosiaalinen osaaminen, ICT-osaaminen, ajan hallinnan osaaminen,
ymparistdosaaminen, tunnealykkyys, hyvat viestintataidot ja viestinta- ja
yhteistyovalineiden kayton osaaminen. Virtuaaliryhméssa tyoskentelevan
tyontekijan pitad kyeta tekemaan tyota ilman jatkuvaa ohjausta. Muita
vaadittavia ominaisuuksia ovat: itsendisyys, aktiivisuus, eristyneisyyden
sieto ja ammattitaito. Torikan (2015) mielesta myds viestintataidot ja
erilaisuuden ymmartaminen eli sosiaaliset taidot helpottavat tydssa

onnistumista.

My6s Taipale & Janhonen (2016, 7-8.) painottavat tyontekijoiltd uusia
toimintatapoja nykyisessa tyokulttuurissa. Oman ty6nsa tekemisesta,

sujuvuudesta ja kipukohdista on osattava olla avoin. Ammattilaisen on
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kyettava jakamaan osaamistaan ja tietojaan tyokavereilleen ja johdolle.
Organisaatioissa odotetaan tyontekijoiden kehittavan omaa osaamistaan
omaehtoisesti ja osallistuvan ilmapiirin ja toimintatapojen kehittamiseen.
Tyontekijoilla on eniten tietoa siitéa, milla lailla johtaminen ja toimintamallit

tukevat tyosuoritusta.

ERI ALUEIDEN LAAJA
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Kuvio 8. Digiajan tyontekijan T-osaamisprofiili (Valtiovarainministerio
2017).

Valtiovarainministerion (2017) mukaan nykyajan ongelmat ovat niin
monimutkaisia ja muutostahti kova, joten osaamisen pitaa joustaa oman
erikoisalueen lisaksi laajemmalle. Kuviossa 8 on kuvattu digiajan
tyontekijan T-osaamisprofiilia. Pystysuoralla osalla viitataan vahvaan
substanssiosaamiseen ja vaakasuoralla osalla kykyyn ymmartaa myos
muita osaamisalueita ja hyodyntaa niita. (Valtiovarainministerio 2017.)
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E-palveluiden kehittajat
mm. sovellusten hankinta

Toiminnan
kehittajat
Mahdollistajat
mm. esimiestyd

Kokonaisjohtamisesta
vastaavat, ylin
johtaminen

Loppukéyttajat
“perusvirkatys” Erityisosaamiset

[ Perusosaamiset ]
Osa

henkildstosta
] tarvitsee
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henkilosto
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Yleiset valmiudet ja asenteet ns. metataidot

KUVIO 9. Digiosaaminen julkisessa hallinnossa (Valtiovarainministerio
2017).

Digitalisaation myota tyontekijoiltéa vaaditaan uudenlaista osaamista.
Yleiset valmiudet ja perusosaaminen ovat kaikilta nykyajan tyontekijoilta
vaadittavia taitoja. Erityisosaaminen on sidoksissa tyontekijan
toimenkuvaan. Kuviossa 9 kuvataan digitalisaation aiheuttamien
muutosten vaikutusta tyontekijoihin julkisessa hallinnossa. Kuviossa ns.
metataidoilla tarkoitetaan uuden oppimista, vanhan poisoppimista, kykya
yhdistaa erilaisia osaamisia, vuorovaikutustaitoja, median lukutaitoa,
itsensa johtamista ja kykya ymmartaa erilaisten inmisten erilaisia

valmiuksia.

Perusosaamisella tarkoitetaan digitaalisten palveluiden ja tyévalineiden
kayttba omassa tyossa, verkostoitumisen ja yhteistydn aktiivista
edistamista seka riittdvaa ymmarrysta digitalisaation vaikutuksista
asiakkaisiin, toimintaan ja omiin ty6tehtaviin. Erityisosaamisella
tarkoitetaan asiakaskokemuksen kehittamistéd, data- ja
analytiikkaosaamista, riskienhallintaa, prosessiosaamista, digitaalista
viestintdosaamista ja johtamisen kokonaisuutta seka muutoksen

johtamista. (Valtiovarainministerio 2017.)
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Tyontekijoiltd vaaditaan myds kykyd sopeutua jatkuviin muutoksiin.
Nykyiset ty6tavat korostavat tyontekijoiden taitoa johtaa omaa tyétaan.
Jokaisen tyontekijan olisi osattava muutosjohtamisen perusteet ja
muutosdynamiikka, jotta organisaatioiden jatkuva muutos olisi
muutettavissa positiiviseksi energiaksi tai toivoksi. Tydntekijat toivovat
olevansa aktiivisessa roolissa muutosten suunnittelu- ja toteutusvaiheessa
silloin kun muutos koskee heita itsedén. Kun tyéntekija ymmartaa
muutostarpeen, on sen hyvaksyminen helpompaa. Kuitenkin useasti
muutokset annetaan valmiina ilman, etta tydntekijat voivat niihin vaikuttaa.
(Tanskanen & Nenonen 2009, 10; Pirinen 2014, 179.)

Jatkuvat muutokset ja hairiot vievat aikaa tyontekijoiden arjesta. Vastuuta
tyon suorittamisesta ja omasta itsestddn on yha enemman tyontekijdiden
vastuulla. Muutoksissa ja aikapaineessa suoriutuminen edellyttda
tyontekijoiltd ajankayton hallintaa ja itsensa johtamisen kykya. Lisaksi
kaikkien organisaatiossa tyoskentelevien pitaisi hallita hyvéat alaistaidot,
joilla tarkoitetaan esimiesroolin vastinparia. Hyvilla alaistaidoilla on
mahdollisuus vaikuttaa johtamiseen tydntekijan nakdkulmasta. Etainen ja
autoritaarinen esimies voi tuhota tyontekijan mahdollisuudet hyvaan
alaistaitoon. (Pirinen 2014, 196-197; Tanskanen & Nenonen 2009, 10;
Ahonen ym. 2015, 43.)

Sydanmaanlakan (2015, 148-149) mielest& alaistaidot on kasitteené
huono, koska se viittaa alistavaan johtamiskulttuuriin. Hanen mielestaan
parempi termi olisi ty0yhteisttaidot asiantuntijoiden osaamisesta
puhuttaessa. Han muistuttaa tyontekijoiden oikeutta hyvaan johtamiseen,
mutta myos johtajan oikeutta hyvassa tyoyhteisokunnossa olevaan

tyontekijaan.

Myds Taipale ja Janhonen (2016, 8) puhuvat ammattilaisen tyon
suunnittelussa ja hallinnassa itsensa johtamisen taidoista. Heidan
mukaansa talla tarkoitetaan taitoja, joiden avulla omaa toimintaa
suunnataan asetettujen paamaarien saavuttamiseksi. Silla ei kuitenkaan
voi korvata ulkoista johtamista. Itsensé johtaminen on enemmankin

ulkoisen johtamisen tuki. Oikeastaan tyopaikoilla esimiesten ja
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tyontekijoiden tyolla ei ole juurikaan eroa, silla myds johtaminen ja
esimiesty® vaativat monenlaista ammattiosaamista. Molempien
tyonkuvissa tarvitaan asiasiséaltojen ja itsensa johtamisen taitoa seka

ihmissuhdetaitoja. Eroa on lahinna suhteessa valtaan ja vastuuseen.

Sydanmaanlakka (2015, 55) nakee itsensa johtamisen osana
organisaation johtamisjarjestelmaa. Nykyisissé organisaatiorakenteissa
tyontekijoiltd odotetaan entistd itsendisempéé toimintaa. Myos itsensa
johtaminen korostuu entisestaan. Han kuvaa itsensa johtamista
kokonaiskuntoisuuden ja hyvinvoinnin yllapitdmisena. On tarke&aa olla
kiinnostunut koko organisaation hyvinvoinnista ja panostaa sen

kehittamiseen.

Jatkuva uudistaminen vaatii tyontekijoiltd luovuutta ja innovatiivisuutta,
jossa luovuudella tarkoitetaan kyseenalaistavaa ja uutta etsivaa ajattelua
ja toimintaa. Tallaiset termit eivat istu kovin hyvin perinteiseen julkiseen
johtamiskulttuuriin. Perinteisesti virkamies on vastustanut kaikkea
muutosta. Tama on selkea haaste julkiselle sektorille, koska on
uskallettava kyseenalaistaa entiset toimintatavat ennakkoluulottomasti ja
etsittdva uusia tehokkaampia tapoja. Julkishallinnossa on l0ydettava
jatkuvan uudistumisen positiivinen kierre. (Sydanmaanlakka 2015, 54-55.)

Tulevaisuuden ty0 tulee olemaan lisdantyvassa maarin
ongelmanratkaisua, joka vaihtelee tilanteiden mukaan. Tata tyota ei voida
tehda koneita kayttden ainakaan toistaiseksi. Useisiin ongelmiin ei ole
massaratkaisua. Tulevaisuudessa tyontekijan rooli on ongelman
maarittelyssa. Tyo on vuorovaikutusta toisiaan tarvitsevien inmisten valilla.
(Aapola 2015.)

2.5 Tietoisuus ja lasnaolon tunne monipaikkaisessa

organisaatiossa

Kasvokkain tydskennellessa syntyy lasndolon ja tietoisuuden tunne eri
aistien valityksella. Keskeisessa osassa on puheen kautta aikaansaatu

vuorovaikutus. Kuuntelemalla ja tarkkailemalla muita voidaan saada paljon
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tietoa. Taman kaltainen tietoisuus tehostaa ryhman toimintaa. Kun
tydskennelldadn hajautetussa organisaatiossa, on haasteena korvata
tallaiset tilatietoisuuden mekanismit. (Vartiainen ym. 2004, 42: Virolainen
2010, 81))

Vain kasvokkain tapahtuva viestintd on luonnollista, koska sitd on
harjoiteltu jo tuhansia vuosia. Jos ei ole mahdollista olla
vuorovaikutuksessa kasvotusten, tyontekijat saattavat menettaa
elintarke&dn mahdollisuuden rakentaa suhteita ja henkilokohtaisia
yhteyksia. Tyontekijoiden keskinaiset, epaviralliset tapahtumat ja
kohtaamiset eivat ole valttamatta virtuaalisten tyontekijoiden
saavutettavissa. Sen lisdksi, etta he tuntevat jadvansa jostakin paitsi,
heille ei muodostu samanlaista lojaalisuutta organisaatioon. Johtajien
onkin pohdittava tapoja, joilla sitoa etatyontekijat organisaation kulttuuriin.
(Sheridan 2012, 25-26, 29.)

Virtuaalinen tyd merkitsee usein fyysista etaisyytta tyontekijoiden ja
kollegoiden valilla. Jos ryhman jasenet ja esimies tapaavat toisiaan
harvoin kasvokkain, voi tyontekijoille syntya etaisyyden tunne. He myds
oppivat tuntemaan toisensa hitaammin. Virtuaalinen tyoymparisto
vahentaa epamuodollista ja henkilokohtaista viestintaa, ja keskustelu
onkin paaasiassa tyohon liittyvaa. Esimiehen rajallinen tuntemus
virtuaalisen tiimin jasenistéa vaikuttaa hanen vaikutusmahdollisuuksiinsa.
Tuttuuden tunteen puuttuminen saattaa vahentya virtuaalisessa tydssa, ja
voi olla vaikeampaa tuntea kuuluvansa tiimiin, mikali ryhma tapaa toisiaan
harvoin. Yksinaisyys ja syrjaytyminen ovat tunnistettuja tyypillisia
virtuaalisen tyon haittoja. (Saarinen 2016, 26.)

Etaisyys vaikeuttaa vuorovaikutusta ja yhteistyota. Ongelmien syntymisen
kannalta tydskentelypaikkojen etaisyyksien ei tarvitse olla edes pitkia.
Hajautetun organisaation ongelmien syntymiseen riittaa eri kerroksiin ja
rakennuksiin hajautuminen samassa kaupungissa. Kun etéisyys kasvaa,
vaikeutuu vuorovaikutus ja yhteishengen luominen entisestaan. (Kokko &

Vartiainen, 2006, 90.) Hajautetussa tydskentelytavassa onkin erityisen
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tarkeaa kiinnittdd huomiota organisaation sisaisen yhteisollisyyden

sailyttdmiseen. (Pajarinen & Rouvinen 2015, 14.)

Keskeiseen rooliin nousee monipuolinen viestinta- ja tietoteknologia.
Téallaista yhteistyota teknologian avulla kutsutaan sosiaaliseksi lasndoloksi.
Teknologian avulla voidaan saada aikaan yhteinen tietoisuus ja lasnaolon
tunne hajautuneessa organisaatiossa. Avuksi on kehitetty
tietoisuustyOkaluja, joiden avulla tehdaan nakyvaksi muiden tydyhteison
jasenten olemassaolo ja paikallaolo virtuaalisessa tyotilassa. Esimerkiksi
tietoisuustyOkalun valityksella on ndhtavissa henkildiden nimet tai kuvat ja
heidan lasnaolonsa ja kaytettavyytensa. Sahkdinen viestinta ilman
tietoisuustyOkalujen kayttéa voi pahimmillaan eristaa tyontekijan
sosiaalisesti muista. (Vartiainen ym. 2004, 43, 108; Virolainen 2010, 82.)

Virolaisen (2010, 83) mukaan on ristiriitaista nayttoa siitéa voidaanko
viestinta- ja yhteistydteknologialla luoda riittavaa lasnéolon tunnetta
virtuaalisessa tyoskentelysséa. Hanen mukaansa teknologian valittdma
etalasnaolo ja laheisyys eivat ole kasvokkain tapahtuvaa kohtaamista
korvaavia. Kasvokkain tapahtuvaan viestintaan liittyy voimakas lasnéolo ja
tilannetietoisuus. My0s Vartiainen (2004, 43) on samoilla linjoilla. Hanen
mielestaan teknologialla ei voida korvata kasvokkain tapahtuvaa
kommunikointia. Kommunikoitaessa vain osa viestista valittyy sanallisesti.
Padosa kommunikaatiosta liittyy puheen ajoitukseen, savyyn ja
kehonkieleen. Mutta koska monipaikkaisessa organisaatiossa ei
kasvokkain tapahtuva viestinta ole aina mahdollista, on opittava
hy6dyntamaan teknologian suomia mahdollisuuksia tietoisuuden ja

lasndolon tunteen aikaansaamiseksi.
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Myo6s Gerke (2006, 103) korostaa, ettéd on ensiarvoisen tarkeaa rakentaa
ja yllapitda esimiehen ja kaikkien tiimin jasenten valisia suhteita.
Perinteisessé organisaatiossa suhteet ovat syntyneet tydskentelemalla
rinnakkain. Monipaikkaisessa organisaatiossa satunnaiset kohtaamiset
ovat havinneet, kuten myods kehonkieli ja kasvoista luettavat vihjeet, joihin
olemme tottuneet tutustuaksemme ja ymmartddksemme toisiamme. Tasta
syysta suhteet on rakennettava harkitusti. Taman pitaé olla paivittaista ja
tietoista, koska epaonnistuminen tassa saattaa vaikuttaa negatiivisesti
koko tiimin tuloksiin.

Yhteishengen luomisen kannalta ryhman olisikin tarke&aa tavata
kasvokkain jo mahdollisimman aikaisessa vaiheessa. Sahkopostitse
tapahtuva viestintd on hankalaa verrattuna reaaliaikaiseen keskusteluun
kasvokkain tai puhelimessa. Vastauksia ei saada nopeasti ja
vaarinymmarrysten mahdollisuus kasvaa. Varsinkin alkuvaiheessa on
tarkeda luoda yhteiset toimintamallit, sopia viestinté- ja yhteistydvalineista
ja kouluttaa tyontekijat kayttamaan niita. (Torikka 2005)

2.5.1 Monipaikkaisen organisaation viestinta

On varsin tyypillista, etta virtuaalisessa tyoskentelytavassa viestinta
heikkenee verrattuna perinteiseen tyoymparistoon (Virolainen 2010, 85).
Useimmat virtuaalista tyota tekevat eivat koskaan ole kasvokkain
vuorovaikutuksessa useimpien tyokavereidensa kanssa. Tama tarkoittaa,
nakymattomyytta tydymparistossa ja mahdollisuus heidan
unohtamiseensa kasvaa. (Sheridan 2012, 28.) Tyoskentely hajautetusti
aiheuttaa tyontekijdille eristyneisyyden ja epatasa-arvoisuuden tunnetta.
Paatoimipaikassa saatetaan helposti unohtaa pienet etaryhmat.
Viestinnassa on kiinnitettava erityista huomioita tiedon levittdmiseen
kaikille ryhman jasenille. (Kokko & Vartiainen 2006, 90-91.)
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Viestintataidot ovat selvasti tarkeimpié virtuaalisen tiimin johtajan
ominaisuuksia. Esimiesten tulisi myds parantaa psykologisesti turvallista
viestintailmapiiria olemalla jatkuvasti saatavilla, pyytamalla usein ryhméan
jasenia antamaan oman panoksensa ja kannustamalla tiimilaisia

keskustelemaan. (Saarinen 2016, 33.)

Hajautetussa tyossa korostuu palautteen antamisen tarkeys. Sahkoisessa
viestinnassa ei voi aistia esimiehen tyytyvaisyytta ilmeista tai eleista.
Esimiehen tehtavéa on ilmaista palaute selkeasti, korostamalla saavutettuja
suorituksia ja huomioimalla pienetkin saavutukset. Nain voidaan motivoida
tyontekijoita ja lisata tyotyytyvaisyytta. Tyoskentely hajautetussa
organisaatiossa edellyttdd selkeaa ja vahvaa, jopa ylikorostunutta
kommunikointia. (Tanskanen & Nenonen 2009, 11.)

Yksi huolenaihe kaytettaessa sahkdisia tytkaluja viestinnédssa, on
yksityisyys. Kasvokkain tapahtuvassa viestinnassa inmiset ovat usein
tietoisia siita, kuka voi kuulla heidan keskustelunsa tai ndhdéa mista he
keskustelevat. Sahkaisia tytkaluja kaytettdessa voi viestinnassa tapahtua
monenlaisia virheitd, kuten viesti saattaa l&ahted vaaralle henkildlle tai

tietoturvassa voi tulla ongelmia. (Sheridan 2012, 28.)

Tyo6n ja tiedonvalityksen digitalisoituminen ovat olleet vaikuttamassa
johtamisen, viestinnan ja vuorovaikutuksen murrokseen. Kaikki
tyoyhteison jasenet ovat muuttuneet tiedon tuottajiksi, kuluttajiksi ja
valittajiksi. Esimiehen olisi hyva rohkaista tiimin jasenia kysymaan asioita
my0s toisiltaan. Nykyinen tyokulttuuri asettaa uudenlaisia vaatimuksia
lasné&ololle myds sahkoisissa valineissa. Myos johtajan on otettava
aktiivinen rooli ndissa tietovirroissa ja osattava hyodyntéa uusia
vuorovaikutteisia tyokaluja. (Brake 2006, 116-121; Ahonen ym. 2015,
164.)

Julkisen hallinnon johtajilla on pitka tie kuljettavana avoimuuden ja
vuorovaikutuksen saralla. Organisaation oma henkil6sto on viestinnan ja
vuorovaikutuksen tarkein kohderyhma. Onnistuminen riippuu paljolti siita,

miten johto, johtajat ja esimiehet saavat henkiléston samaan veneeseen ja
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soutamaan samaan suuntaan. Jos henkildsto ei ole viestinnan
ykkdskohderyhmaa, ei myosk&aan ulkoinen viestinté ja vaikuttaminen voi
onnistua. (Ahonen ym. 2015, 166.)

2.5.2 Luottamus ja ty6hyvinvointi monipaikkaisessa

tydskentelytavassa

Jatkuva muutos haastaa luottamussuhteet ty6paikoilla. Tama vaikuttaa
myo6s esimiestydhén monipaikkaisessa organisaatiossa. Pelkka esimiehen
asema ei enaa riita, vaan esimiehen omat henkilokohtaiset ominaisuudet
nousevat johtamisen keskioon. Jotta syntyy luottamusta, pitaisi
paatoksenteon ja kohtelun olla oikeudenmukaista. Johtaminen siirtyy
verkostoihin ja virtuaaliseen ymparistoon, ja esimiehen on pystyttava
alaistensa kanssa rakentavaan dialogiin luottamuksen rakentamiseksi.
Esimiehet joutuvat painimaan moninaisten ndkdkulmien ja odotusten
keskelld. Jos esimies ei huomaa eri tahojen ristiriitaisia odotuksia, on han
jaényt lilan kauaksi tydyhteison todellisuudesta. Hyvin toimivat esimies-
alais-suhteet auttavat tydyhteisda lisddméaan modernin tydn hyvinvointia ja
niiden kehittdminen on koko organisaation etu. (Tanskanen & Nenonen
2009, 17-18; Juuti 2016, 37: Tyoterveyslaitos 2015.)

Virtuaalisen organisaation esimiehen ei ole mahdollista samalla tavalla
valvoa tyontekijoita kuin perinteisessa organisaatiomallissa. Tama
korostaa luottamuksen merkitysta virtuaalisen tiimin johtamisessa ja
toiminnassa. Avoin kommunikaatio mahdollistaa luottamuksen
rakentamisen. Esimiehen on myds osoitettava luottamusta tiimin jasenille.
(Virolainen 2010, 67-68.)

Esimiehen on mahdollisuus saavuttaa luottamukselliset suhteet, mikali han
toimii eettisesti, on oikeudenmukainen ja esimerkillinen. Hanen taytyy
tuntea tyontekijoiden arvo, ei pelkastaan keitad he ovat tai missa he ovat.
Tama ei ole aina helppoa. Helpompaa olisi noudattaa sokeasti ylhaalta
annettuja ohjeita, kuin pyrkid pohtimaan eettisesti ja oikeudenmukaisesti
parasta ratkaisua. Tallainen vaatii esimiehelta rohkeutta. Jos esimies toimii

epareilusti, vaatii tyontekijoilta liikaa, ei arvosta heita tai on muuten
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epaoikeudenmukainen, luottamus esimieheen ja mahdollisesti koko
organisaatioon katoaa. (Juuti 2016, 38: Brake 2006, 116-121.)

Luottamus

Avoimuus Hyvaksynta

7'y
\ 4

Arvostus

KUVIO 10. Luottamus heijastuu ihmissuhteisiin ja ilmapiiriin (Juuti 2016,
43)

Kuviossa 10 kuvataan prosessia, jota kaydaan yksildiden ja yhteison
ilmapiirin tasolla. Ihmisten vélisen luottamuksen, avoimuuden,
hyvaksynnan ja arvostuksen valilla on ns. kasautuva lainalaisuus. Jos
henkil6t luottavat toisiinsa ja puhuvat avoimesti keskendan, syvenee
heidan valisensa arvostus. Jos he eivat luota toisiinsa eivatka ole toisilleen
avoimia, he tuskin pitavat toisistaan eivatkd mydskaan arvosta toisiaan.
Samat lainalaisuudet patevéat tydyhteison ilmapiirisséa. Tyontekijat voivat
luottaa organisaatioon, jos he pystyvat luottamaan esimiehen puheisiin.
Organisaation ja ihmisten valille syntyy tietynlainen psykologinen sopimus
esimiehen toimenpiteiden avulla. Taméa sopimus muuttuu ajan kuluessa ja
esimiehen onkin oltava herkasti tietoinen naista muutoksista. (Juuti 2016,
43-44.)

Luottamuksen rakentaminen on edellytys yhteistyon onnistumiselle
ryhman jasenten valilla. Jos luottamusta ei ole, ei tietoakaan jaeta, eika
yhteisen tavoitteen eteen ponnistella. Yhteistydn kehittdmiseksi tarvitaan

riittavasti saannollisia kokouksia, jotka voivat olla my6s virtuaalisia.
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Yllapitadkseen yhteishenke& on kokoonnuttava my6s henkilékohtaisiin
tapaamisiin. Luottamuksen menettaminen on yksi mahdollisista riskeista
virtuaalisessa tyossa. Luottamuksen rakentaminen ja yllapitaminen on
tarkeda, ja siihen panostaminen on tarke&a organisaation tehokkaan
toiminnan mahdollistamiseksi. Hyvin toimivat esimies-alais-suhteet
auttavat tydyhteisoa lisaédméaan modernin tydn hyvinvointia ja niiden

kehittdminen on koko organisaation etu. (Kokko & Vartiainen 2006, 91.)

Ty6hyvinvointi muodostuu oikeudenmukaisesta johtamisesta, osaamisen
kehittamisesta, organisaatiorakenteesta, joka edistaa tydssa onnistumista,
vuorovaikutteisesta toimintatavasta seka tyontekijan psyykkisesta,
fyysisesta ja sosiaalisesta terveydesta. Tydhyvinvointi on monen tekijan
summa. Tydhyvinvointi on tila, jossa henkild kokee tyytyvaisyytta ja
kokonaisvaltaista hyvaa oloa ja pystyy sietdmé&an kohtuullisessa maarin
epavarmuutta ja vastoinkaymisia. Kuviossa 11 on kuvattu tyon, ryhman ja
yksilén voimavaroja. Ty6hyvinvointi syntyy yksilon, tydpaikan, tyon,
esimiehen ja ty6tovereiden aktiivisen vuorovaikutussuhteen ansioista.
(Manka, Heikkila-Tammi & Vauhkonen 2012, 13; Riikonen, Tuomi &
Vanhala 2003, 12; Sosiaali- ja terveysministerio 2011, 7.)

1. ORGANISAATIO

* Tavoitteellisuus
Joustava rakenne
Jatkuva kehittyminen
Toimiva tydymparisto

Asenteet

3. TYOYHTEISO
Avoin vuorovaikutus,
tydyhteisétaidot
Ryhman toimivuus,
pelisdannot

2. JOHTAMINEN
Osallistuva ja kannustava
johtaminen

5. MINA ITSE

* Psykologinen
padoma
Terveys ja

fyysinen kunto

L

4.TYO
Vaikuttamismahdollisuudet
Kannustearvo: oppiminen

KUVIO 11. Tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Manka ym. 2012, 12)
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Hajautettu tyo on tydhyvinvoinnin ndkdkulmasta erilaista kuin perinteinen
tyd. TyO pienissa ryhmissa erilladn muista saattaa aiheuttaa tyontekijoille
vieraantumisen, irrallisuuden, epavarmuuden ja eristaytyneisyyden
tunteita. Monesti kuitenkin tyontekijat tuntevat itsenaisyytta ja nauttivat
mahdollisuudesta tytskennella rauhassa. Itsendisyys ja yksinaisyys eivat
saa kulkea kasi kddessa. Jos tyontekijan sosiaalisten suhteiden yllapito
vaikeutuu, silla saattaa olla negatiivinen vaikutus tydssa jaksamiseen.
Henkilon kuormittumisen tunteeseen vaikuttavat tydon vaatimustekijoiden
lisdksi yksildlliset tekijat. (Kokko & Vartiainen 2006/2, 22; Valtiokonttori
2015; Haukkala 2010, 29.)

Uuden teknologian mydoté tuki- ja liikkuntaelimiin kohdistuu uudenlaista
kuormitusta. Lisd&antynyt istumatyd, mobiililaitteiden ja langattomien
laitteiden kanssa tydskentely lisda tyontekijdiden niskaan, hartioihin ja
kasiin kohdistuvaa rasitusta. Liséksi toita tehdaan kulkuvalineissa ja
tiloissa, joissa ergonomiaan ei pysty vaikuttamaan. Psyykkisen
kuormituksen lisdantymisen kokemiseen on vaikuttanut muuttuvat
osaamisvaatimukset uusien séhkaoisten tydkalujen kayttdmisessa,
sopeutuminen jatkuviin muutoksiin ja kasvavan tietomaaran hallitseminen.

(Sosiaali- ja terveysministerio 2015, 26.)

Monipaikkaisen tydskentelyn yksi kuormittavuustekija on kaytettyjen tilojen
sopiminen tyontekoon jaksamisen kannalta. Aanet, valot, ergonomia ja
tietosuoja vaikuttavat siihen, missa paikassa mitakin ty6ta on parasta
tehda. On my6s huomioitava ihmisten erilainen suhtautautuminen aaniin ja
muihin keskeytyksiin. Hairion jalkeen joutuu tyéhon aina syvasukeltamaan
uudestaan. Monipaikkaisessa organisaatiossa tyontekija on vastuussa
itsestaan, tarpeidensa kuulluksi tulemisesta ja omasta osuudestaan
tyoyhteistsséa. Esimiesten tulee antaa tilaa itseohjautuvuudelle, mutta
huolehtia kaikkien mukanaolosta. Yhteistoiminnalle ja varhaiselle
valittamiselle seka puuttumiselle on kannattavaa luoda kevyet rakenteet ja

keinot. (Valtiovarainministerio 2015.)
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3 KEHITTAMISHANKKEEN TOTEUTUS

Taman luvun alussa esitelladn hankkeen kohdeorganisaatio. Sen jalkeen
kerrotaan tutkimuksen lahtokohdista seka tassa kehittamistydssa
kaytetyista tutkimusmenetelmista ja tutkimuksen aineiston hankinnasta ja

analysoinnista.

3.1 Kohdeorganisaation esittely

Kehittamistyon kohdeorganisaatio KEHA-keskus on valtakunnallinen
maantieteellisesti hajautetulla toimintamallilla ja verkostomaisesti toimiva
ELY-keskusten ja TE-toimistojen hallinto-, maksatus- ja yleisia
kehittamistehtévia tuottava virasto, joka hoitaa ja kehittaa myos
Aluehallintovirastojen (AVI) ja maistraattien tietohallintotehtavia. Kuviossa
12 on havainnollistettu KEHA-keskuksen organisaatiorakennetta.
Useimmat KEHA-keskuksen yksikdista on jaettu maantieteellisesti
pienempiin osiin eli palveluryhmiin. Lisaksi on toteutettu sisallon mukaisia
tehtavajakoja eri palveluryhmien valilla. Henkildstba on yhteensa noin 580
ympari Suomen. KEHA-keskuksella on noin 7500 sisaista asiakasta,
liséksi asiakkaina on kuntia, julkisyhteisgjd, yhdistyksia, yrityksid, maatiloja
ja henkildasiakkaita. Oman toiminnan menot vuonna 2016 ovat noin 26
miljoonaa euroa. (KEHA-keskus pahkinankuoressa 12/2015.) Lisaksi
KEHA hallinnoi ELY-keskusten ja TE-toimistojen toimintamenoja noin 80
milj. euron arvosta (Tarasti, Kouki, Saarinen, Ryyppd & Sihvola 2016, 18).
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keSkus kehittamis- ja hallintokeskus

KUVIO 12. KEHA-keskuksen tehtavat (www.keha-keskus.fi)

KEHA-keskus on itsenéinen tybnantajavirasto, jonka tulosohjaus tulee tyo-
ja elinkeinoministeriosta (TEM). TEM vastaa mm. viraston ohjauksesta,
tavoitteista ja resursseista. Tietohallinnon osalta ohjausvastuussa on
myds valtiovarainministerié (VM). Liséksi on muitakin ohjaavia ministerioita
ja virastoja, jotka ohjaavat toimintaa omilla toimialoillaan. Hallintotehtaviin
liittyva substanssiohjaus tulee TEM:sta, Tekesista, likenne- ja
viestintaministeriosta (LVM), Liikennevirastosta (Livi), maa- ja
metsatalousministeriéstd (MMM), Maaseutuvirastosta (Mavi),
Elintarviketurvallisuusvirastosta (Evira), Turvallisuus- ja
kemikaalivirastosta (Tukes), sosiaali- ja terveysministeriosta (STM) ja
ymparistoministeriosta (YM). Maksatustehtavien substanssiohjaus tulee
TEM:sta, LVM:sta, Livi:std, MMM:sta, Mavista, STM:sta ja YM:sta. (KEHA-
keskus pahkinankuoressa 12/2015.)
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KEHA-keskus on osa ELY-keskuksia ja TE-toimistoja. KEHA vastaa
kaikista hallintoasioista, merkittavasta osasta maksatustehtavia seka
yleisista kehittamistehtavista. KEHA-keskuksen ja virastojen vélilla ei ole
organisaatiorajoihin perustuvia toiminnallisia esteitd. KEHA-keskuksessa
on kaytossa aidosti monipaikkaisuuteen ja virtuaalisuuteen perustuva
johtamisjarjestelma ja toimintatapa, jossa henkiloston fyysisella sijainnilla
ei ole merkitysta. Henkilosto toimii ELY-keskusten ja TE-toimistojen
tiloissa eri puolilla Suomea. Samaan yksikkdon kuuluvat yksikdiden ja
ryhmien jasenet tyoskentelevat usealla eri paikkakunnalla ja toimipisteissa.
(KEHA-keskus pahkinankuoressa 12/2015.)

3.2 Tutkimuksen ldhtokohdat

Valtiovarainministerion laatimassa keskushallinnonuudistamishankkeen
esiselvityksessa todetaan nopeasti muuttuvan toimintaympariston
pakottavan organisaatiot muuttamaan rakenteet ja resurssien kayton
joustaviksi. (Valtiovarainministeri6 2016, 19.) Hallituksen vaikuttavuus- ja
tuloksellisuusohjelmalla (VATU) on pyritty vastaamaan valtionhallinnon
osalta julkisen talouden kestavyysvajeen supistamistarpeeseen ja
tyomarkkinoiden muutokseen. Ohjelman tavoitteena on hillita julkisten
menojen kasvua ja pienentaa kestavyysvajetta kehittamalla ja
parantamalla valtion hallinnon vaikuttavuutta ja tuloksellisuutta. Yksi tyo- ja
elinkeinoministerion hallinnonalan uudistuksista oli ELY-keskusten hallinto-
, talous-, henkil6st6-, kehittdmis- ja tukitehtavien jarjestaminen ELY-
keskusten ja TE-toimistojen yhteiseksi kehittamis- ja hallintoyksikoksi.
(KEHA-keskus; Valtiovarainministeri¢ 2015, 11, 77.)

Kun tata kehittamistyota oltiin aloittamassa, tilanne oli se, ettei hyvia
kaytantoja ollut saatu levitettya organisaatiossa, vaikka joissakin
yksikdissa sellaisia oli otettu kayttoon. Vaikutti myds silta, ettd sahkoisten
tyokalujen kaytossa oli erilaisia ongelmia. Osittain kyse saattoi olla

osaamisen puutteista, mutta ehkd myos haluttomuudesta. Henkiloston it-
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osaaminen oli my@s eritasoista. Monilla oli puutteita perusasioidenkin

hallinnassa, mika on saattanut vaikeuttaa uusien tydkalujen kayttéonottoa.

Hameen ELY-keskuksessa oli tehty lokakuussa 2015 kysely sahkoisista
toimintatavoista. Vaikka kyse ei olekaan KEHA-keskuksen kyselysta,
todennakoisesti samat ongelmat ja toiveet ovat myés KEHAN henkiloston
osalta mahdollisia, koska KEHAan siirtyneet henkil6t ovat siirtyneet ELY -
keskuksista ja TE-toimistoista ja myds samat ohjelmat ovat kaikilla
kaytossa. Kyselyssa selvitettiin ohjelmien ja toimintatapojen kayttoon
liittyvia ongelmia ja tarvetta koulutukseen. ELY-keskuksissa oli vasta otettu
kayttoon valtionhallinnon ensimmainen nk. pilveen perustuva digitaalinen

tydskentely-ymparistd Taimi ja sdhkdinen arkistointijarjestelméa Uspa.

Kyselyn vastauksissa oli toivottu lisd& opastusta Taimin, Skypen, USPAN,
Outlook 2013:n, Yammerin ja Twitterin k&yttoon liittyen. Naista
tarkeimmiksi oli noussut Taimi ja Skype for Business. Avoimissa
vastauksissa oli toivottu uusia neuvoja ohjelmien kaytostaan ja todettu,
ettei mik&an opetus ole turhaa. Lisaperehdytysta oli toivottu toteutettavan
ensisijaisesti koulutustilaisuuksina, mutta myds henkilokohtaisena

ohjauksena ja opetusvideailla.

Kun kyselyssa kysyttiin vastaajien halukkuutta muiden henkildiden
perehdyttamiseen ohjelmiin ja sahkoisiin toimintatapoihin, oli noin 40 %
ilmoittanut halukkuutensa toisten perehdyttamiseen. Avoimissa
vastauksissa todettiin monessa kohdassa, etté vastaajalla itsellaan ei riita
taidot muiden perehdyttamiseen tai ettei vastaajalla ole aikaa muilta t6ilta.
Toisaalta joissain vastauksissa ilmaisiin halukkuutta perehdyttamiseen

siitakin huolimatta, ettd omakin perehtyminen oli viela alkuvaiheessa.

Kyselyssa selvitettiin myds sahkdisten toimintatapojen edistamista
Hameen ELY-keskuksessa. Naissakin vastauksissa ongelmia on koettu
ajan riittavyyden kanssa. Joku vastaajista oli sitd mielta, ettei tietoa ja
osaamista jaeta organisaatiossa, eivatka kaikki yksikot ota uusia tapoja
kayttdon ennen kuin ne siihen pakotetaan. Jonkun vastaajan mielesta

laitteet eivat ole ajan tasalla. Useamman vastaajan mielesta uusien
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tapojen kayttamisen kynnysta pitdisi pystya madaltamaan. Vastausten
perusteella ihmisilla on ihan perusasioidenkin osalta puutteita ja naita
ehdotetaan korjattavaksi kaikille suunnatuilla tietoiskuilla.

Kyselyn viimeisessa kohdassa vastaajat saivat vapaasti kertoa
mielipiteitdan sahkoisista toimintatavoista. Tassékin kohtaa muistutettiin
siita, etta tyovalineiden pitaa olla sahkdista toimintatapaa tukevia.
Useampi vastaajista ihmetteli sosiaalisen median kayttoa tydssa. Heille on
jaanyt ilmeisen epéaselvaksi milloin sita kaytetaan, kuka kayttaa ja mita
viestitddn. Yhden vastaajan mielesta nykyinen sahkoinen jarjestelma on
vain sahkoiseen muotoon siirrettya samaa vanhaa manuaalista tekemista.
Muutoksen nopeus on yhden vastaajan mielesté niin kova, ettei
muutoksen vauhdissa ole mahdollista pysya mukana. Vastauksissa
toivottiin myos aikaa perehtya uusiin sdhkaisiin tyokaluihin ja

toimintatapoihin. Monissa kohdin korostettiin kouluttamisen tarkeytta.

Taman kyselyn pohjalta on saatu jo paljon tietoa s&hkoisesta
toimintatavasta ja tytkaluista. Lisdksi KEHA-keskus oli selvittanyt Skypen
kaytt6a vuoden ajalta. ELY-keskuksien osalta tammikuusta 2015
tammikuuhun 2016 oli Skypen kaytto pikaviestien maaréassa lisdantynyt
138 %, puheluiden maarassa 334 % ja kokousten maarassa 325 %. TE-
toimistojen osalta prosenttiméaraiset korotukset olivat vielakin suuremmat.
(Intra 7.3.2016.) Naiden tulosten pohjalta on nahtavissa Skypen
voimakkaasti lisdantynyt kayttd, mutta epaselvaa oli, osataanko kaikkia
kaytdssa olevia sahkoisia jarjestelmia kayttaa riittdvan tehokkaasti ja miten
olemassa olevat hyvat kaytannot saataisiin levitettyd muidenkin kayttoon.

Talla kehittdmishankkeella yritettiin |0ytaa vastauksia naihin kysymyksiin.

3.3 Kehittdmishankkeen tutkimuskysymykset

Taman tutkimushankkeen péaatutkimuskysymys on:

Minkéalaisia haasteita monipaikkainen, virtuaalinen tydyhteiso asettaa
tyontekijoille ja esimiehille KEHA-keskuksessa?
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Alakysymyksia ovat:

e Minkalaisia haasteita liittyy s&hkdisiin toimintatapoihin?

e Minkalaisia haasteita monipaikkainen virtuaalinen toimintatapa
asettaa johtamiselle?

e Miten nykyisia kaytossa olevia hyvia toimintatapoja voidaan

levittaa?

3.4 Kehittdmishankkeen vaiheet

Tama tutkimus on luonteeltaan toimintatutkimus, jossa kontekstina on
KEHA-keskus. Tavoitteena on laatia lopputuotoksena toimintaohje, jota
voidaan kayttdd organisaatiossa uusien henkil6iden perehdyttamiseen ja
nykyisen henkildston tukemiseksi monipaikkaisessa tyoskentelytavassa.
Tarkoitus oli tehda tutkimuksen empiirinen osuus kevaan 2016 aikana.

Kehittdmishanke eteni seuraavasti:

Ensimmaisessa vaiheessa laadittiin Webropol-kysely. Kysely laadittiin
strukturoituun muotoon ja se lahetettiin valikoidulle joukolle KEHA-
keskuksen henkilostoa. Kyselyn tavoitteena oli saada tietoa
monipaikkaisen organisaation haasteista, sahkoisten toimintatapojen
kaytosta ja olemassa olevista hyvista kaytanndista. Naita tietoja oli

tarkoitus kayttaa myohemmin jarjestetyssa workshopissa.

Kyselyn etuna on se, ettd saadaan kerattya aineistoa nopeasti ja
taloudellisesti suurelta vastaajajoukolta saastaen tutkijan aikaa ja
vaivannakoda. Sahkadinen kysely on nopea toteuttaa ja se voidaan helposti
tehda mukautuvaksi niin, etta vastaajan alkupaan vastaukset vaikuttavat
loppupaan kysymyksiin. Heikkoutena kyselytutkimuksessa on mm. se,
ettei ole mahdollista tietd& kuinka tosissaan vastaajat ovat ottaneet
kyselyn ja miten rehellisia he ovat vastauksissaan, mahdolliset
vaarinymmarrykset kysymyksissa ja myos kyselyyn vastaamattomuus
voivat nousta ongelmiksi. Kyselytulva saattaa johtaa vastausvasymykseen

ja vastausprosentti voi sita kautta jaada pieneksi. Kyselyt saattavat jadda
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roskapostisuodattimeen, eika kysely tavoita kohderyhmaa. (Hirsjarvi,
Remes & Sajavaara 2009, 195; Ojasalo ym. 2014, 128-129.)

Toisena menetelmana oli havainnointi. Havainnointi tuli mukaan
tutkimusmenetelmaksi siina vaiheessa, kun kyselyn vastauksia oli
alustavasti analysoitu. Vastausten perusteella vaikutti silta, ettd sdhkdisten
tyOkalujen kaytosta on saatava lisda tietoa. Havainnointia voidaan kayttaa
kyselyn tukena kyselya taydentden (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014,
114). Havainnointi on hyodyllinen tutkimustapa, kun muilla keinoilla ei ole
saatu tietoa tai se ei ole luotettavaa (Kananen 2013, 88).

Havainnointi suoritettiin kahdessa Hameen ELY-keskuksen jarjestamassa
Skype-tydpajassa. Havainnoinnin tavoitteena oli [6ytaad vastauksia
sahkoisten tydkalujen kayttdon liittyviin ongelmiin. Tavoitteena oli
taydentaa kyselyssa saatuja vastauksia. Havainnoinnilla voidaan saada
selville toimivatko ihmiset siten kuin ovat sanoneet toimivansa.
Havainnoinnin etuna on valittéman, suoran tiedon saaminen yksilén tai
ryhman toiminnasta ja kayttaytymisesta. Haittana on mainittu, etta
havainnoija saattaa hairita havainnointitilannetta lasnaolollaan.
Havainnoinnin aikana saattaa olla my6s vaikeaa kirjata havaintoja
valittdbmasti ja havainnoija joutuu luottamaan muistiinsa. (Hirsjarvi ym.
2009, 212-213; Ojasalo ym. 2014, 116-117.)

Kolmantena aineiston kerdysmenetelméana oli workshop. Oppimiskahvila
toteutettiin kyselyn ja havainnoinnin jalkeen, jotta voitiin hyddyntaa tietoja,
joita jo oli saatu. Tutkimuksen viimeisessa vaiheessa haluttiin varmistaa
tutkimuksesta saatavan hyvaa aineistoa my6hempaa kayttoa varten.
Workshopin toteuttamistavaksi valittiin Learning cafe -menetelma eli
oppimiskahvila. TAma siksi, ettd haluttiin kaytannoéssa kokeilla, miten

taman tyyppinen tyopaja soveltuu toteutettavaksi Skypella.

Oppimiskahvilassa ideoidaan etukéateen valittua aihetta eri nakdkulmista
erillisissé poytaryhmisséa. Syntyneet ideat kirjataan poytaliinaan tai
erilliselle paperille. Jonkin ajan kuluttua osallistujat vaihtavat poytaryhmaa

ja vain puheenjohtaja jaa paikoilleen. Puheenjohtaja tiivistd& uudelle
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ryhmaélle edellisen ryhmén keskustelun ja uusi ryhmé jatkaa nakékulman
ideointia. Ryhmat kiertavat jokaisen pdytaryhman. Nain saadaan kerattya
teemasta paljon erilaisia ideoita. (Ojasalo ym. 2014, 162.) TyOpajasta
ajateltiin olevan hyotya tutkimuksen lisdksi myds kaytannon tydkaluna.
Osallistujilla oli mahdollisuus kokeilla Skypen erilaisia toimintatapoja
rohkeasti ja jatkossa hyodyntaa niitd omassa tydyhteiséssaan. Koska
tyOpajan osallistujat olivat eripuolilta Suomea, voi kayttokokeilusta olla
hyotya hajautetussa tyoskentelyssa myéhemminkin.

3.5 Tutkimuksen aineiston hankinta

Tassa tutkimuksessa esimiehille ja tyontekijoille laadittiin kyselylomake
yhdessa tutkijan ja KEHA:n talousjohtajan toimesta. Sahkoéinen
kyselylomake toteutettiin Webropol 3.0 kysely- ja tiedonkeruuohjelmalla.
Kysely testattiin kahden henkilon toimesta. Tarkoituksena oli varmistaa
kyselyn toimivuus ja poistaa mahdolliset virheet. Testivaiheessa
huomattiin, ettei kysely ohjaudu oikein kaikissa kohdin. Esimiehille
tarkoitetut kysymykset tulivat myo6s tyontekijoille vastattavaksi. Lomaketta
korjattiin ja uudelleen testattiin. Uusia virheita ei tullut esille. Kyselyn
otanta tehtiin valikoimalla otantaan vastaajia eri puolilta Suomea,
erilaisista yksikdista, sekd miehia etta naisia, esimiehia ja asiantuntijoita.
Kohdejoukon haluttiin olevan mahdollisimman edustava otanta erilaista
tyota tekevistd henkiloista. Kyselyn linkki lahetettiin jokaisen

otantajoukkoon kuuluvan henkiloén tydsahkopostiin.

Kysely toteutettiin lahettamalla sahkoposti 9.2.2016 valikoidulle joukolle
yhteensa 172 henkil6lle. SAhkdpostissa oli linkki Webropol-kyselyyn.
Vastausaikaa annettiin 18.2.2016 asti. S&hkdpostiin lahetetyn linkin lisaksi
mukana oli saate (Liite 2), jossa kerrottiin kyselyn tarkoituksesta.
Saatekirjeen tarkoituksena oli kertoa vastaajille, mista kyselyssa on kyse.
Muistutusviesti lahetettiin 15.2.2016 sellaisille 108 henkildille, jotka eivat
viela olleet vastanneet kyselyyn. Kysely suljettiin 19.2.2016. Vastauksia
saatiin 94. Vastausprosentti oli 54,65, jota pidettiin onnistuneena.
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Vastaajista 10 eli 10,64 % oli miehia ja 84 eli 89,36 % naisia ja yhteensa

8,7 % esimiehia ja 91,3 % asiantuntijoita.

Kyselylomakkeen (Liite 1) alussa esitettiin nelja taustakysymysta, joissa
tiedusteltiin vastaajan sukupuolta, tydskentelyaluetta, ikaa ja vastaajan
asemaa organisaatiossa. Taustakysymykset oli laadittu
monivalintamuotoon. Tyontekijan aseman perusteella loput kysymykset
ohjautuivat joko esimiehille tai asiantuntijoille tarkoitettuihin kysymyksiin.
Asiantuntijoille tarkoitetuissa kysymyksissa oli viela jako sen mukaan,
tyoskenteleekd tyontekijd samalla vai eri paikkakunnalla kuin oma esimies.

Esimienhilta kysyttiin, miten he ovat kokeneet tydskentelyn kaukana
alaisistaan, millaisissa tilanteissa tasta on eniten haittaa ja kuinka usein
tallaisia tilanteita esiintyy. Seuraavassa kohdassa kysyttiin, osaako han
kayttaa sahkoisia tyokaluja yhteydenpitoon alaistensa kanssa, ja jos ei,
niin miksi. Vastaavasti esimiestensa kanssa eri paikkakunnilla
tydskentelevilta asiantuntijoilta kysyttiin, miten he ovat kokeneet sen, etta
he tyoskentelevat eri paikkakunnalla kuin esimies, millaisissa tilanteissa
tasta on eniten haittaa ja kuinka usein tallaisia tilanteita esiintyy. Heilta
kysyttiin myos sahkoisten tyokalujen kaytdsta yhteydenpidossa
esimiehensa ja tyokavereidensa kanssa. Asiantuntijat, jotka tyoskentelevéat
esimiehenséa kanssa samalla paikkakunnalla, eivat vastanneet kolmeen
ensimmaiseen kysymykseen, vaan pelkastaan sahkaoisiin tyokaluihin

littyvd&n kysymykseen.

Kaikille vastaajille yhteisia kysymyksia olivat, kaytetaanko tyoyhteisossasi
sahkoisia tyokaluja aktiivisesti ja jos ei niin miksi, mita sahkaoisia tyokaluja
tai yhteydenpitovalineita kaipaisit lisaa ja onko tydyhteisdossanne kaytossa
joitakin muita uusia toimintatapoja, jotka olette kokeneet hyviksi.
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Hameen ELY-keskuksessa toteutettiin kolme saman sisaltdista Skype-
tyOpajaa, johon saivat kaikki halukkaat osallistua. Tutkija osallistui
havainnoijana kahteen viimeiseen tytpajaan loytadakseen vastauksia
kyselyssa esille nousseisiin asioihin. Havainnointitekniikkana kaytettiin
strukturoimatonta havainnointia. Strukturoimatonta havainnointia
kaytetadan, jos tarkoituksena on saada mahdollisimman paljon tietoa
monipuolisesti (Ojasalo ym. 2014, 116). Havainnoinnin tarkoituksena oli
saada tietoa henkildiden Skypen kayttotaidoista ja tydpajoihin
osallistuneiden henkildiden perustaidoista. Tutkija kirjoitti havaintoja
paperille samalla kun kuunteli tybpajan keskusteluja. Aineistona syntyivat
muistiinpanot. Havainnoinnista oli etukateen kerrottu tyopajojen vetdjille,

mutta ei muille osallistuijille.

Oppimiskahvilan toteuttamista suunniteltiin etuk&teen mahdollisimman
tarkasti. Oppimiskahvilan puheenjohtajat haluttiin valita etukateen, koska
Skypen toiminnassa on ollut jonkin verran ongelmia ja kayttbkokemustakin
on vasta vahan. Ryhman vetgjalla on keskeinen vaikutus ryhman
tuloksellisuuteen. Hanen pitda pystya huolehtimaan saantojen
noudattamisesta, vaistota ideoinnin ongelmat ja on pyrittava tarvittaessa

ohjaamaan ryhman tydskentelya. (Ojasalo ym. 2014, 162.)

Henkildiden osallistumista tyGpajaan saattoi myos helpottaa se, etta
puheenjohtajat olivat ulkopuolisia eli eivat olleet samasta organisaatiosta.
Talla tavalla kaikki ryhmiin osallistujat asetettiin tasa-arvoiseen asemaan.
Tasa-arvoisuutta pyrittiin lisdamaan sillakin, etta esimiehista tehtiin oma
ryhma. Nain toimimalla ajateltiin asiantuntijoiden uskaltavan paremmin
tuoda esille omia ajatuksiaan ja mielipiteitaéan, kun samassa ryhmassa ei
ollut esimiehid mukana. Esimiehet kuitenkin osallistuivat jokaisen pajan

tydskentelyyn, jotta myos esimiesten nakokulma saatiin mukaan.
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Oppimiskahvilan osallistujiksi pyydettiin ensisijaisesti sellaisia henkil6ita,
jotka olivat vastanneet aiemmin lahetettyyn kyselyyn. Esimiesten ryhman
jokainen jasen pyydettiin mukaan soittamalla heille henkil6kohtaisesti.
Esimiesten ryhmaan valittiin kahdeksan kyselyyn vastanneen esimiehen
keskuudesta sellaiset, jotka olivat tyOpajan aikaan paikalla. Lisaksi
pyydettiin yksi sellainen osallistuja, joka ei ollut kyselyn otannassa
mukana, jotta saatiin riittavan kokoinen ryhma eri yksikodiden esimiehié.
Asiantuntijoille [&hetettiin osallistumiskutsu sdhkdpostilla 29.3.2016 (Liite
3). Viesti lahettiin 86 henkildlle. Koska riittavasti osallistujia ei
ilmoittautunut, l&hetettiin uusi kutsu 4.4.2016. Osa osallistujista saatiin
mukaan henkilokohtaisesti pyytamalla.

Tassé yhteydessa kavi selville Skypen kayttotaitojen puutteellisuuden
rajoittavan osallistumista. Henkilot kokivat, etteivat osaa kayttaa Skypea
rittavan hyvin osallistuakseen téllaiseen tydskentelyyn. Tassa vaiheessa
tutkimuksen tekija paatti henkilokohtaisesti ottaa yhteytta
osallistujaehdokkaisiin. Henkilokohtaisesti osallistujien kanssa
keskustellessa oli mahdollisuus kertoa tyopajasta tarkemmin kuin
sahkopostilla, ja talla tavalla saatiin tydpajaan mukaan sellaisiakin

henkil6itd, joiden osaamisessa oli parantamisen varaa.

TyOpajaan saatiin osallistujia 18. Osallistujat jaettiin etukéteen neljdéan
ryhmaan. Esimiesten ryhmassa oli osallistujia 4. Yhdella osallistujalla oli
ongelmia yhteyden kanssa ja han putosi ryhmasta pois heti
alkuvaiheessa. Nain esimiesten ryhmaan jai 3 osallistujaa.
Asiantuntijoiden ryhmissa yhdessa osallistujia oli 4 ja kahdessa 5.
Ryhmajaot tehtiin siten, ettd ryhmissa ei ollut pelkastddn saman yksikon
tyontekijoita, jotta keskusteluissa saataisiin esille eroja toimintatavoissa ja
kaytannoissa ja, etta niita voitaisiin edelleen kehittaa. Yhdesta yksikosta
tuli suhteellisen suuri osallistujajoukko, koska osallistujia oli vaikea saada
tyopajoihin. Taman seikan ei haluttu antaa vaikuttaa lopputulokseen ja

siksi ryhmat mietittiin etukateen tarkasti. TyOpaja toteutettiin 14.4.2016.
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Kaikille osallistujille 1&hetettiin sahkopostilla kalenterikutsu kaikkiaan viiteen
lahes yhtaaikaiseen Skype-kokoukseen. Yksi ndisté alkoi 15 minuuttia
ennen muita kokouksia. Taméa kokous oli nimetty Learning cafeksi.
Seuraavat kokoukset alkoivat kaikki 15 minuutin kuluttua. Ne oli nimetty:

e tyOpaja 1, monipaikkaisen toimintatavan ongelmatilanteita
e tyOpaja 2, sdhkaisten tytkalujen tehokas kaytto
e tyOpaja 3, hyvien kaytantojen levittaminen

e tyOpaja 4, oma roolini monipaikkaisessa tydyhteisossa.

Oppimiskahvilan osallistujille 1ahetettiin sahkopostilla etukateen ohje (Liite
4). Ohjeessa kerrottiin harjoituksen tavoitteista, annettiin toimintaohjeet ja
kerrottiin ryhmajaosta. Ohjeen tarkoitus oli kertoa osallistujille etukateen
mitd on odotettavissa ja valmistella osallistujat mahdollisimman hyvin
valttddkseen varsinaisessa oppimiskahvilassa eteen tulevat ongelmat.
Ohjeessa kerrottiin, ettéa oppimiskahvila tullaan tallentamaan. Tallenteiden
etuna on niiden autenttisuus, jolla tarkoitetaan sita, ettéa tilanteeseen
voidaan aina palata (Kananen 2013, 87). Lisaksi osallistujille annettiin
seikkaperdiset ohjeet siitd, miten tyopajoihin osallistutaan ja miten
vaihdetaan tydpajasta toiseen. Puheenjohtajille [ahetettiin samantyylinen
ohje (Liite 5), jossa oli kerrottu myds puheenjohtajan roolista
oppimiskahvilassa. Osallistujille kerrottiin myos, etta viimeisen tydpajan
jalkeen on tarkoitus vield hetkeksi palata ensimmaiseen learning cafeksi —
nimettyyn kokoukseen, jotta tutkimuksen tekija voi kysella osallistujien

mielipiteita tydpajoista. Puheenjohtajia muistutettiin viela kehottamaan
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osallistujia palaamaan kyseiseen ryhmaan viimeisen varsinaisen tydpajan

jalkeen.

Oppimiskahvila aloitettiin siten, etta kaikki osallistujat valitsivat
kalenteristaan ensimmaisen Skype-kokouksen, johon he kaikki osallistuvat.
Tassa yhteydessa tutkimuksen tekija kertoi viela yhta aikaa kaikille
osallistujille miksi tallainen oppimiskahvila on jarjestetty ja mita hyotya siita
on tutkimuksen tekijalle ja KEHA-keskukselle. Samalla tutkija varmisti
kaikkien saaneen osallistumisohjeet. Tutkija rohkaisi kaikkia osallistumaan
aktiivisesti keskusteluun ja esittdmaan kehittamisideoita. Toiveena oli
osallistujien heittaytyvan mukaan ennakkoluulottomasti ja pohtivan teeman
ymparilla asioita tulevaisuudenkin ndkdkulmasta. Myds ajatusten
kirjaamisesta ylos ja keskustelujen tallentamisesta muistutettiin osallistujia.
Tutkija oli tehnyt etukateen PowerPointilla pohjan, johon osallistujat voivat
kirjoittaa ajatuksiaan ja mietteitdan, joita tulee esille tydpajan yhteydessa.
Tutkija kysyi myds osallistujilta heidan aiempaa kokemustaan
oppimiskahvilasta ja sai kuulla vain muutaman henkilon osallistuneen
sellaiseen aiemmin ja heidankin kokemuksensa oli perinteisesté poydissa

tapahtuvasta oppimiskahvilasta. Tama oli siis kaikille uusi kokemus.

TyOpajoissa puheenjohtajalla oli suuri rooli keskustelun vauhdittajana ja
ohjaajana. Puheenjohtajille oli annettu etukateen apukysymyksia, joiden
avulla voi ohjata keskustelua oikeaan suuntaan, jos se ei pysy annetussa
aiheessa tai jos puheenaihetta ei tunnu I6ytyvan. Joissakin tyopajoissa
puheet ronsyilivat tastakin huolimatta, ja asioita pohdittiin muustakin kuin
annetusta aiheesta. Osittain aiheet myos olivat limittaisia toisten ty6pajojen

aiheiden kanssa.
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Oppimiskahviloiden aineisto tallennettiin puheenjohtajien toimesta Taimiin
ja siella OneDriveen. Kansioon jokainen puheenjohtaja kavi tallentamassa
oman pajansa aineistot. Jokaisesta pajasta syntyi kaksi tiedostoa.
Tiedostossa on video keskusteluista, joista kussakin on yhden ty6pajan
kahden ryhman tuotokset. Tiedostot ovat mp4-muodossa. Jokaisen

tyopajan kesto oli noin 70-80 minuulttia.

3.6 Analysointi

Tutkimuksessa syntyi kolme aineistoa. Ensimmainen aineisto syntyi
Webropol-kyselystd, toinen aineisto havainnoinnista Skype-tyopajassa ja

kolmas aineisto oppimiskahvilan tydpajoista.

Kyselylomakkeen taustakysymykset analysoitiin kvantitaviisesti ja
vastauksista kuvattiin lukumaaréat ja prosentit. Lisaksi maarallisia vastauksia
saatiin kysyttdessa sahkaoisten tytkalujen kaytostd omassa yksikdssa ja
henkilon omasta osaamisesta. Nama siirrettiin excel-
taulukkolaskentaohjelmaan. Muilta osin tutkimuksessa sovellettiin
kvalitatiivista tutkimusotetta. Webropol — kyselyn avoimet vastaukset
analysaoitiin siséllonanalyysi-menetelmalla. Kanasen (2008, 94) mukaan
sisallonanalyysilla on tarkoitus kuvata aineistoa sanallisesti ja yleisessa
muodossaan. Tassa tutkimuksessa aineisto analysoitiin aineistolahtdisesti.
Ensin vastaukset jaettiin kahteen osaan. Ensimmaiseen osaan koottiin se
aineisto, jossa ongelmia monipaikkaisessa tyoskentelytavassa ei ollut

koettu tai vastaaja ei pystynyt ottamaan asiaan kantaa.

Toiseen osaan kerdttiin painvastainen aineisto eli aineisto, jossa oli havaittu
erilaisia ongelmia ja haasteita. Sen jalkeen molemmat aineistot
teemoitettiin. Kanasen (2013, 96) mukaan teemojen valinnassa on tarkeaa,
ettd ne kattavat mahdollisuuksien mukaan koko ilmién. Teemat pyryttiin
loytdmaan mahdollisimman kattavasti tutkimusaineistosta. Taman jalkeen
aiheet numeroitiin aineistosta esiin nousseiden teemojen mukaisesti.

Teemojen aiheet tiivistettiin ja merkittiin aineistoon punaisella varilla.
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Teemoissa edettiin yleisista teemoista yksityiskohtaisempiin. Taman

vaiheen tarkoitus oli 16ytaa kasiteltavat aiheet myéhempaan workshoppiin,
jotta monipaikkaisen ty6skentelytavan haasteisiin 16ydettaisiin vastauksia.
Analyysin tulokset on esitetty kohdassa 4.1.1 ja 4.1.2. Tuloksissa mukana

olevat kommentit ovat suoria lainauksia vastauksista.

Skype-tybpajan aineisto koostuu muistiinpanoista, jotka tutkija teki
havainnoista kahdessa eri tyGpajassa. Syntynyt aineisto litteroitiin
propositiotasolla. Kanasen (2013, 100) mukaan litteroinnissa
propositiotasolla kirjataan ylés vain sanoman tai havainnon ydinsisalto.
Koska taman tyopajan havainnoinnin tarkoitus oli selvittda toimivatko
ihmiset siten kuin ovat kertoneet toimivansa, oli propositiotasolla litterointi
rittdva. Saatu aineisto kasiteltiin sisallonanalyysimenetelmalla. Skype-
tyopajan tulokset on esitelty kohdassa 4.2.

Oppimiskahviloiden ty6pajojen aineistoa ei suoraan litteroitu vaan aluksi
tutkija kuunteli jokaisen tyOpajan useaan kertaan ja kirjoitti ylos aiheeseen
liittyvat esille nousseet asiat. Aineiston kuuntelu ja ylos kirjaaminen oli
kohtuullisen helppoa, koska keskustelu ei ollut koko ajan soljuvaa, vaan
siina oli useita pitkahkoja taukoja. Jos joku kohta jai kuulematta tai tutkija ei
ehtinyt kirjoittaa kaikkea yl6s, h&n pystyi palaamaan aineistossa taaksepain
helposti. Sen jalkeen tutkija luki kaikki PowerPoint-tiedostoihin tallennetut
tekstit. Niita verrattiin ylos kirjattuihin asioihin ja tarvittaessa muistiinpanoja
taydennettiin. TAman jalkeen tybpajojen aineisto kuunneltiin uudelleen ja
verrattiin kirjoitettuihin muistiinpanoihin. TAman jalkeen aineistosta kerattiin
siséllénanalyysin keinoin useimmin toistuvat teemat. Analyysin tulokset on
esitelty luvussa 4.3. Mukaan on otettu myds suoria lainauksia
keskusteluista ja PowerPoint dioista.
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4 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tassa luvussa esitetdan tutkimuksen tulokset. Ensin kerrotaan webropol-
kyselyn tulokset, sen jalkeen Skype-tyOpajan havainnoinnista
esiinnousseet asiat ja lopuksi workshopin tulokset.

4.1 Webropol kyselyn tulokset

Kyselyyn tuli vastauksia jokaiselta ELY-alueelta (kuvio 13). Vastaajien
osallistujajoukko valikoitiin otantaan mahdollisimman kattavasti ympari
Suomen ja vastaajajoukko vastasi hyvin otantaa. Jotkut ELY-keskusalueet
painottuivat vastaajajoukossa toisia enemman, mutta silla ei uskota olevan

vaikutusta vastauksiin.

Vastaajan ELY-keskusalue

Uusimaa I 14 %,
Varsinais-Suomi S ——— S,
Satakunta mem 1%
Hime i— %
Pirkanmaa — 4%
Kaakkois-Suomi — 4%
Eteli-Savo IE— %
Pohjois-Savo mEEeess—— 6%,
Pohjois-Karjala — 4%
K5 K-S L1 O 11| 19%
Etela-Pohjanmaa 'v_ 5%
Pohjanmaa mm 1%
Pohjois-Pohjanmaa ——— 1 1%
Kainuu — 49
Lappi A 87

0% 5% 10% 15% 20%

KUVIO 13, Kyselyyn vastanneiden jakautuminen ELY-alueittain.

Kyselyyn vastanneiden ikdjakauma painottui yli 45-vuotiaisiin henkil6ihin
(kuvio 14). Se vastaa melko hyvin KEHA-keskuksen tyontekijoiden
ikdjakaumaa.
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Vastaajan ika

alle 25 vuotta

25-34 vuotta . 2%

35-aavuotta [N o>

|

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

KUVIO 14, Kyselyyn vastanneiden ikgjakauma.

4.1.1 Asiantuntijoiden vastaukset

Kyselyyn vastanneista 20 % tydskenteli samalla paikkakunnalla
esimiehensa kanssa ja 80 % eri paikkakunnalla. Seuraavaksi kysyttiin miten
tyontekijat olivat kokeneet sen, etteivat tydskennelleet samalla tydpaikalla
esimiehenséa kanssa. Tahan tuli kaikkiaan 64 vastausta. Yli puolet
vastauksista oli positiivisia. Viikkokokouksia Skypella pidettiin hyvana
asiana useiden vastaajien mielestd. Myds sahkoposti koettiin toimivaksi

yhteydenpitovalineeksi.

Ei ole ollut mitd&n ongelmaa. Esimies on hyvin tavoitettavissa

sahkdpostitse, Skypella tai puhelimella.

Esimiehen oma toiminta esimiestydssa koettiin merkitsevammaksi asiaksi

kuin etaisyys.
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Olen ty6skennellyt hajautetussa organisaatiossa, eri puolilla
Suomea kuin esimieheni, jo seitseman vuotta. Esimiehen
etaammalla olo ei juuri haittaa jos esimies on muutoin helposti
saavutettavissa. Suurempi merkitys on silla, miten esimies

yleensa hoitaa esimiestytnsa.

Vastaajat mielesta asiantuntijatyo on itsenéistd, eikd yleensa esimies siihen

puutu.

ltsendinen tehtava — ei suurta haittaa

Erityisen paljon kehuja sai Skypella pidettavat erilaiset tiimipalaverit ja
virtuaalikahvit, jolloin on mahdollisuus keskustella ty6asioista tai myds
muista asioista. Skypella pidetadn yhteytta paivittain tyokavereiden kanssa,
eikd yksindisyyden tunnetta ole. Skypella on myds mahdollisuus
livendkymiin ja se helpottaa asioiden hoitamista. Tarkeaksi koettiin kuitenkin
yhteiset "naamapaivat”, joita ainakin jossakin yksikossa jarjestetaan nelja
kertaa vuodessa. Kaytdssa olevat sahkdiset jarjestelmét ovat vastaajien

mielesta hyvia ja toimivia.

Meilla on 2x/vko yksikdn palaverit, joissa saadaan
reaaliaikaista tietoa ja pureudutaan mahdollisiin ongelmiin ja
kerran vko "virtukahvit” jolloin voi purkaa sisintaén, tai olla
muuten vaan mukana, en tunne olevani yksin. Yhteisia
naamapvia on n. 4x vuodessa ja silloin on yhteishenkea

naamatusten.

Negatiivisempiakin vastauksia kyselyyn tuli. Naita vastauksia oli
maarallisesti hieman vahemman kuin positiivisia ja neutraaleita vastauksia.

Jotkut olivat kokeneet negatiivisesti valitttman kommunikoinnin
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puuttumisen ja totesivat yhteydenpidon olevan jaykkaa ja kasvotonta.

Esimies jaa vastausten perusteella monille etaiseksi.

Yhteydenpito hoituu sin&nsa varsin hyvin Lyncin avulla, mutta
tietenkin tiedonvaihto jd& ohuemmaksi

Valilla olisi mukava menné kysymaan jotain asiaa ihan

henkilokohtaisesti, sita kaipaan.

Esimies jaa etéaiseksi, koska ainut kontakti on puhelin, Skype
tai sahkoposti, eika talléin alainen tunne esimiestansa,
muuten kuin tydasioiden merkeissa. Kun kontaktit ovat vain

puhelimen tai videon paassa, tulee itsellakin joskus tyhja olo.

Huono asia paaosin. Skype puhelut eivat ole sama asia kuin
henkilokohtainen tapaaminen.

Ei ole ollut haittaa, jos esimiehen saa kiinni tarvittaessa. Ei
voida keskustella muista kuin akuuteista tyotehtavista;

tulevaisuusvisiot, pohdinta jaa hyvin vahaiseksi.

Kun kysyttiin millaisissa tilanteissa on eniten haittaa siita, etta esimies
tyoskentelee eri paikkakunnalla esimiehen kanssa, saatiin vastauksia 56.
Tassakin kohtaa vastaukset olivat varsin positiivisia. Suurimmassa osassa
todettiin, ettei haittaa ole. Monia vastaajia huolestutti akuuttien tilanteiden
hoito. My@s allekirjoitusten saaminen on joillekin ollut ongelmallista.

Kun asioita pitaisi saada hoidettua.

Kiireinen paatoksenteko ja sen valmistelu.
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Allekirjoitusten saannissa ja ongelmatilanteissa syntynyt
ajanhukkaa.

Muutama vastaajista otti esille vaikeiden asioiden hoitamisen. Heid&an
mielestdan Skype ei ole paras mahdollinen tapa hoitaa henkilokohtaisia
keskusteluja. Jokunen vastaajista mielesta yhteydenottamisen kynnyksen

olevan korkeampi. My0s tasapuolisuus asioiden hoitamisessa mietitytti.

Jos alaisella on henkilokohtaisia asioita

esimiehelle, ei Skype ole paras vaihtoehto hoitaa
henkilokohtaisia asioita. Vaikeiden tydasioiden hoitaminen on
haastavaa kasitell& sdhkdisesti, koska se on aikaa vievaa ja
hankalaa.

Haittaa on vahan ehké& kahdenkeskisissa keskusteluissa,
avokonttorissa ei voi keskustella vapaasti.

Kehityskeskusteluissa.

Kynnys yhteydenottoon on korkeampi. Esimies "unohtuu”

useissa asioissa.

Esimies ei paase "ndkemaan/kokemaan” kaytannon tyota,

tapaa tyoskennelld, 1ahi tydyhteison ilmapiiria, yhteistyokykya.
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Kyselyyn vastanneista asiantuntijoista alle puolet kohtaa téallaisia ongelmia

kuukausittain tai useammin (kuvio 15).

Kuinka usein téllaisia tilanteita esiintyy?

Paivittain - 6%
Viikoittain - 11%

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

KUVIO 15. Kuinka usein vastaajat kokevat ongelmia sen suhteen, etta

esimies tyoskentelee eri paikkakunnalla.

Seuraavaksi vastaajilta kysyttiin, osaavatko he kayttda sahkoisia tyokaluja
yhteydenpitoon esimiehen ja tybkavereiden kanssa. TAh&n kysymykseen
kaikki vastasivat, ettd osaavat. Kun kysyttiin, kaytetaanko tyontekijan
tyoyhteistssa sahkoisia tyokaluja aktiivisesti 1%:n mielesta ei kayteta ja

loppujen mielesta kaytetaan.

4.1.2 Esimiesten vastaukset

Esimienhiltékin kysyttiin, kuinka usein he ovat joutuneet tilanteisiin, joissa on
haittaa siita, ettéa heidan alaisensa tydskentelevat eri paikkakunnalla kuin
he. Tallaisiin tilanteisiin esimiehista on joutunut noin puolet kuukausittain tai
useammin (kuvio 16). Paivittain tallaisia tilanteita ei kuitenkaan esimiesten
mielesta tule vastaan. Esimiehet olivat kokeneet téllaisia tilanteita

harvemmin kuin kyselyyn vastanneet asiantuntijat.
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Kuinka usein tallaisia tilanteita esiintyy?

Paivittain

Viikoittain 20%

1 |

1-2 krt kuukaudessa 30%

Harvemmin 50%

|

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

KUVIO 16. Kuinka usein esimiehet kokevat ongelmia sen suhteen, etta
alaiset tyoskentelevat eri paikkakunnalla.

Kysymykseen, miten olet kokenut sen, etta tydskentelet kaukana alaisistasi,
puolet vastaajista ei kokenut ongelmia. Joku oli jo aikaisemmin
tydskennellyt monipaikkaisesti, joten tilanne ei ollut kaikille uusi. Téhan
kysymykseen tuli seitseman vastausta. Esimiehet kokivat samalla tavalla
tarkeaksi kasvokkaiset tapaamiset kuin tyontekijatkin.

Ajoittain haasteita erilaisissa tilanteissa. Organisaation
perustamisvaiheessa henkilokohtainen kontakti tarkeda
esimiehen ja alaisten valilla. Mita tutummaksi tullaan, sita

helpompi yhteydenotto esim. Lyncilla, puhelimitse.

Haastavana, koska henkilokohtaisia kasvokkain tapaamisia on
hyvin harvoin. Henkilokohtaisetkaan Skype-palaverit eivat niita

taysin korvaa.
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Seuraavaksi kysyttiin millaisissa tilanteissa tasta on eniten haittaa.
Vastauksia tuli kaikkiaan seitseméan. Vastausten perusteella monenlaisia
haasteita on ollut. L&hinna vastaukset liittyivat etaisyyteen ja

matkustamiseen sekd henkildkohtaisen havainnoinnin vaikeuteen.

Esim henkilon tyOkuormitusta on hankala selvittaa etana,

mikali henkilo itse ei halua kertoa omasta tilanteestaan.

Kehityskeskustelukierros isolla alueella on rankka.

Jos on tottumattomuutta Lyncin kaytdssa, niin voi olla korkea
kynnys ottaa esimieheen yhteyttd. Mutta sdhkopostin,
pikaviestinnan ja videoyhteyden mahdollisuus tuo alaisen
lahemmas. Jos alaisen tydsuoritukseen pitaa puuttua, esim.
tehokkuus tms. on huonontunut, sen syitd on vaikea videoiden
kautta todentaa, mm. poissaolot joihin ei ole todennettua
syyta. Muutoinkin nopeat muutokset, esim. henkildkohtaiset
ongelmat ym. ovat hankalampia hoitaa videon valityksella.

Kysyttdessa mita sahkoisia tyokaluja tai yhteydenpitovalineita kaipaisit
lisd&, esimiehet olivat nykyisiin varsin tyytyvaisia. Vastauksia tuli kaikkiaan
kuusi. Muutama vastaajista toivoi kaikille tyontekij6ille alypuhelimia. Yksi

vastaajista toivoi tyGtilapalveluiden kehittamista.

Tybyhteis0ssa kaytdssa olevia muita hyvia toimintatapoja ei vastauksissa
tarjottu kuin erilaisia Skype-palavereja. Vastauksia tahan kysymykseen tuli

nelja.

Olemme aloittaneet/aloittamassa samoja tyotehtavia tekevien
henkildiden valtakunnalliset ryhméapalaverit: Tapaamisia 1-2

krt/v ja saanndllisia palavereita.
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Seuraavaksi esimiehilta kysyttiin, osaavatko he kayttda sahkaoisia tyokaluja
esimiestydssa. Kaikki vastaajat (9) olivat yksimielisia, etta osaavat. Sama
vastaus tuli kysymykseen kaytetaanko tyoyhteisossasi sahkoisia tydkaluja
aktiivisesti. Esimiehet ja asiantuntijat kokivat osaavansa sahkoisten
tyokalujen kayton ja heidan mielestaan heidan yksikdssa niita kaytetaan
aktiivisesti. Naiden vastausten perusteella todettiin, etta tata asiaa on
tutkittava tarkemmin ja tastéa johtuen tutkija paatti menna kahteen Skype-
pajaan, jossa opetetaan Skypen peruskayttva Hameen ELY-keskuksen
tyontekijoille. Tutkijan oli tarkoitus menné havainnoimaan ty6pajaan, jotta
voitaisiin kdytanndssa nahda, pitavatko kyselyyn vastaajien vastaukset
paikkansa.

4.2 Skype-tybpaja

Tutkija osallistui 9.3.2016 ja 15.3.2016 jarjestettyihin Skype-tyOpajoihin.
TyOpajoissa kaytiin tyopajan vetgjan johdolla l&pi Skypen
perusominaisuuksia. Tutkija toimi tydpajassa havainnoijana ja kirjasi ylos
osallistujien ajatuksia Skypen ongelmista ja tydntekijdiden osaamisen
tasosta.

Ty6pajojen alkuvaiheessa kavi ilmi molempien ty6pajojen osallistujien
olevan varsin kokemattomia Skypen kayttajia. Moni ei osannut edes
nimeta minkalaisia ongelmia heilléa oli Skypen kayton kanssa ollut. Ehka
tasta johtuen osalla Skype-ty6pajan osallistujista oli ongelmia
kokouskutsun linkin 10ytamisessa, vaikka se oli [ahetetty etukateen
sahkopostilla kaikille ja oli myds kalenterimerkintana osallistujien

kalentereissa.

Ne jotka olivat Skypea jo jonkin verran kayttaneet, kertoivat ongelmista
videon nakyvyyden kanssa, daniasetuksissa, videolaiteasetuksissa ja
yhteyksissa Soneran videolaitteisiin tai virtuaalihuoneisiin. Ongelmia ol
ollut myods dokumentin, ohjelman tai tydopoydan esittdmisessa. Monet
kertoivat myos teknisista ongelmista, joista johtuen valilla joutuu

kirjautumaan Skype-palaverista ulos ja uudelleen sisé&an.
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Osallistujia havainnoidessa naytti silta, ettéa Skypen kayttamisen kanssa on
viel& monenlaisia ongelmia. Vaikka teknisidkin haasteita on monenlaisia,
vaikuttaisi monien haasteiden johtuvan kayttajista. Tyopajassa syntyi
kasitys, etta monella on perusasioissakin epaselvyyksia. Esimerkiksi
osallistujat pohtivat, pidetdankd mikrofonit istunnon aikana auki vai kiinni.
Osallistujat olivat myos arkoja itse kokeilemaan Skypen ominaisuuksia ja
toimintoja. Kun tyOpajan vetdja kysyi haluaako joku kokeilla dokumentin tai
oman tyopodydan jakamista, ei ensimmaisessa tydpajassa kukaan
halunnut. Toisessa tydpajassa l0ytyi hetken harkinnan jalkeen yksi
kokeilija. Todennakoisesti Skypen kayttoa arastellaan, koska kokemusta ei

viela ole riittavasti.

4.3 Oppimiskahvila —ty6paja

4.3.1 TyoOpajal

Ty6pajan 1 aiheena oli: miten monipaikkaisen, virtuaalisen toimintatavan
ongelmatilanteita voidaan ratkoa ja ehkaista. Tydpajassa nousi esille
monia asioita, jotka osallistujat kokivat tarkeiksi. Osallistujien mielesta
hyva luottamus ja toistensa tunteminen on tarkeada. Siirryttdessa
monipaikkaiseen toimintatapaan pitaisi alkuvaiheessa olla mahdollisuus
tutustua tyokavereihin kasvokkain. Osallistujat kommentoivat néin:

Kylhan se pitada olla se luottamus kunnossa ja jollakin lailla
toisensa tuntea. Siihen kannattaa alussa satsata.

Kun KEHAKin oli uusi organisaatio vahan pitda ensin tutustua
toisiinsa face to face. Sen jalkeen onnistuu ongelmatilanteiden

ratkominen virtuaalisestikin.

Vaarinymmarrysten riski kasvaa, jos ei tunneta toisiaan. Kasvokkaisessa
kohtaamisessa voidaan tutustua muiden ihmisten persoonallisuuseroihin
ja huomioida erot tulevissa vuorovaikutustilanteissa. Vuorovaikutus on
koettu haasteelliseksi etdalta. Monet yksikot ovat alkaneet jarjestaa

"naamapaivia” muutaman kerran vuodessa. "Naamapaivilla” tarkoitetaan
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yhteistd tapaamista samassa paikassa. TallGin tyokavereilla on

mahdollisuus tavata toisiaan kasvotusten.

Esimiehet kertoivat kokeneensa hyvaksi tavaksi varata kayttoonsa erillisen
tilan esimerkiksi neuvotteluhuoneen kdydessaan muilla kuin varsinaisella
omalla toimipaikallaan. Tasta informoidaan tyontekij6itd, ettd he voivat tulla
keskustelemaan kahden kesken esimiehen kanssa. Aluksi tyontekijdiden oli
vaikeaa tulla esimiesté sinne tapaamaan, mutta kun luottamus esimieheen
on rakennettu, on kynnys madaltunut. Moni oli ajatellut joutuvansa
menemaan esimiehen puhutteluun ja pelattiin, mitd muut tyontekijat

puhuvat ja ajattelevat tilanteesta. Yksi esimiehista totesi:

Sitéd ma siis niinku siind mietin, ettd menen esimiehen kanssa
tonne kaappiin juttelemaan, niin se on jotenkin kauheen
vakavaa. Miten sen saisi jotenkin loivennettua, etta hei
vaihdetaan tuolla muutama sana? Se oli itselleni jotenkin

vaikea se alku.

Osallistujat totesivat huomaamattoman keskustelun olevan helpompaa
Skypen valityksella. TAma helpottaa sellaisten asioiden hoitoa, jotka eivat

ole tarkoitettu yleiseen keskusteluun tai muiden kuultavaksi.

Osallistujat kertoivat, etta kun Skypeda kaytetddn paljon, tulee virtuaalisesta
tyoyhteisosta ennen pitkaa laheisempi kuin samalla kaytavalla olevasta
tyoyhteisosta. Tahan saattaa vaikuttaa se, ettd moni sosiaalinen tilanne jaa
kokematta lahitydyhteisossa, koska virtuaalisia kokouksia on usein
kahvitaukojen aikana. Jos lahitydyhteisdssa tyo ei yhdista, ei valttamatta ole
syyta hakeutua keskustelemaan lahitydyhteison ihmisten kanssa.
Monipaikkaisessa organisaatiossa tyontekijoilla onkin ainakin kaksi
tyoyhteisoa, lahitydyhteisd ja virtuaalinen tydyhteiso.

Kun esimies on etaalla, tyontekijat olivat kokeneet, etta pienet asiat jaavat

viematta yhteisiin kokouksiin tai esimiehen tietoon. Naita pohditaan
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itsekseen tai pienessa lahipiirissa, eiké esimies silloin ole néista tietoinen.
Jos esimiehen kiinni saaminen on haasteellista, yksi esimiehista

kommentoi:

Omiani oon kannustanut siihen, etté kilauta kaverille. Esimies
ei valttamatta ole ihan siind saatavilla, mutta sa voit saada
avun silta kollegalta, joka istuu siind sadan kilometrin paassa.
Samojen ongelmien kanssa painitaan ihan varmasti siella

toisessa toimipaikassa.

Osa ongelmista voidaan ratkoa myds lahitydyhteisossa, vaikka siella ei olisi

yhtaan omaan tydyhteiso6n kuuluvaa jasenta.

Kalenterin hallinta on nykyisessa tyoskentelytavassa koettu haasteelliseksi.
Kalenteri tayttyy virtuaalisista kokouksista ja iso osa paivasta istutaan jo nyt
sankaluurit paassa. Valilla jopa kotiin l&htiessé ovat luurit unohtuneet
paahan. Kiiretilanteessa voi sulkea puhelimen ja saéhkodpostin, mutta Skype
on aina paalla. Tahan ratkaisuksi ehdotettiin Skypen laittamista ala hairitse -
tilaan. Silloin viestit eivat mene perille. Esimiesten mielestéd on hankalaa olla
tyontekijoiden kaytettavissa riittavasti, kun kaytannossa iso osa ajasta
menee erilaisissa Skype-kokouksissa. Toisaalta Skype on parantanut
esimiesten saavutettavuutta. Jos esimies nédkyy Skypessa vihreana, on
henkild paikalla ja koneen daressa. Hanelle voi laittaa viestia ja tietaa, etta

saa vastauksen.

Osallistujien mielesta kaikki tydntekijat ovat uuden tilanteen edessa
ajankayton hallinnan opettelussa. Omaa tytskentelytapaa ja
ajatusmaailmaa on myds muokattava. On tiedostettava, ettei kaikkia asioita

pysty valittomasti hoitamaan. Asia on vain hyvaksyttava.

Osallistujissa huolta aiheutti tydhyvinvoinnin ongelmien havainnointi etana.
llmapiiri- ja ihmissuhdeongelmat eivat valttamatta tule esille virtuaalisessa

toimintatavassa. Videoyhteydessa on kuitenkin mahdollista havaita naita
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ongelmia muiden kasvoista ja ilmeista. Jos videoyhteytta ei kayteta,
hankaloituu havainnointi entisestaan. Esimiesten mielesté heidan pitéisi olla
herkkia aistimaan tunnelmia etana. liman tydyhteison jasenten tuntemista,
ei voi tietdd minkalaisia ihmiset ovat luonteeltaan ja milloin jokin tilanne on

epanormaali.

Paihdeongelmat ja muut sellaiset tilanteet, joihin esimiehen pitaisi puuttua,
saattavat olla vaikeita havaita monipaikkaisessa toimintatavassa.
Periaatteessa kaikilla on velvollisuus puuttua tilanteeseen, mutta tallaisissa
tilanteissa se ei valttdAmatta ole helppoa. Osallistujat esittivat, etta
tyohyvinvointia voitaisiin mitata saannollisesti tydhyvinvointibarometrilla.
Tassa voisi kertoa vapaasti omasta ja tyoyhteison tilanteesta. Yksi

osallistujista ehdotti:

Jos olis vaikka kerran vuodessa tai puolen vuoden valein joku
semmonen kysymys tai esimies tekis kaikille samantyyppisen
blanketin tai jonkun ni siin& sais vastailla ihan rehellisesti etta

milta tuntuu, ei pelkka barometri.

Esimiehet kertoivat heidan tehtaviinsa kuuluvan huolehtimisen
tydssajaksamisesta ja tyOtaakasta. Tyontekijat toivovat esimiehilta

aktiivisuutta ja aloitteen tekemista.

Henkilot, jotka tydskentelevat yksin tydpisteessa, jossa ei ole muita saman
tiimin jJaseni&, huolestuttivat tydpajan osallistujia tydhyvinvoinnin
nakokulmasta. Vastuu tyoyhteison hyvinvoinnista pitéisi yltaa yli

yksikkdrajojen. Yksi osallistujista kommentoi:

Pitaisi ottaa laajempi lahestymistapa siihen lahitydyhteisoon.
Tarkoitan sita, etta vaikka meilla on tietynlaisia
organisaatiorajoja, ni jollain tasolla oltaisiin kuitenkin

tekemisissa niiden muiden ihmisten kanssa jotka on silla
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samalla paikkakunnalla. Vastuu toisten hyvinvoinnista yli

yksikkorajojen ja organisaatiorajojen.

Yllapidettaisiin sellaista kulttuuria, ettei nyt poteroiduta

jonnekin omiin huoneisiin.

Kenenkaan ei mydskaan pitaisi istua koko paivaa sankaluurit paéassa
omassa tydhuoneessaan, vaan pitaisi kayda kahvilla ja tavata muita
ihmisia. Jos joku eristaytyy omaan huoneeseen, pitaisi |1&hityoyhteison

huomata se ja toimia.

Ihmetysta aiheutti, miksi palaverit ja koulutukset ovat usein kahvitaukojen
aikana ja siksi on hankalaa sovittaa kahviaikatauluja muiden tyontekijoiden
kanssa. Toiveena olisi katsottavan aikatauluja tastakin nakokulmasta.
Osallistujat muistuttivat kahvitauon olevan tarkea osa yhteisollisyytta ja
tyohyvinvointia. My6s virtuaalikahvitauko on uusi ja hyva toimintamalli.
Virtuaalikahvilla kokoonnutaan Skypelléd yhteen ja puhutaan kaikesta

muusta kuin tyoasioista.

Osallistujien mukaan eri paikkakunnilla on vaihtelevat toimintatavat ja
kaytannaot, ja se heijastuu ihmisten kayttaytymiseen. Tahan on ratkaisuksi
laadittu yksikkOpalavereissa toimintamalleja ja yhteisia pelisdantoja.
Toiveena oli, etta pelisaannot laadittaisiin yhdessa, eivatka ne tulisi

esimiehelta annettuna.

Joissakin yksikoissa on ns. paivystava puhelin, johon aina joku vastaa
virka-aikana ja lisdksi organisaatiopostilaatikko, jota lukee useampi henkil®.
Nain vastauksia kysymyksiin ja ongelmiin saa nopeammin. Joku yksikké oli
laatinut naamapaivilla prosessikuvauksen yhdessa. Tuloksena syntyi
huoneentaulu, jonka tekoon kaikki olivat osallistuneet. Henkil6t kokivat

sitoutumisen helpoksi, kun tuotos oli yhteinen ja vastuualueet olivat selkeét.



61

Skype-kokoukset ovat mahdollistaneet monia uusia tapoja kokoontua
yhteen. Jotkut osallistujista kertoivat heilla pidettdvan oman yksikon kanssa
kerran viikossa ns. kyselytunti, jossa yhdesséa ratkotaan eteen tulleita
ongelmia. Tiedon jakaminen, vertaistuki ja tydntekijoiden keskinainen
yhteydenpito on monipaikkaisessa toimintatavassa entista tarkedmpaa.
Monipaikkaisuus on muuttanut ty6ta. Se vaatii tyontekijoilta itsenaista
tyOotetta. Osallistujista kertoivat:

Ja kylla ma jotenkin koen niinku jos naist viel puhutaan naista
tavallaan haasteista, taytyy olla siis tosi itsendinen tyoote siis
se niinku velvottaa kylla sita tyontekijaa olee tosi itsenainen ja
hankkii sen tiedot ja usein se on myds niin etta asioiden
itsenaiseen selvittelyyn kuluu enemman aikaa kun ei ole

suoraa ohjausta.

Niin ja sitte monella on viela tda etdtydmahdollisuus ni
silloin ollaan kotona ja siella on sit todella yksin. Taahan on
sellaista itsenaista tyoskentelya ja silloin on oltava hyvat
tyovalineet.

Jotkut tyontekijat tyoskentelevat sellaisissa toimipaikoissa, joissa ei ole kuin
kaksi tyontekijaa. Kun toinen tydntekija jaa lomalle, on yksin oleva aivan
yksin. Tyo6turvallisuuden kannalta se saattaa olla haasteellista. Tapaturma-
tai sairaustapauksissa apua ei ole saatavilla, jos sité ei itse pysty
halyttamaan. Muiden etaalla olevien tyontekijoiden pitda huolehtia tallaisen
tyontekijan tilanteesta ja siita, ettei yksin olevaa unohdeta. Skypesta nakee
aina milloin henkild on viimeksi kirjautunut koneelle ja muiden pitéisi
huomata, jos joku on pitkid aikoja poissa. Silloin tilanteeseen pitaa puuttua.
Haasteita on my6s vaikeiden asiakaspuheluiden kanssa. Jos
l&hitybyhteisda ei ole, miten asiat voidaan kasitella? Tarkeaa olisi ottaa
yhteytta virtuaaliseen tydyhteis06n ja saada purkaa tilanne heidan
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kanssaan. Yksi osallistujista kertoi tilanteesta hankalien asiakaspuheluiden

jalkihoidosta:

Kuvitellaan vaikka joku haukkumispuhelu tulis vaikka niin
kellekd ma sen puran kun ei oo lahella sitd henkil66? Mina
oon kylla sen verran reipas, etta kyl mina otan ja otan
varmaan aika monneen sitte, etta se varmasti se ruukku

tyhjenee. Ajattelen, ettéd meitd on muunkinlaisia ihmisia.

Tyo6turvallisuuteen liittyva ndkdkulma on myo6s kuulokkeiden pitaminen.
Joissakin tydtehtavissa on niin paljon Skype-kokouksia, ettd luurit saattavat
olla paassa lahes koko paivan. Ongelmana tasta syntyy muun muassa
korvien tinnitystd, p&én surinaa, ja fyysisia ongelmia. Yksi osallistujista
kertoi, etta Skype-kokousten aikana voi jumpata, jos ei ole video paalla.
Ehdotettiin myos kavelykokouksien pitamista yhtena vaihtoehtona.
Kavelykokouksia voidaan jarjestaa vain jos ollaan kasvokkaisessa
tapaamisessa.

Osallistujat totesivat monipaikkaisen organisaation alkuvaiheessa
tyontekijoiden olevan osaamisen suhteen eri tasoilla ja tulevan eri
lahtokohdista. Toiset ovat harjoitelleet toimintatapaa jo aiemmin. Yhdessa
taytyy pitda huoli siita, ettéa kaikki oppivat kayttamaan Skypeé ja muita
tyokaluja. Kokeilemisen ilmapiiri on tarkeda. Nykyinen toimintatapa on
erilainen kuin aiemmin, ja jos omaan ryhmaan tulee uusia jasenia, pitaa
ymmartaa alun vaikeudet. Uusilta jasenilta vie oman aikansa sopeutua
muuttuneeseen toimintakulttuuriin ja tydskentelytapoihin. Alkuvaiheessa

esimiehen pitdéa panostaa enemman kasvokkaiseen kohtaamiseen.

Tyodn tekeminen on muuttunut. Vaikka esimies ei enda ole vieressa, mutta
helposti tavoitettavissa uusilla tyokaluilla. Henkilosto6 tarvitsee vain
rohkeutta kayttaa niitda. Kameran voi laittaa paalle, vaikka ei ole kammannut

hiuksia. Hyvat tyovalineet on ehdoton edellytys monipaikkaisen tyon
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tekemiselle. Kaikilla pitaisi olla vahintaankin alypuhelimet kaytossa. Nyt ei

niin ole.

4.3.2 TyOpaja 2

Ty6pajan 2 tavoitteena oli pohtia, minkalaisia esteita on séhkdgisten
tyokalujen tehokkaassa kaytdssa, ja miten esteitd voitaisiin madaltaa.
Ensimmaisené esille nousi koulutuksen puute. Osallistujat mielesta
koulutusta ei saada tarpeeksi. Jotkut osallistujat olivat sita mielta, etta ne,
jotka eivat osaa ohjelmia kayttaa, eivat mydskaan ilmoittaudu koulutuksiin.
Toinen vahvasti esille tullut asia oli ajan puute. Kiire estdd omaehtoisen
tutustumisen ja ajan I6ytyminen on haastavaa myds jarjestettyjen
koulutusten osallistumiseen. Hyvana apuna ovat olleet lyhyet opasvideot,
mutta toiveena opasvideoiden helppo I6ydettavyys ja selkea jasentely.

Se, etta tavallaan et sa lIoydat ajan myoski siihen kun jos on
jonkinlaista koulutusta kun nykyaan on niin kauhee kiire, niin
ei tahdo ehtia. Ma oon tykanny paljon ku on ollut noita
lyhk&sia opastevideoita. Ne ei saa olla liilan pitkid ja ne pitais
olla aihe kerrallaan.

Varsinkin esimiesten mielesta uusien ohjelmien tulva on niin valtava, ettei
kaikkia ehdi kunnolla opettelemaan. Hallittavuuden tunne on kadonnut ja
ohjelmien mahdollisuudet jaavat kayttdmatta, kun ei ole aikaa kunnolla
perehtyéa uusiin ohjelmiin. Tasta syysta ajankayton organisoinnin
opetteleminen olisi nykytilanteessa tarke&aa. Toiveena olisi myds, etta
ohjelmat tuotaisiin mahdollisimman valmiina kayttoon, ettei ohjelman
testaamiseen mene aikaa. Joidenkin osallistujien mielesta kaikkien kohdalla
oma osaaminen ei valttdmatta ole ennestaankaan riittavan korkealla tasolla.

Yksi osallistujista totesi:

Liittyy tohon koulutukseen, se osaaminen, ettd miten oppii ja
uskaltaa lahtee kayttaa niita. Jos ei ole ollu Facebookissa, ni
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se on niin hirveen vaikee lahtee yhtakkia twiittaamaan tai
jotain muuta tekemaan. Ma ainakin koen sen aika

ongelmalliseksi talla hetkella.

Usein osa palavereista ja keskusteluista menee siihen, etta jonkun
osallistujista pitaa opettaa toiselle osapuolelle Skypen kayttéa. Tyopajan
osallistujat kuitenkin uskovat peruskayton alkavan olla talla hetkella jo

kaikilla hallussa, mutta vaativampi kayttdminen ei niink&an.

Osallistujat olivat huolissaan atk-tuen tavoitettavuudesta. Kun ei omassa
organisaatiossa ole atk-tukea, kestaa avun saaminen liilan kauan. Usein on
kyse vain pienesta ongelmasta, joka voisi ratketa nopeasti. Avunpyynto
menee kuitenkin pitkdan jonoon, ja henkil6 joutuu odottamaan
toimettomana. Ns. vierihoito olisi paras ratkaisu uusien ohjelmien
kayttoonottovaiheessa. Toinen henkil6 oli kokenut, ettei tama valttamatta
ole ongelma, kun atk-tuki voi ottaa koneen haltuun etana ja auttaa
ongelmissa. Mutta jos tuen jonot ovat pitkat, joutuu silloinkin apua
odottamaan. Neuvojen kysyminen saattaa joskus muodostua
kynnyskysymyksiksi, kun ei pienia asioita viitsi kysya. Yksi osallistujista
kertoi kysyvansa apua vaikka naapurilta. Usein apu [6ytyy nainkin.
Verkkohairiot tai muut kayttajista rippumattomat syyt voivat pilata jonkun

isonkin palaverin tai kokouksen.

Osallistujat mielesta nykyinen tietotulva on niin suuri, ettei kaikkeen ehdi
reagoida. Viesteja tulee Yammerista, sahkopostista, Skypesta ja viela
puhelinkin soi. Erilaiset toimintakulttuurit eri yksikdissa vaikeuttavat tiedon
kulkemista. Ei ole tehty riittdvan selvaksi sitd, mika on oikea

tiedotuskanava. Yhden osallistujan kommentti:

Ja sit justiin tassakin se organisaatiokulttuuri. Toisessa
organisaatiossa on Yammer hyvassakin kaytossa, kaikki

kayttaa sita ja toisessa ei oo tammoista. Kukaan ei valttamatta
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edes tiedd mik& koko Yammer on. Vahan semmoset yhteiset

kaytannot pitais olla kaikilla.

Varsinkin Yammer koettiin aika vieraaksi ja osa osallistujista oli sitd mielta,
ettei aika riitd end& Yammerin seuraamiseen. Jossakin yksikossa
Yammerin kaytto on hyvinkin aktiivista, mutta osallistujien mielesta yleisesti
sitd ei ole kovin hyvin osattu ottaa kayttoon. Virallisen tiedottamisen pitaisi
tulla yhta kanavaa pitkin. Toisaalta oltiin myds sita mielta, ettd oma
aktiivisuus on tarkead ja pitaa osata poimia ne itselleen tarkeéat
viestintdkanavat. Yammerissa esimerkiksi pitaisi liittya niihin ryhmiin, jotka
koskevat itsedan. Nain ei saisi kaikkea mahdollista viestintaa ja voisi vahan

vahentaa viestitulvaa.

Useiden keskustelijoiden mielesta jollakin tapaa on my6s muutosvastarintaa
iimassa. Se ilmenee niin, etta ihmiset sanovat, ettei ole asiasta kuullutkaan,
vaikka asiasta on ollut tietoa Taimissa. Osa ihmisista ei lue Taimin viesteja
ollenkaan, vaan odottaa saavansa kaiken tiedon tulee valmiiksi annettuna.
Muutosvastarintaa saatetaan naamioida myos sen taakse, ettei ole aikaa
opetella, vaikka muut |0ytavat aikaa siihen. Osallistujat kommentoivat

muutosvastarintaa liittyen uusiin toimintatapoihin ja tyovalineisiin:

Koetaan hirveen vaikeena. No en ma nytte, ei oo aikaa
opetella. T4a on niin vaikeeta, jos ei heti ensimmaisella

kerralla mee niinkd oikein.

Sama toi Taimi on semmonen et tota monikin kokee sen ihan

kauheeks ja et sielt ei Iloyda mitaa. Ihmeellinen paikka.

Mut se on kuitenkin aika jannéa juttu et ihmisilla on varmaan se

arkuus tosiaanki siinen etté ei uskalleta ottaa sita valinetta.
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Yksi osallistujista totesi, ettei naille uudistuksille mitaan voi, ja siksi niita on
turha vastustaa. Sen energian voi kayttdd muuhunkin. Ty6pajassa uskottiin,
muutosvastarinnan olevan kuitenkin persoonasidonnaista. lkéakin voi olla
joidenkin henkil6iden kohdalla haaste. Oppiminen saattaa vanhemmalla
ialla olla hitaampaa ja vaatii enemman tyota. Osallistujien mielesta toiset
eivét ole kovin motivoituneita opettelemaan uutta ja jokaisella on myos
yksil6lliset tavat oppia. Aina ei ole kyse muutosvastarinnasta, vaan se Vvoi
olla my6s néista syista johtuvaa. Jonkun mielesta mukana voi olla myds

kasvojen menettadmisen pelkoa.

Osallistujien mielesta uusien tytkalujen kayttdonotossa on tarkeaa rohkeus
aloittamiseen. Kaikkia pitaisi rohkaista kokeilemaan ja esimerkiksi
yksikkokokouksissa pitéisi jokaisen harjoitella ohjelmien kayttdd. Samassa
yhteydessa voidaan nayttaa ihan konkreettisesti mita hyotya uusista
tyOkaluista on. Kun kokeillaan, niin innostutaan ja huomataan, ettei tama
olekaan niin vaikeaa. Keskustelijoiden mielesta organisaation ilmapiiri sallii
yrittdmisen ja erehtymisen, ja se on jopa suotavaa. Yhden esimiehen

kommentti:

Mites ma nyt sanoisin, pakko on paras kannustin ja kun
olemme monella eri paikkakunnalla on pakko kayttaa Skypea.
Olihan se ehka alkuun se siirtyminen videoyhteydesté kun
siihen oli totuttu ja sitte vaan sanottiin, etta siirrytaan Skypelle.

Yksi osallistujista ehdotti Skype-agenttien kayttbonottoa. Eli sellaiset
henkil6t, joilla on enemman osaamista, muodostavat verkoston, josta voi
tarvittaessa pyytda apua. Agenttien pitaisi olla ns. matalan kynnyksen
henkiloita eli, etta he olisivat helposti [&hestyttavia, ja heille voisi myontaa

osaamattomuuden.
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Osallistujat uskovat Skypen kayttdonottamisen madaltaneen
yhteydenottamisen kynnysta, koska Skypesta pystyy nakemaan, kuka on
paikalla ja kuka ei. Samoin ndkee sen onko kyseinen henkild puhelimessa

tai muuten varattu. Esimies kommentoi:

Ehka se yhteydenotto viel sillee vahan niiku extempore, ei
tarvii varata sita videotilaa vaan voi vaan tasta soittaa et hei

nyt mulla on asiaa tolle.

Skypen etuna on, ettd samaan puheluun voi nopeasti pyytdd muitakin
henkilita, ja puhelu voi muuttua useamman henkildon neuvotteluksi ilman
erillisen neuvotteluhuoneen varaamista. Skypella voi helposti nayttaa
asioita omalta koneelta. Yksi osallistujista arveli kynnyksen madaltumisen
yhteydenottoihin saattavan johtaa siihen, etta kaikilla on kalenterit tdynna

kaikenlaisia palavereja ja varsinaiseen tyohon jaa aina vahemman aikaa.

Osallistujien mielesta usein ongelmien taustalla on enemmankin asenne.
Vanhat toimintatavat istuvat yllattavan tiukassa ja varsinkin jos ei
osaaminen riitd, palataan helposti vanhoihin toimintatapoihin. Kameran
kayttamista Skypessa on arasteltu. Joku oli kuullut, etté kaistan
rajallisuuteen vedoten olisi kehotettu valttamaan kameroiden kayttamista.
Tassé tybpajassa epailtiin, onko kaistan rajallisuus vain tekosyy sille, ettei
kameroita kaytetd. Tallaista virallista tietoa kaistan rajallisuudesta ei

kuitenkaan ole osallistujien mielesta annettu.

Osallistujat toivoivat uuden oppimiselle annettavan riittavasti aikaa. Toisilla
oppiminen vaatii enemman aikaa kuin toisilla. My6s oppimistavat ovat
henkilokohtaisia. Joku oppii kuulemalla, toinen nakemall&, kolmas
tekemalla. Uuden oppimiseen pitaa olla myds innostunut. Jotkut ovat
ratkoneet ajankayton ongelmia opiskelemalla uusia asioita vapaa-ajalla.
Osallistujien mielesta se on aika yleista. Myds tyon ja vapaa-ajan raja
hamartyy. Paivan aikana ei ehdi lukea kaikkia sahkdposteja ja tasta syysta

niita tulee luettua kotonakin. Td&ma ongelma tuntuu olevan kaikkien
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yhteinen, joten varsinkin esimiehet pohtivat pitaisiko talle asialle tehda
jotakin.

Tybpajassa todettiin sdhkoisten toimintatapojen mahdollistavan helpon
tavoitettavuuden, mutta voiko olla joskus tavoittamattomissa? Mik& on
kohteliasta? Osallistujista tuntuu, etta heita revitdén joka suuntaan: teet
samaan aikaan tyota, tulee viestia Skypella, joku kysyy sahkopostilla jotakin
ja viela samaan aikaan soi puhelin. Asioiden priorisointi on tarkead, vaikka
aina se ei ole helppoa. Yhden henkilon mielestéa sdhkoiset tytkalut ovat
hyvia apuvélineitd, mutta ne eivat saa hallita ihmisid. Joidenkin tydkalujen
kayttoon ei ole ollut osallistujien mielestéa lainkaan perehdytysta. Esimerkiksi
OneDriven kaytt6a ei ollut koulutettu ja Taimin tydtilat oli monelle vieraita.
Toiset taas kayttivat niitdkin jo sujuvasti. Osallistujien mukaan koulutus olisi
monessakin kohtaa tarpeellista.

4.3.3 TyoOpaja 3

Kolmannessa tybpajassa keskusteltiin sitd, miten uusia hyvia kaytantoja
voitaisiin levittaa tehokkaasti kaikkiin yksikoihin. Alussa mietittiin minkalaisia
hyvia kaytantdja on jo olemassa. Monissa yksikoissa on tullut tavaksi
jarjestaa virtuaalikahvit kerran viikossa. Virtuaalikahveilla puhutaan
epavirallisesti ja tutustutaan tykavereihin paremmin vapaamuotoisesti.
Ty6pajan osallistujat ovat kokeneet virtuaalikahvit erittain tarkeéksi. Alussa
keskustelu ja tunnelma oli ollut kahveilla jaykk&éa, mutta ajan kanssa
tunnelma on vapautunut. Vapaamuotoinen keskustelu on helpottanut

yhteydenottoja virallisemmissa asioissa. Kuten yksi osallistuja kommentoi:

Meilla on semmonen puolen tunnin virtuaalikahvit aina oman
porukan keskuudessa, jossa voi sitten puhua niitd naité eli
tullaan tutuksi.
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On sovittu, etta virtuaalikahveilla ei tehda t6itd4, mutta helposti keskustelu
menee myos tydasioihin. Osallistujien mielestd monesti se saattaa olla
hyvakin asia, ja helpottaa asioiden esille nostamista, kun asiayhteys on
epamuodollinen. Varsinkin alkuvaiheessa pitaisi uusien tydkalujen ja
toimintatapojen sisaan ajaminen tapahtua vapaamuotoisissa tilanteissa. Se
madaltaa kayttdonoton kynnysta sellaisillakin henkil6illa jotka muuten
arastelee kayttoa.

Osallistujat kokivat valtion hallinto siirtyneen nykyaikaan ja, ettad uusia
toimintatapoja kehitella&n ja s&hkdisia tyokaluja otetaan kayttoon kovalla
vauhdilla. Kuitenkaan heidan mielestaddn avokonttori ja yhteiset tyhuoneet
ei tue monipaikkaista tyoskentelytapaa. Yhteisessa tilassa ei voi osallistua
Skype-kokouksiin.

Monessa yksikossa on tullut hyvaksi kaytannoksi pitaé viikkokokouksia
Skypella yhteisten asioiden k&sittelyd varten. Yhdella yksikélla on tapana
kokoontua kerran viikossa keskustelemaan hankalista tapauksista ja ottaa
esille muitakin sellaisia asioita, joita on hyva kasitella yhdessa.

Osallistujien mielesta yksikkokokouksissa pitéisi nostaa esille hyvia
kaytantdja ja jakaa niita kaikkien kayttoon. Tama koettiin esimiesten
tehtavaksi. Vertaistapaamisia toivottiin myos jarjestettavaksi.

Skype-kokouksiinkin pitaisi tydpajaan osallistujien mielesta luoda saannot.
Kun kokouksessa on isompi ryhma koossa, on hyva, ettd puheenvuoroja
pyydetddn Skypen viestikentdssa. Jos kokouksessa osa henkilbista
osallistuu Skypella ja osa on paikan paalla, ei etayhteyksien paahan kuulu
paikan paalla esitetyt kysymykset. Nain yksi osallistuja kertoi:
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Jos on paljon ihmisid kokouksessa ja ollaan Lyncilla ja sit
ollaan paikanp&aalla ni sitten paikanpaalla esitetyt kysymykset
ne tahtoo hukkua ja niita ei tule sitten lync-kuuntelijoitten
korville asti ja siella aletaan niinku sitte vastaamaan johonkin,
josta ei ole kuullu lyncin padssa olevat. Livena olevat

hyo6tyvat paremmin.

Osallistujat muistuttivat, ettd puheenjohtajan pitaisi aina muistaa &aneen
toistaa kysymykset tai jonkun kirjoittaa ne viestikenttaan kaikille jaettavaksi.
Muutenkin kun osa osallistujista on kokoushuoneessa ja osa Skypelld, ei se
valttdmatta ole kaikkien osallistujien kannalta tasa-arvoista. Ehdotettiin jopa
videoneuvottelutiloista luopumista kokonaan ja kaikkien kokousten pitdmista
Skypella. Jotkut osallistujista epailivat tdman johtavan kyselytulvaan kun
osa henkilostosta ei osallistuisi kokouksiin enaa ollenkaan.

Tybpajassa pohdittiin perehdyttamisen tarkeyttad. Perehdyttdmisessa pitaisi
muistaa jakaa kaikki hyvat kaytannot uusille tyontekijoille. Osallistujien
mielesta edelleen tuntuu olevan vaikeuksia Skypen kaytdssa nykyisellakin
henkilostolla. Skype-puheluihin ei vastata ja usein edes luurit ei ole kiinni.
Skype pitaisi saada kaikkien kayttoon aktiivisesti ja jokaisen pitaisi opetella
sen kayttd. Toiset olivat todenneet hyvaksi kaytannoksi perustaa omassa
yksikdssa pienryhmid, joissa voi helpommin harjoitella sellaisia asioita, jotka
ovat jaaneet epéaselvaksi tai ovat muuten vaikeita. Tallaisella
pienryhmaharjoittelulla saadaan yhtenaistettya toimintatapoja ja voidaan
kasitellda myds uusia, hankalia asioita.

TyOpajassa muistutettiin oman asennoitumisen ja avoimen mielen auttavan
uusien toimintatapojen hyvaksymisessa ja jakamisessa. Yksi osallistujista
ehdotti, ettd esim. kerran viikossa pitaisi ottaa yhteytta Skypella johonkin
itselle ennestaan tuntemattomaan henkiloon ja keskustella vahan aikaa

hanen kanssaan. Nain jokainen joutuisi harjoittelemaan Skypen kayttoa.
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Toinen osallistujista oli sita mielta, ettei sellainen toimi suomalaiselle

luonteenlaadulle.

Paras tapa kaytantojen levittdmiseen osallistujien mielesta ovat innokkaat
ihmiset, jotka jaksavat puhua uusien toimintatapojen puolesta ja levittaa
tietoa ja kokemuksia. Jokaisessa toimipaikassa pitéisi olla helposti
l&hestyttavia matalan kynnyksen neuvojia, joilta voisi ongelmatilanteessa
pyytaa apua. Kuitenkin jokaisella tyontekijalla on vastuu omasta
oppimisesta ja tekemisestd, eika nykyisessa tyoyhteistssa voi esimies istua
tyontekijoiden vieressa opastamassa. Kuten yksi osallistujista sanoi:

Eihan meille kukaan ole Facebookin kaytt6akaan opettanut.
Kokeilemalla opitaan parhaiten ja esimiesten pitaisi rohkaista
kaikkia kokeilemaan.

Osallistujat toivoivat Taimiin koottavan eri yksikéiden toimintatapoja ja
varsinkin sdhkdisten tytkalujen pelisaantoja. Taimin kayton
perehdyttaminen olisi tarke&&, koska laheskaan kaikki yksikot eivat kayta
esim. tyotiloja ollenkaan. TyOpajan osallistujat kokivat puutteita
osaamisessa Taimin osalta ja toivottiin, etta jollakin tapaa jokainen pystyisi
Taimin sisaltoon perehtyméaéan. Yksi osallistujista kertoi, etta
yksikkokokouksessa vuorotellaan esittjan roolia ja talla tavoin toisetkin
oppivat erilaisia toimintatapoja. Kun jokainen osallistuja esittaa vuorollaan
kasiteltavia aineistoja, saattaa toisilla olla sellaista osaamista, josta ei edes
tiedetd. Samalla jokainen huomaa, jos itsellaén on joku hankala tapa toimia,

ja sen voi muuttaa helpommaksi.

Pohdittiin myds Skypen kayttoa eri viranomaisten valilla ja toivottiin, etta
tulevassa maakuntauudistuksessa olisi kaytossa joku vastaava hyva
tyokalu, jos se ei ole Skype. Useampi osallistuja totesi Skypen hyvaksi
tyokaluksi, koska kadet jaavat vapaaksi, kun ei tarvitse luuria pidella
k&dessa ja ndkee heti kuka on paikalla ja kuka ei. Nayton jakaminen
helpottaa yhdessa tydskentelyd. Muiden opastaminen on helppoa, kun
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naytdssa voi opastaa toista henkiloa. Skype tekee yhteydenotosta
henkilokohtaisempaa kuin puhelin, jos videota pidetdan paalla. Yksi

osallistujista totesi:

Tutun kanssa on helpompi asioida. Tutun kanssa se sujuu
paremmin. Tassa pikku hiljaa oppii tuntemaan muitakin
henkiloita ku ottaa tolla Lyncilla yhteytta, niin vahan niiku
nakee, eika enda oo pelkka aani. Nakee myads sen inmisen.
Keskustelu on aivan toisella tasolla kun sanaat henkilon siella

toisessa paassa. Sille danelle tulee kasvot.

Osallistujien mielesta kuvat pitaisi myo6s olla kaytossa Skypen profiilissa,
koska isommissa kokouksissa ei voi pitdd paalla videoyhteyttad. Taimissa
yhteisten dokumenttien tekeminen koettiin hyodylliseksi, eika silloin tarvitse
kayttad sahkopostia tiedostojen jakamiseen. Muutenkin yhteisten
tiedostojen hyddyntaminen koettiin kaikkien ty6ta helpottavaksi, kuten yksi
osallistujista kertoi:

Jos tarvii jotain excelid vaikka korjata niin on tosi katevaa kun
kaikki voi kdyda Taimissa tayttamassa sita, eika tarvii tallentaa
ja lahettaa toiselle tdydennettavaksi.

Osallistujia inmetytti, miksi johtoryhmat istuvat edelleen
videoneuvotteluhuoneissa, vaikka tyontekijat kayttavat jo

yksikkokokouksissa Skypeé. Johdon pitaisi olla suunnannayttaja.

4.3.4 TyOpaja 4
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Viimeisen tyopajan aiheena oli tyontekijan oma rooli monipaikkaisessa,
virtuaalisessa tyOyhteisdssa. Osallistujat keskustelivat vilkkaasti aiheesta ja
loysivat monia tarkeita asioita, joita jokainen voi omalla kohdallaan pohtia.
Osallistujien mielesté jokaisen pitdisi toimia aktiivisesti eli opetella uusia
toimintatapoja itsenéisesti ja ottaa vastuu omasta oppimisesta. Positiivinen
suhtautuminen muutoksiin ja haasteisiin on eduksi, eika nykyaikana
kannata vastustaa muutoksia. Osallistujat muistuttivat muutosten
hyvaksymisen tarkeyden oman itsensa ja oman jaksamisen kannalta.

Muutokset tulevat eteen joka tapauksessa. Yksi osallistujista totesi:

Loppujen lopuksi se on varmaan aika henkil6kohtainen
prosessi, mutta tietysti kannattais saada aivonsa semmoseen
moodiin et ihan jotenki turha niinku nykymaailmassa joka
asiaa vastustaa. Siita ei tuu ku itelle hallaa. Oma pulssi kiihtyy

ihan turhaan.

TyOpajassa todettiin tietojen jakaminen toisille ja tydvalineiden hallinta
tarkeys. Oman motivaation kannalta tyoyhteison pitaisi olla sellainen, etta
siella uskaltaa jokainen toimia. Jokaisen oma kayttaytyminen pitaisi olla
hyvaa ja kannustavaa ja avointa ilmapiirid tukevaa tyOkavereita kohtaan.
Yhteydenpito ja sosiaaliset taidot ovat nousseet tarked&n osaan
monipaikkaisessa tydskentelytavassa. Alussa jotkut olivat kokeneet
yksinaisyyden tunnetta, mutta siihen auttoi oma aktiivisuus

yhteydenpidossa ja suhteiden luomisessa.

Osallistujien mielesta loppujen lopuksi monipaikkainen toimintatapa ei eroa
kovinkaan paljon perinteisesta tyoskentelytavasta, eika vaadi kovin erilaisia
asioita itseltddnkaan alun jalkeen. Kyseessa on toimintatapojen muutos.
Aiemmin, kun toimittiin eri paikkakunnilla eiké ollut Skype kaytdssa, oli aina
matkustettava tai hoidettava puhelimessa asiat. Kaikki vei enemman aikaa.
Dokumenttien jakaminen oli vaikeaa verrattuna nykyiseen. Osallistujat

kertoivat toimintatapojen muutoksista muun muassa:



74

Eilen oli kokemus ku vahan alkaa olemaan tutumpaa
porukkaa, ni oli semmonen jotenki hyvin lasnéoleva

virtuaalikokous.

Verrattuna vanhaan et me oltais niilku kokoonnuttu jonnekin,
matkustettu johonki, niin olis menny paiva, niin nyt saadaan

muutamassa tunnissa valmista.

Osallistujien mielesta riskina on passiivisten henkildiden passivoituvan
entisestaan monipaikkaisessa toimintatavassa. Myos tiedonkulussa saattaa
heidan mielestaan olla ongelmia. Kun ihmisia ei kohdata kasvokkain, niin
joku saattaa helposti unohtua. Tydpajassa pohdittiin jokaisen vastuuta siitd,
ettd kukaan ei unohdu. Skypella on mahdollisuus "piiloutua” ja tehda
palaverien aikana jotakin ihan muuta. Jonkun mielesta hiljaisemmilla
ihmisilla saattaa olla vaikeaa osallistua Skypen kautta keskusteluihin.
Jokaisen pitaisi ottaa huomioon muiden erityispiirteet ja olla huomaavainen

toisia kohtaan.

Osallistujat muistuttivat huumorin auttavan vaikeissakin tilanteissa. Hyvien
kaytantojen ja oman osaamisen jakaminen toisille on tarkeaa ja jokaisen
velvollisuus. Kaikkien pitéisi myds uskaltaa kysya apua ja neuvoja
tyoyhteison jasenilta. Apuna voi kayttaa virtuaalisen tyoyhteison lisaksi

l&hitydyhteisdd. Nain yksi osallistujista kertoi:

Ma hyvin usein kysyn lahella istuvilta tyontekijoilta, et miten te
ootte tehny jonkun asian ja kerron miten ma ja sitten
keskenamme jaamme tietoa ja hyvid kaytantja. Ja ollaan

neuvottu Skypen kaytdssa puolin ja toisin.

Skypea voi kayttaa apuna erilaisissa yhteydenotoissa. Etatydssa Skype on
tarkea tyokalu, kun nykyisin moni tekee useana paivana viikossa etatoita.

Osallistujat totesivat kontaktien puuttuvan etatdissa ilman Skypea.
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Osallistujat kertoivat asennemuutoksen olevan pakollisen, koska vieressa ei
ole valttamatta enaa ketddn kenelta kysya. Pitda tuntea oma roolinsa ja
mista voi itse paattaa ja missa kohtaa on kysyttava joltakin muulta.
Toimintatapojen on oltava riittavan selkeita, ettd omat vastuualueet ja oman
paatosvallan kayttdminen olisi maaritelty riittavan tarkasti. Moni on kokenut
luottamuksen tunteen lisaantyneen roolien maarittelyn kautta, mutta
samalla he muistuttivat, etté jokaisen on ansaittava luottamus.
Molemminpuolinen luottamus on tarke&a ja isossa roolissa

monipaikkaisessa ty6skentelytavassa. Luottamus ansaitaan rehellisyydella.

TyOpajassa tuli esille tydn olevan nykyisin aiempaa enemman
itseohjautuvaa ja esimiehen rooli on enemmankin olla kannustava ja hanen
olisi tarvittaessa otettava kantaa asioihin. Esimiehen pitdd kantaa vastuu
omasta osuudestaan ja olla l&sna ja tarvittaessa kaytettavissa, eikd han saa
pallotella kysymysté seuraavalle henkil6lle. Varsinkin tydntekijat toivoivat,
esimiehen ottavan roolin edellakavijana ja esimerkin nayttajana uusissa
toimintatavoissa. Kuitenkin asiantuntijaorganisaatiossa jokaisella
tyontekijalla on vastuu omasta tekemisesta, eika sita roolia voi salyttaa
esimiehelle. Esimiestytssa on otettava huomioon monipaikkaisuus omaa

tyota suunnitellessa.

TyOpajassa todettiin tyontekijoiden aktivoimisen ja osallistamisen olevan
esimiehen tehtava ainakin alkuvaiheessa. Esimies ei saa sallia vanhojen
toimintatapojen kaytt6a, mikali niista on paatetty luopua. Esimerkiksi, jos
joku henkil6 ei uskalla Skype-kokouksessa kysya jotakin asiaa, ei sita voi
jalkikateen hoitaa henkilokohtaisesti kysymalla tai henkilokohtaisella
sahkopostilla. Osallistujat toivoivat kaikkien osalta noudatettavan samoja
toimintatapoja. Kaikki on saatava mukaan yhteiseen tekemiseen ja

osallistumaan, myds ne aremmat. Yksi esimiehista totesi:

Puheliaat on puheliaita on se kanava mika tahansa. Ne, jotka

on hiljaa, on hiljaa. Se on varmaan vaikeempaa hiljasille.
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Sahkodiset menetelmat mahdollistavat kaikkien osallistamisen eri tavalla
kuin aiemmin. Osallistujien mielesta esimiesten on vain keksittava keinot

saada kaikki mukaan uusiin toimintatapoihin.

TyOpajassa todettiin tyon olevan talla hetkella jo niin teknista, etta kaikkien
on saavutettava perustaso omassa tekemisessaan. Pikaviestimet ovat
vaikuttaneet tyon pirstaloitumiseen ja jatkuviin keskeytyksiin. Oma
asennoituminen ty6hon ja tydon tekemiseen on vakisin kokenut muutoksen.
Toisten tyon kunnioittaminen ja huomioiminen on entista vaikeampaa, kun
kaytdssa on monenlaisia tyovélineitd. Osallistujien mielesta sahkoiset
tyovélineet ovat helpottaneet yhteydenpitoa ja yhteenkuuluvuutta verrattuna
ailempaan, kun osa tyontekijoista oli jo ollut eri paikkakunnilla ilman naita
tyovalineita. Yksi esimiehista totesi:

Esimiehen pitad kannustaa siihen, ettd tada on oikeesti hyva
juttu ja matkustaminen vahenee. En ma esimerkiksi nakisi
ollenkaan huonona sita, etta joku yksikdn kehittdmispaivakin
voitaisiin pitaa taysin Lyncilla. Tamahan antaa oikein hyvat
evaat siihen, et voidaan pitaa tallaisia tyopajoja talla tavalla.

Tamahéan oikein loistava idea siihen.

Esimiesten mielesta uusia tapoja pitad kokeilla ja hyvat tavat ottaa
pysyvasti kayttéon.
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5 POHDINTA JA JOHTOPAATOKSET

Tassa osiossa tehdaan yhteenveto kehittdmishankkeen tuloksista ja
vastataan tutkimuskysymyksiin. Taman lisksi arvioidaan tyon
onnistumista seka esitetaan mahdollisia jatkokehittamisaiheita.

5.1 Yhteenveto ja vastaukset tutkimuskysymyksiin

Taman tutkimushankkeen tutkimuskysymyksiin etsittiin vastauksia
Webropol-kyselylla, tutkijan osallistumisella Skype-ty6pajoihin ja
jarjestamalla henkilostolle mahdollisuus osallistua Learning cafe —
menetelmalla jarjestettyyn tydpajaan.

Paatutkimuskysymys oli: Minkélaisia haasteita monipaikkainen,
virtuaalinen tyoyhteis6 asettaa tyontekijoille ja esimiehille KEHA-
keskuksessa? Tutkimuksessa saatiin selville, ettei osa henkilostosta
juurikaan koe erilaisia ongelmia monipaikkaisessa tytskentelytavassa kuin
perinteisessa. Tallaisiin vastauksiin on saattanut vaikuttaa se,
tydskenteleekd esimies samalla tyontekemispaikalla kuin vastaaja.
Toisaalta varsinkin oppimiskahvilassa tuli moniakin haasteita esille.
Erityisesti osallistujia mietityttivat tydhyvinvointiin liittyvat asiat.
Virtuaalisessa tydskentelytavassa esiintyy fyysisia haasteita johtuen
nayttopaatetyosta ja sankakuulokkeiden kayttamisesta. Lisaksi
monipaikkaisessa tytssa korostuvat psykologiset ja sosiaaliset haasteet.
Naita haasteita pitaisi selvittaa sdannollisella tydhyvinvointibarometrilla.

Tybpajoissa tarkeaksi asiaksi nousi yhteisollisyyden tietoinen
rakentaminen monipaikkaisessa organisaatiossa. Hajautetussa
organisaatiossa pitda tyoyhteison jasenten tavata sdannollisesti myos
kasvokkain erityisesti alkuvaiheessa. Kun tydyhteiso tutustuu toisiinsa
myo6s epavirallisissa yhteyksissa, vahvistuu organisaation yhteishenki.

Yhteydenpitoa voidaan kehittaa lisaksi tietoisuustyokaluilla.

TyOpajoissa keskusteltiin myds luottamuksesta. Monipaikkaisessa
organisaatiossa korostuu luottamus. Luottamuksen pitaa olla

molemminpuolista. Esimiehen pitda pystya luottamaan téiden
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hoitamisesta, vaikka esimies ei tyoskentele vieressa. Tyontekijoiden on
luotettava esimieheen ja heidan tukeensa mikali silhen on tarvetta. Myos
luottamus tytkavereihin on tarkeda. Varsinkin alkuvaiheessa siirryttaessa
monipaikkaiseen organisaatioon, luottamusta pystytdan parhaiten
rakentamaan kasvokkaisilla tapaamisilla. Kun tydkaverit tuntevat toisensa,

on luottamusta helpompi rakentaa.

Alakysymyksia olivat: Mink&laisia haasteita monipaikkainen virtuaalinen
toimintatapa asettaa johtamiselle ja minkalaisia haasteita liittyy sahkoisiin
toimintatapoihin? Kyselyn vastauksissa todettiin virtuaalisella
monipaikkaisella toimintatavalla olevan esimiestybhén monenlaista
vaikutusta. Toisaalta varsinainen esimiestyd on samanlaista kuin
perinteisessa organisaatiossa, mutta esimiehen tavoitettavuus korostuu.
Osittain oltiin sitd mielta, etta sahkoisilla tydkaluilla tavoitettavuus on
ailempaa parempaa, mutta kuitenkin esimiesten kalenterit tayttyvat
monenlaisista virtuaalisista kokouksista. Esimiehet ja tyontekijat mielesta
oma ajanhallinta korostuu virtuaalisessa tyoskentelyssa. Tydssa on paljon
keskeytyksia aiempaan verrattuna ja tasta syystd omaa ajankayttoa ja

tavoitettavuutta pitaa ajatella eri tavalla.

Viestinnalla on aina organisaatioissa tarkeéa rooli. Tutkimushankkeen
aikana kavi kuitenkin ilmi, ettd monipaikkaisessa organisaatiossa
viestinnalla on ehké entista tarkeampi tehtava. Kun inmiset tydskentelevéat
etaalla toisistaan, ei epavirallinen tieto kulje samalla tavalla kuin
perinteisesséa organisaatiossa. Toisaalta talla hetkella vaikuttaa
viestintdkanavia olevan monia, ja henkilostdlle kaikkien niiden
seuraaminen on haastavaa. Olisikin tarke&& sopia yksikkotasolla, mita
viestitaan, ja missa viestitaan, jotta viestit olisivat kaikkien saatavilla
ajantasaisesti. Nykyisessa organisaatiorakenteessa jokaisella tyontekijalla
on vastuu seurata aktiivisesti viestintaa eri kanavista ja siitakin syysta

viestinta olisi jarkevaa keskittaéa muutamaan kanavaan.

Yksi alakysymyksista oli: Miten nykyisia kaytossa olevia hyvia
toimintatapoja voidaan levittda? Tyopajojen osallistujat kertoivat jo

kaytdssa olevista hyvista toimintatavoista kuten virtuaalikahveista ja
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Skype-kokouksista. Naita ei kuitenkaan ole viela kaytossa kaikissa
yksikoissa. Osallistujat toivoivat vertaistapaamisia, joissa hyvia kaytantoja
voisi jakaa. Osallistujien mielesta olisi tarke&a luoda yhteiset toimintatavat
eri tilanteisiin ja myds perehdytyksen yhteydessa hyvia kaytantdja voisi
levittdd. Oma asenne on ratkaisevassa asemassa ottaa vastaan tietojen ja
taitojen vastaanottamisessa ja levittdmisessa. Ty6pajojen kommenteissa
todettiin parhaaksi tavaksi levittaa hyvia kaytantoja innokkaiden ihmisten
valityksella.

Tutkimushankkeen tulosten perusteella suurimmat haasteet
monipaikkaisen virtuaalisen toimintatavan osalta liittyvat toimintakulttuurin
muutokseen. Kun henkilostd saadaan ymmartdmaan muuttuneet
toimintatavat ja sen vaikutukset omaan ja muiden toimintaan, ei
monipaikkainen virtuaalinen organisaatio eroa kovinkaan paljon
perinteisesta organisaatiosta. Muutoksia on kuitenkin tehtava tietoisesti,
eikd vanhojen toimintatapojen vangiksi voi jaada.

Kohdeorganisaatiossa jarjestetadn paljon erilaisia tydpajoja ja koulutuksia
liittyen esimiestyohon, mutta olisiko yhta tarkeaa jarjestdd oman tyon
johtamisesta ja toimintakulttuurin muutoksesta ty6pajoja tyontekijoille.
Ottamalla henkilésté mukaan suunnittelemaan ja kehittdmaan toimintaa,
saadaan aikaan parempia tuloksia. Tydpajan loppupuheenvuorojen
innokkuudesta paatellen, ei KEHA-keskuksen henkildstolla ole motivaatio-
ongelmia osallistua toiminnan kehittdmiseen. Osallistujien innostuminen oli

ehka taman kehittdmistydn parasta antia.

Taman kehittamistyon tuloksena laadittiin kohdeorganisaatiolle
toimintaohje, joka on tarkoitettu henkildstolle ja esimiehille (kuvio 17).
Mikali myohemmassa vaiheessa organisaatioon yhdistetdan uusia
yksikdita, tiimeja tai henkildita, voidaan ohjeistusta hyddyntaa
alkuvaiheessa ja henkiloston perehdyttamisessa. Nykyinen henkildsto voi
kayttaad ohjetta esimerkiksi huoneentauluna. Ohjetta voidaan edelleen
kehittda sitd mukaa kun uusia tilanteita ja kokemuksia tulee eteen. Ohjeen

paivitys voisi olla kehittdAmisyksikon tehtava. Toimintaohjeesta tehtiin lyhyt
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ja ytimekas, koska pitkat manuaalit jaavéat usein lukematta. Toimintaohjeen

aiheet ja asiat ovat tulleet esille tdssa tutkimushankkeessa.

Toimintaohje KEHA-keskuksen henkilostélle

Mahdollistaminen Oma toiminta

Yhteistyo

" Annetaan kaikille aikaa uuden | ™ Luottamuksen rakentaminen " Huomaavaisuus muita kohtaan
oppimiseen " Sosiaalisuus " Vastuu omasta osaamisesta
Annetaan mahdollisuus " Avoimuus " Oma aktiivisuus viestinnan
kokeilla " Tyérauhan kunnioitus seuraamisessa
Sallitaan epdonnistuminen B \jiestinndn tehostaminen " Mybdnteinen suhtautuminen
_I-Iuolue.;_hdltatakn iteat:yotlﬁlyt = ertaistuki . muutoksiin
a -vilineet kaikkien kayttoén i i ittami

- ! . Y " Hankalien tilanteiden kasittely Ajanhallinnan kehittaminen
Kannustetaan kokeilemaan «

- e yhdessa
rohkeasti uusia sidhkdisia " g i kami
toimintatapoja ja sahkaisia man osaamisen Jakaminen
tyokaluja

KEHA -
keskus

ELY-keskusten seka TE-toimistojen

kehittamis- ja hallintokeskus Tykkyldinen Sanna 12.4.2017 1

Toimintaohje KEHA-keskuksen henkiléstolle

Tyohyvinvointi

Hyvét kdytdnnot

Organisaation toiminta

" Jokaisen vastuulla on oma ja " Virtuaalikahvit ® Nimetsan matalan kynnyksen
koko tyéyhteisén ®  yksikképalaverit Skypella osaajia, joilta saa tarvittaessa
tyohyvmvomtl ™ ”Naamapéivét" eli apua

® Huolehditaan, ettei kukaan mahdollisuus tavata " Luodaan saannét Skype-
eristdydy tydyhteisossd kasvokkain kokouksiin

¥ Uskalletaan tarvittaessa Vertaisryhmit " Varmistetaan, ettd koko
puuttua Pienryhmissa sahkaoisten henkilgstlla on

. ty6hyvinvointiongelmiin tyskalujen harjoittelu . perusvalmiudet kunnossa
Huomioidaan ergonomia B yisikkékokouksissa So.\nt.aan yhte_|S|sta

- . . toimintatavoista
sihkaisten tyskalujen
harjoittelu ® Sovitaan kaytetyista
viestintakanavista
" Huolehditaan koulutuksesta

KEHA-
keskus

ELY-keskusten seka TE-toimistojen

kehittdmis- ja hallintokeskus Tykkylainen Sanna 12.4.2017 2

KUVIO 17. Toimintaohje KEHA-keskuksen henkilostolle

5.2 Tulosten luotettavuuden arviointi

Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (2012) hyvan tieteellisen kaytannon

mukaan tieteellinen tutkimus voi olla eettisesti hyvaksyttava ja luotettava ja
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sen tulokset uskottavia vain silloin, kun tutkimus suoritetaan hyvan
tieteellisen kaytannon edellyttamalla tavalla. Tassa tutkimuksessa on
pyritty noudattamaan naita periaatteita. Tyopajojen osallistujille kerrottiin
hyvissé ajoin etukateen pajojen tallentamisesta tutkijan kayttoon. Seka
kyselyyn etta tydpajaan osallistujat olivat tietoisia, miksi tallaista tutkimusta
tehdaan. Tutkimuksessa on kaytetty lahdeviittauksia, kun on kaytetty
jonkun toisen kirjoittajan tekstid. Vastausten kasittelyssa on toimittu
luottamuksellisesti niin, ettei vastaajien henkilollisyys ole tullut esille
tuloksissa. Tulosten raportoinnissa on pyritty avoimuuteen ja

vastuullisuuteen.

Tutkimuksen luotettavuuden mittauksen kannalta tarkeita ovat tutkimuksen
validiteetti ja reliabiliteetti. Validiteetti varmistetaan etukateen huolellisella
suunnittelulla ja tarkasti harkitulla tiedonkeruulla. Tutkimuslomakkeen
kysymysten on mitattava oikeita asioita yksiselitteisesti. Perusjoukon
tarkka maarittely ja korkea vastausprosentti auttavat validin tutkimuksen
toteutumista. Tutkimuksen tulee mitata sita, mita sen oli tarkoituskin
selvittda. (Hirsjarvi ym. 2009, 231-232.)

Hirsjarven ym. (2008, 228) mukaan tutkimuksen validiutta tarkentaa
kayttamalla useita eri menetelmia tutkimusta tehdessa. Menetelmasta
kaytetd&n nimitysta triangulaatio. Menetelmalla saatuja tietoja vertaillaan
keskenaan eri lahteista saatujen aineistojen tietoihin. Tasséa
tutkimustytssa kaytettiin kolmea menetelméaéa: Webropol-kysely,
havainnointi ja workshop. Nailla menetelmilla saadut tulokset tukivat
toisiaan, vaikkakin pienia erojakin 16ytyi. Erot olivat kuitenkin
merkityksettomia tai vahan merkityksellisia tutkimuksen kannalta.

Tutkimuksessa pyrittiin huolehtimaan validiteetista huolellisella
kyselylomakkeen suunnittelulla. Pyrkimyksené oli laatia lomakkeen
kysymykset yksiselitteisiksi. Tata tutkimusta tehdessa kysely testattiin
etukateen kahden henkiloén toimesta. Esille tulleet virheet korjattiin ja
kysely testattiin uudelleen. Tassa vaiheessa ei tullut eteen endé ongelmia,
ja kysely pystyttiin laittamaan liikkeelle. Kyselyyn tuli paljon vastauksia ja

vastausprosentti ndhdaan riittdvan hyvaksi.
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Vaikka kyselylomake testattiin huolellisesti etukateen, oli siihen kuitenkin
jaanyt joitakin tekniikasta johtuvia ongelmia. Yksi osallistujista oli
etukateen selannut kaikki kysymykset [&pi, mutta ei paassyt enaa takaisin
alkuun, joten han palautti taysin tyhjan lomakkeen. Han olisi halunnut
vastata kyselyyn, mutta se ei endé onnistunut. Lomakepohjaan olisi
pitanyt laittaa toiminta, joka ei mahdollista etenemista ennen kuin kaikkiin
kysymyksiin on vastattu. Yksi vastaaja onnistui vastaamaan seka
esimiehille etta asiantuntijoille laadittuihin kysymyksiin. Nama
toiminnalliset ongelmat johtuivat pitkalti siita, ettda Webropol 3.0 oli vasta
koekaytossa kyselyn tekovaiheessa. Vastauksia tuli kuitenkin kaikkiaan
niin paljon, etteivat téllaiset virheet, joita oli vain kaksi, vaarista
todennékoisesti tuloksia kohtuuttomasti.

Kysymysten laatimisessa olisi pitanyt viela tarkemmin miettid kysymysten
muotoa. Kysyttdessa sahkadisten tyokalujen kayttamisesta, olisi
kysymykset pitdnyt muotoilla viela yksityiskohtaisemmin tai laittaa joitakin
esimerkkeja. Nyt kaikki vastaajat olivat kommentoineet osaavansa kayttaa
sahkoaisia tyokaluja. Tutkija oli kuitenkin ennen tutkimuksen tekemistéa
keskustellut KEHA-keskuksen tietohallintojohtajan ja muidenkin esimiesten
kanssa ja ndiden keskustelujen pohjalta oli syntynyt vaikutelma, ettei nain
todellisuudessa ollut. Toisaalta monelle on saattanut kyselyssa jaada
epaselvaksi, mita tyokaluja talla kysymyksella on tarkoitettu.

Oppimiskahvilaan oli vaikea saada osallistujia johtuen osallistujien
puutteellisista Skype-taidoista. Tutkija joutui pyytdmaan puhelimitse ja
Skypella erikseen osallistujia tybpajaan, koska sahkopostilla l1ahetettyihin
pyyntoéihin ei reagoitu. Myds yksi esimiehista oli laittanut alaisilleen viestia,
jossa kehotti osallistumaan ty6pajaan. Puhelinkeskusteluissa henkil6t
kertoivat, etteivat heidan Skype-taitonsa ole riittavia tallaiseen tyopajaan
osallistumiseksi. Tutkija joutui vakuuttelemaan, ettei erityisia taitoja vaadita
ja, etté tukea saa tarvittaessa. Naiden puheluiden perusteella saatiin
tyOpajoihin riittdva osallistujajoukko.

Itse tyOpajassa tuli esille ongelmia, jotka kuitenkin johtuivat puutteellisista
taidoista. Skype-kokouksia oli kaikkiaan viisi ja etukateen osallistujille oli
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toimitettu selkeat ohjeet miten kokouksesta toiseen siirrytaan.
Oppimiskahvilan alussa tutkija viela kertasi ohjeet ja antoi osallistujille
mahdollisuuden kysy4, jos joku asia oli viela jddnyt epaselvaksi. Tassa
vaiheessa ei kuitenkaan kysymyksia tullut. Kun osallistujat siirtyivat
tyopajoihin eli Skype-kokouksiin, tutkija jai odottelemaan ns.
ensimmaiseen kokoukseen, johon osallistujien oli tarkoitus palata vasta
kun kaikki tybpajat oli kayty lapi. Jokaisen tyOpajan vaihdon yhteydessa
aina joku osallistujista palasi vaaraan kokoukseen. Osa tydpajojen ajasta
meni odotellessa naita vaarissa kokouksissa olevia henkildita.

PowerPointin kaytto niin, ettéa jokainen osallistuja siihen saisi vapaasti
kirjoitella ajatuksiaan, osoittautui lilan haastavaksi. Jossakin ty0pajassa
onnistuttiin poistamaan kaikki edellisten kirjoitukset. Puheenjohtajat ottivat
tilanteen haltuunsa ja alkoivat itse kirjoittaa osallistujien ajatuksia. Tama
vahvisti kasitysta siita Skypen kayton harjoittelemisen tarkeydesta.
Osallistujat olivat tydpajojen jalkeen erittéin innostuneita tydpajoista ja
kokivat saaneensa harjoituksesta paljon hyvaa kokemusta. Monet
kiittelivat tutkijaa siita, ettéa han oli "pakottanut” osallistumaan ty6pajaan.
Tyontekijoilla pitaisi olla mahdollisuus tehdéa taman tyyppisia epavirallisia
tehtavia, joissa saisi epaonnistua ja kokeilla ilman paineita. Tydpajoihin oli
etukateen valittu puheenjohtajat sellaisia henkildita, joilla kaikilla oli ainakin
perustaidot Skypen kaytosta. Nain voitiin varmistua siitd, ettei suuria

teknisid ongelmia tule eteen tydpajoissa.

Ty6pajoja kuunnellessa kavi ilmi puheenjohtajien ottaneen aika erilaisia
rooleja. Jotkut antoivat puheen edeta vapaasti, ja vaikka se valilla jopa
pyséhtyi, ei puheenjohtajat siihen juurikaan puuttuneet. Toiset
puheenjohtajat ohjasivat aktiivisesti keskustelua ja korjasivat tarvittaessa
keskustelun suuntaa, jos se lahti kovasti harhailemaan annetusta
aiheesta. Joissakin tyOpajoissa keskusteltiin sellaisistakin aiheista, jotka ei
valttamatta liittyneet kyseiseen tyOpajaan. Talla ohjaamisella ja ohjaamatta
jattdmiselld on saattanut olla vaikutusta tydpajojen lopputulokseen.
Kuitenkin jokaisessa tyOpajassa nousi esille aiheita ja keskusteluja, jotka

littyivat juuri kyseiseen tyopajaan. Ja koska jokaisessa tyOpajassa kavi
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nelja eri rynmaa, oli ainakin ryhmien alkuvaiheessa tyopajan aihe

muistissa ja osallistujat keskustelivat oikeasta aiheesta.

Taman tutkimuksen luotettavuutta parantaa aiheen tutkiminen kolmella
erilaisella menetelmalla. Kanasen (2013, 34) mukaan triangulaatiolla
tarkoitetaan samassa tutkimuksessa yhdisteltya useaa lahestymistapaa,
joiden tarkoituksena on saada vahvistusta samalle tutkimustulokselle eli
tulkinnalle. Triangulaaion kayttoa voidaan perustella sellaisissa
tutkimustilanteissa, kun joku menetelma on jattanyt aukkoja
tiedonkeruuseen. Reliabiliteettiin vaikuttaa se, ettéd kyselyn ja tyGpajan

toteutus on kuvattu hyvin, jolloin ne voidaan toistaa.

5.3 Ehdotukset jatkokehityskohteiksi

Tassa tutkimuksessa selvitettiin minkalaisia haasteita monipaikkainen
tyoskentelytapa asettaa tyontekijoille ja esimiehille. Siin& vaiheessa, kun
tutkimusta tehtiin, oli kohdeorganisaatiossa otettu askettain kayttoon uusia
sahkoaisia tyokaluja helpottamaan yhteydenpitoa ja yhteistydta. Myds tyon
tekeminen eri paikkakunnilla oli monelle tydntekijalle uusi kokemus. Nyt
hankkeen jalkeen olisi mielenkiintoista tutkia uudelleen, kokevatko
tyontekijat ja esimiehet haasteet samoiksi kuin tutkimusta tehdessa ja
onko loydetty uusia hyvia kaytantoja helpottamaan monipaikkaista tyon
tekemista.

Toinen mielenkiintoinen aihe olisi tydhyvinvointiin liittyva tutkimus. Koska
tyonteko sahkaisia tydkaluja kayttamalla eroaa perinteisista tyon
tekemisen muodoista, kannattaisi pohtia tyohyvinvoinnin nakdkulmaa
monipaikkaisessa organisaatiossa. Tassakin kehittamishankkeessa tuli
esille useita ty6hyvinvointiin liittyvia haasteita. Monilta osin haasteet ovat
viel& niin uusia, ettei tutkimuksia valttamatta ole viela edes tehty. Fyysiset
haasteet ovat tutumpia muillekin paatetyota tekeville, mutta erityisesti
psykologiset ja sosiaaliset haasteet olisi hyva selvittda ja tunnistaa ja

loytaa keinoja haasteiden pienentamiseksi.
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Kohdeorganisaation olisi hyva rakentaa varhaisen valittamisen malli, jotta
tulevaisuudessa tyontekijoilla ja esimiehilla olisi enemman keinoja toimia

ty6hyvinvointiin liittyvissa ongelmatilanteissa.
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LITTEET

LITE 1

Kysely monipaikkaisen organisaation haasteista

1. Vastaajan sukupuoli (kysymys asiantuntijoille ja esimiehille)
® Nainen
®  Mies
2. Vastaajan ELY-keskusalue (kysymys asiantuntijoille ja esimiehille)

Uusimaa
Varsinais-Suomi
Satakunta

Hame
Pirkanmaa
Kaakkois-Suomi
Etela-Savo
Pohjois-Savo
Pohjois-Karjala
Keski-Suomi
Eteld-Pohjanmaa
Pohjanmaa
Pohjois-Pohjanmaa
Kainuu

Lappi

3. Vastaajan asema tyOyhteisdssa (kysymys asiantuntijoille ja esimiehille)

@ Esimies

@ Asiantuntija ilman esimiesvastuuta

4. Vastaajan ika (kysymys asiantuntijoille ja esimiehille)
®  Alle 25 vuotta
® 25-34vuotta
@® 35-44vuotta
@® 45-54vuotta

@® yli55vuotta



5. TyoOskenteletko samalla paikkakunnalla kuin esimiehesi? (kysymys
asiantuntijoille)

® Kyla
() En

6. Miten olet kokenut sen, ettd tydskentelet kaukana esimiehestasi? (kysymys
asiantuntijoille)

7. Millaisissa tilanteista tasta on eniten haittaa? (kysymys asiantuntijoille)

8. Kuinka usein téllaisia tilanteita esiintyy? (kysymys asiantuntijoille)
Paivittain
Viikoittain

1-2- krt kuukaudessa

Harvemmin

9. Osaatko kayttaa sahkoisia tyokaluja yhteydenpitoon esimiehesi ja tydkavereidesi
kanssa ja jos et niin miksi? (kysymys asiantuntijoille)

@ Kylldosaan

@® Enosaa, miksi?




10.

16.

Kaytetaanko tyoyhteisossasi sahkadisia tyokaluja aktiivisesti, jos ei niin miksi?
(kysymys asiantuntijoille)

® Kylla
@ Ei

Mita séhkoisié tydkaluja tai yhteydenpitovélineita kaipaisit lisd&? (kysymys
asiantuntijoille ja esimiehille)

17.

Onko tyoyhteistssanne kaytossa joitakin muita uusia toimintatapoja, jotka
olette kokeneet hyviksi? (kysymys asiantuntijoille ja esimiehille)

11.

Miten olet kokenut sen, ettd tydskentelet kaukana alaisistasi? (kysymys
esimiehille)

12.

13.

Millaisissa tilanteista tstd on eniten haittaa? (kysymys esimiehille)

Kuinka usein téllaisia tilanteita esiintyy? (kysymys esimiehille)
Paivittain
Viikoittain

1-2- krt kuukaudessa

Harvemmin



14. Osaatko kayttaé sahkaoisia tyokaluja yhteydenpitoon esimiestydssa ja jos et niin
miksi? (kysymys esimiehille)

@ Kylldosaan

@® Enosaa, miksi?

15. Kaytetaanko tyoyhteisossasi sahkgisia tyokaluja aktiivisesti, jos ei niin miksi?
(kysymys esimiehille)

@ «kylia

® Ei

Kiitos vastauksestal!

Kysely luotu Webropolilla



LITE 2

Tykkyldinen Sanna (ELY)

Lahettd]a: Tykkylginen Sanna (ELY)
Lihetetty: 9. helmikuuta 2016 11:17

Hei,

Opiskelen tyén ohessa Lahden ammattikorkeakoulussa ylempda amk-tutkintoa yrittajyyden ja
lilketoimintaosaamisen koulutusohjelmassa. Teen KEHA-keskukselle opintojen lopputydnd kehittdmishanketta
monipaikkaisesta johtamisesta. Pohjaksi tille tyblle olen tehnyt webropol-kyselyn liittyen monipaikkaiseen
organisaatioon. Olen lahettényt kyselyn otannalla valikoidulle ryhmalle ja tastd syystd on tarkedd, ettd
mahdollisimman moni vastaa kyselyyn. Toivon, etta kaytatte kyselyyn muutaman minuutin ajastanne, jotta saisin
mahdollisimman selkeéin kokonaiskuvan |dhtétilanteesta ja etta myds KEHA-keskuksessa voitaisiin hybdyntaa
saamaani aineistoa. Vastaan mielellani mahdollisiin kysymyksiin.

Ystévallisin terveisin

Sanna Tykkylainen



LITE 3

Lihettaja: Tykkyldinen Sanna (ELY)
Lihetetty: 29. maaliskuuta 2016 14:01
Hei,

Sait jokin aika sitten webropol ~kyselyn liittyen monipaikkaiseen organisaation. Nyt sinulla on mahdollisuus
osallistua Learning Cafe ~tyyppiseen Skype-tyopajaan, jossa osallistujat padsevat yhdessa kehittamaan erilaisia
ratkaisuja kyselyssi esille nousseisiin kohtiin. Tydpaja jarjestetddn 14.4. klo 13,00-15.00. Samalla sinulla on tilaisuus
harjoitella Skypen uusia kiyttotapoja. Osallistu rohkeasti tyGpajaan, etta saadaan hyvia tuloksia aikaan. Mikali sinulla
olisi mahdollisuus ja halukkuus osallistua toiminnan kehittdmiseen, pyydan ettd vastaisit minulle tahan sahkdpostiin
mahdollisimman pian. Varmistathan esimieheltési osallistumismahdollisuuden. Mukaan mahtuu 15 ensin
ilmoittautunutta.

Learning Cafe on tydskentelymenetelmd, jossa on tavoitteeno oppia yhdessé. Perusajatuksena on, ettd tydskentely
topohtuu diologisesti siten, ettd jokainen osallistuja voi tuoda esiin omat ajatuksensa. Oleellista on myds ideoiden
tuottaminen ryhmissd ja niitd yhdessd reflektoiden sekd ideoiden edelleen kehittdminen. Menetelmdn keskeisend
ajotuksena onkin, etté sen avulla voidaan jakan kokemuksia, luodaan uutta tietoa jo rokennetaon yhteistd
ndkemystd. Tydskentely tapahtuu Learning Cafessa pienissd ryhmissd (yleensd neljd - viisi henkilod/ryhmd) niin
kutsutuissa kahvilopdydissd. Keskusteluaikaa yhdessa kahvilopoydassa on noin 10 - 20 minuuttia, Kaikki osallistujat
osallistuvat vuorolioon jokaisen kahvilapbydéin keskusteluun. Kohvilopdytid on yhteensd 3-5 kappaletto.

Tama tyGpaja liittyy opintoihini Lahden ammattikorkeakoulussa Yrittajyyden ja liiketoimintaosaamisen
koulutusohjelmassa. Tyipajan tuloksia voidaan hybdyntaa KEHA-keskuksen omassa toiminnassa.

t.
Sanna Tykkyldinen



LIITE 4
Learning café=oppimiskahvila (ohje osallistujille)

Harjoituksen tavoite

Learning Caféssa tydskennellaan yhdessa ja opitaan pienissa
poytaryhmissa. Tassa tapauksessa podytaryhmat ovat virtuaalisia Skype-
kokouksia. Ryhmissa jaetaan kokemuksia ja ideoita, luodaan uutta tietoa
ja kyseenalaistetaan itsestaanselvyyksia rakentavassa hengessa.
Tavoitteena on ratkaisujen etsiminen hankaliinkin kysymyksiin.

Toimintaohje

Osallistujista on muodostettu noin 4-5 henkilén "poytaseurueita”.
Jokaiselle poydalle on valittu etuk&teen puheenjohtaja. Ryhman jasenet
paasevat osallistumaan ryhmatyoskentelyyn liittymalla Skype-kokoukseen.
Kokouskutsuja on kaikkiaan viisi. Ensimmainen kokous (Learning cafe
littyen monipaikkaisen organisaation johtamiseen) on merkitty alkavaksi
klo 13.00. Tassa kokouksessa annetaan ohjeet osallistumisesta
varsinaisiin tyépajoihin. Tybpajat (4) on numeroitu ja lisaksi ne on nimetty.
Ohjeiden lopussa on osallistujat ryhmiteltynd, tydpajojen numerot ja nimet.
Osallistuminen aloitetaan siita tydpajasta, jossa on oma nimi. Jokainen
osallistuu kaikkiin neljaan tybpajaan. Jos oma ryhma aloittaa tytpajasta
kolme, siirtyy se seuraavaksi tybpajaan nelj. Neljannen tydpajan jalkeen
siirrytdén tyopajaan yksi.

Ideointivaihe alkaa vapaalla ideoinnilla. Ideoita ei sen kummemmin
perustella eikd missdan nimessa arvioida. Koko ajan pyritdéan
yhdistelemaan ideoita ja kehittamaan niita edelleen. Lennokkaat ja villit
ideat ovat tervetulleita. Kaikkien ideoiden ei tarvitse olla jarjellisia ja
valittdbmasti toteuttamiskelpoisia. Mahdottomalta tuntuvat ideat auttavat
ideointiryhmaa irtaantumaan totutuilta raiteilta. Ei kannata pidattaytya
pelkastdan niissa toimintatavoissa, jotka ovat jo kdytdssa, vaan lahtea
rohkeasti miettimaan ja ideoimaan myds ihan uusia tapoja. Miettikaa myo6s
tulevaisuuden nékokulmaa, koska elamme tata nykya nopeasti
muuttuvassa maailmassa. On tarkead, ettd kaikki ideat kirjataan nakyviin,
silla kaikki ideat ovat arvokkaita. POytakeskustelut kaydd&an annetusta
aiheesta tai kysymyksesta. Jokaisessa pdydassa on oma aiheensa.

Keskusteluaikaa on noin 15 minuuttia/poyta, paitsi ensimmaisen pajan
kesto 20 minuuttia. Osallistujien on kirjauduttava ulos edellisesta Skype-
kokouksesta ja liityttdva seuraavaan Skype-kokoukseen. Kaikki ryhman



jasenet puheenjohtajaa lukuun ottamatta, siirtyvat seuraavan
puheenjohtajan kokoukseen.

Pitakaa tyopajoissa kamerat paalla, ettd muutkin nakee kuka puhuu.

TyOpajat tallennetaan, mutta niita ei kayteta muuhun tarkoitukseen kuin
opinnaytetyontekijan kayttoon. Tallenteita ei anneta muiden kayttoon.

Ideointi-istunnon paasaannot:
-Lennokkaat ja villit ideat ovat tervetulleita
-Toivotaan paljon yhteistyota
-Parannellaan ja yhdistellaan muiden
ideoita

-Annetaan kaikille mahdollisuus ideoida
-Kyselldan tarkentavia kysymyksia
-Ajatellaan positiivisesti

-Arvostelu on kiellettya

Ryhmat ovat seuraavat:

TyOpajal Monipaikkaisen toimintatavan ongelmatilanteita
TyOpaja 2 Sahkoisten tydkalujen tehokas kaytto
Tydpaja 3 Hyvien kaytantdjen levittdminen

Tybpaja4 Oma roolini monipaikkaisessa tydyhteistssa



LITE S
Learning cafe=oppimiskahvila (puheenjohtajan ohje)

Harjoituksen tavoite

Learning Caféssa tydskennellaan yhdessa ja opitaan pienissa
poytaryhmissa. Tassa tapauksessa pdytaryhmat ovat virtuaalisia Skype-
kokouksia. Ryhmissa jaetaan kokemuksia ja ideoita, luodaan uutta tietoa
ja kyseenalaistetaan itsestaanselvyyksia rakentavassa hengessa.
Tavoitteena on ratkaisujen etsiminen hankaliinkin kysymyksiin.

Toimintaohje

Osallistujista muodostetaan noin 4-5 henkilén poytaseurueita. Jokaiselle
poydalle on valittu etukateen puheenjohtaja. Ensimmaisen pajan alkaessa
ihmiset voisivat esittaytya ja kertoa mista yksikosta he ovat.

Ideointivaihe alkaa vapaalla ideoinnilla. Ideoita ei sen kummemmin
perustella eikd missdan nimessa arvioida. Koko ajan pyritdéan
yhdistelemaan ideoita ja kehittamaan niita edelleen. Lennokkaat ja villit
ideat ovat tervetulleita. Kaikkien ideoiden ei tarvitse olla jarjellisia ja
valittomasti toteuttamiskelpoisia. Mahdottomalta tuntuvat ideat auttavat
ideointiryhmaa irtaantumaan totutuilta raiteilta. On tarkead, etta kaikki
ideat kirjataan nakyuviin, silla kaikki ideat ovat arvokkaita. Kirjaamiseen
kaytetadn PowerPointia. Ryhman puheenjohtajan voi yllyttad ryhman
jasenia parantelemaan muiden ideoita edelleen ja yhdistelemaan ideat.
Puheenjohtaja toimii poydassé keskustelujen vauhdittajana.

Poytakeskustelut kaydaan annetusta aiheesta tai kysymyksista.
Jokaisessa pdydassa on oma aiheensa. Poytaryhmia vaihdetaan siten,
etta kaikki osallistujat kayvat kaikissa ryhmissa. Puheenjohtaja ei vaihda
poytadd. Keskusteluaikaa on noin 15 minuuttia/pdyta. Ensimmaisessa
pajassa kaytetddn 20 minuuttia, koska tydskentelytapa saattaa olla
osallistujille uusi ja jokainen osallistuja my6s esittelee itsensa. Uuden
ryhmén saapuessa poytddn, puheenjohtaja kertoo lyhyen yhteenvedon
edellisen ryhman keskustelusta ja sen jalkeen uusi ryhma aloittaa
tyoskentelyn pdydan aiheesta.

Aktivoikaa sellaisia osallistujia mukaan keskusteluun, jotka eivat muuten
osallistu.

TyOpajat tallennetaan, mutta niita ei kayteta muuhun tarkoitukseen kuin
opinnaytetyontekijan kayttoon. Tallennetta ei anneta muiden kayttoéon. Kun
olette lahettaneet minulle tallenteet ja olen tarkastanut, ettad tallenteet ovat
oikeita, pyydan havittdmaan omalta koneeltanne alkuperéiset tallenteet.



MUISTAKAA laittaa tallennus p&aélle aina kun uusi tydpaja aloittaa!!!

Tallentakaa myds PowerPoint sen jalkeen kun kaikki tydryhmét ovat
paattaneet tyoskentelyn. Minna on tehnyt ja lahettanyt kaikille ohjeet
tallentamisesta.
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