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laajalle levinnyt COVID-19-pandemia, minkd seurauksena organisaatiot ovat
joutuneet uuden tilanteen eteen. Tamdn tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd ja
ymmadrtdd, miten teknologian kehitysja tyonteon muutos ovat vaikuttaneet
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empiiriseen aineistoon. Tdssd laadullisessa tutkimuksessa hyoddynnettiin
tutkimusmenetelmédnd  teemahaastattelua ja  aineiston analysoinnissa
deduktiivista sisdllonanalyysid. Tutkimuksen perusteella selvisi, ettd
teknologinen kehitys on pitkilld aikavalilldi muokannut tyoskentelytapoja.
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Teknologia on mahdollistanut ennen kaikkea joustavan tavan tehda toitd ajasta
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siihen, ettd tyon ja vapaa-ajan vilinen raja on hamaértynyt. Tutkimuksen mukaan
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puuttuminen. COVID-19-pandemian ja lisdédntyneen etdtyoskentelyn koettiin
johtaneen yhteisollisyyden ja sosiaalisten kontaktien védhenemiseen, kun
koettiin olleen luontevampaa kasvotusten. Lisdksi tutkimustuloksien perusteella
todettiin, ettd etdtyossd ja toimistolla tyoskenneltdessd on kummassakin hyvit
puolensa, riippuen tyotehtdvan luonteesta. Tuloksellisin tyoskentelytapa
voidaan saavuttaa yhdistelemailld molempien tyoskentelymuotojen hyvid puolia,
jolloin puhutaan hybridimallista. Kohdeyritys voi hyodyntda tuloksia omassa
toiminnassaan mielekkddamman, tehokkaamman ja tuottavamman tyonteon
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Nowadays, many trends such as globalization and digitalization are changing
the way of working. In the year 2020, the widespread COVID-19 pandemic has
also escalated the change of work by placing organizations in new circumstances.
The aim of this study was to clarify and understand how the technological
development and the transformation of work have affected working
effectiveness, and how the effectiveness of working in an office environment
differs from the effectiveness of virtual working. The sub-goal of this study was
to discover practices on how the target company can develop the operation and
effectiveness of virtual teams. Target company was from ICT industry. This
research material was based on the literature related to the research topic,
previous research papers and empirical data that were collected through theme
interviews and a semi-structured survey. Qualitative research and deductive
content analysis were utilized to analyze the empirical data. The study revealed
that, technological development has shaped the way of working in the long term.
Recent technological development was mostly focused on the improvement of
existing technologies that have made work more efficient. Above all, technology
has made it possible to work flexible, regardless of time or place. On the other
hand, technological development has blurred the boundaries between work-life
and free time. According to this study, especially the lack of breaks has negatively
affected working ergonomics and profitability. Interviewees mentioned that the
COVID-19 pandemic and increased remote working has decreased feelings of
togetherness and decreased social contacts when unofficial discussions dropped
out. In addition, collaborating and generating new ideas were not experienced as
natural as working face-to-face. Based on the findings of this study, the results
indicate that that remote working and working in an office environment have
both their own advantages, depending on the nature of the job. By combining the
advantages of both forms of work, the most productive way of working will be
achieved. The term for this concept is a hybrid model. The target company can
utilize the findings of this research in their operation achieving more reasonable,
efficient and productive way to work.

Keywords: Transformation of work, technological development, teamwork,
effectiveness
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1 JOHDANTO

Tyoeldamédn muutoksesta on puhuttu pitkdan. Viime aikoina on kuitenkin havah-
duttu siihen, ettd tyomaailmassa tapahtuu suuria muutoksia aivan silmiemme
edessd. Tyonteon muutosta ohjaavat isot suuntaukset, kuten globalisaatio, maa-
ilmanlaajuinen COVID-19-pandemia sekd kiihtyva teknologinen kehitys. Tana
pdivdnd uusi tieto tavoittaa kaikki samaan aikaan ja yhteiskunnassa kaikki vai-
kuttaa kaikkeen. Organisaatiot ympéri maailmaa etsivdt myos jatkuvasti uusia
tapoja toteuttaa ja kehittdd omaa liiketoimintaansa (Edwards & Wilson, 2016, s.
3). Muutoksen ja kaaoksen hallitsemiseen tarvitaan uudenlaista osaamista ja in-
novatiivista otetta sekd monenlaisia organisoitumistapoja. Télld hetkelld muutos
ajaa tiimejd virtuaalisiksi, jota COVID-19-pandemia on omalta osaltaan kiihdyt-
tanyt. Karanteenit ja ihmisten eristiminen ovat ajaneet 10 miljoonia tytntekijoita
ympéri maailmaa tydskenteleméddn kotona. Samalla kun organisaatiot ovat pa-
kotettuja keksiméddn uusia tapoja tyoskennelld muualta kuin tyopaikalta késin,
myds tyontekijdt joutuvat pohtimaan, ovatko he sidottuja tyopaikalle vai voi-
vatko he tyoskennelld kotoa kdsin myds jatkossa. (Lund, Madgav-
kar, Manyika & Smit, 2020.)

Teknologian kehitys on ollut viime vuosina nopeaa. Tama trendi muuttaa
tyotd jatkuvasti ja mahdollistaa uusien tyopaikkojen syntymisen, tuottavuuden
lisddmisen ja entistd tehokkaampien palveluiden tarjoamisen. Teknologia muut-
taa tyon tekemisen tapaa tyontekijoiden kannalta muun muassa siten, ettd tyon-
tekijoiden vilinen fyysinen vuorovaikutus vahenee etdtyon lisdantyessd. Tyon-
teon tavan muutosta on myo6s vauhdittanut se, ettd tyopaikat globalisoituvat ja
tarve nopeampaan kommunikaatioon kansainvélisesti kasvaa. (World Bank
Group, 2019.) Digitalisaation ja tieto- ja viestintdteknologian kehittymisen voi-
daan ndhdd muuttaneen tyontekoa myos ajasta ja paikasta riippumatto-
maksi. Taten tyontekijdt eivat ole endd yhtd rajoitettuja tyoskentelemédn samassa
paikassa. (De Graaff & Rietveld, 2007.) Teknologisen kehittymisen myotd myos
ty0- ja vapaa-aika voidaan sovittaa entistd paremmin yhteen, mutta toisaalta nii-
den vilisen rajan hdlveneminen saattaa aiheuttaa haasteita (Felstead, Jewson &
Walters, 2003).
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Etdtyon suosion lisddntymisen ja tyotehtdvien automatisoitumisen voidaan
ndhdd muuttavan tulevaisuuden tyonteon tapaa merkittdvasti. Vaikka etdtyon
koetaan hamaértiavan tyon ja vapaa-ajan viélistd rajaa, tukee virtuaalityoskentelyn
jatkuvuutta se, ettd osaamisen sijainnilla ei tule endd olemaan niin suurta merki-
tystd tulevaisuudessa. Tdlloin tyopaikan sijainti ei ole endd merkityksellinen te-
nista riippumatta. Osa tyotehtdvistd tulee myos automatisoitumaan, jolloin osaa-
misen tarve muuttuu. Tama tarkoittaa kdytannossa sitd, ettd tietystd osaamisesta
tulee kysyttyd, kun taas vanhentuneesta osaamisesta voi olla jopa ylitarjontaa.
(Manyika, 2017.) Lundin, ym. (2020) mukaan yli puolella maailman ty6voimasta
ei kuitenkaan ole mahdollisuutta etdtychon. Jotta etdtyon synnyttdma epatasa-
arvo ei pddsisi kasvamaan liian suureksi, tdytyy organisaatioiden ja maiden in-
vestoida yhd enemmaén ihmisten kouluttamiseen ja inhimilliseen pddomaan. Ta-
ten voidaan varmistaa, ettd kyvykkditd tyontekijoitd riittdd organisaatioiden
muuttuneisiin tarpeisiin ja kasvun ylldpitamiseksi. (Kim, 2018.)

Aikaisemmat tutkimukset ovat osoittaneet, ettd perinteisissa tiimeissd kom-
munikaatio tapahtuu p&ddsdantoisesti kasvotusten, kun taas virtuaalitiimeissa
kaytetddn tietokonevdlitteistd viestintdtekniikkaa, jolloin kommunikoinnissa voi
olla viiveitd (DuFrene & Lehman, 2015; Berry, 2011). Ford, Piccolo ja Ford (2017)
ovat my0s havainneet, ettd etand tyoskentelevit tyontekijat eivét valttamattd saa
riittdvésti tietoa tyonteon tueksi. Toisaalta Pridmoren ja Phillips-Wrenin (2011)
tutkimuksen mukaan virtuaalitiimien padtoksenteko on tarkempaa kuin perin-
teisten tiimien padtoksenteko. Lasndolon kokeminen, sosiaalisten suhteiden ylla-
pitdminen ja yhteenkuuluvuuden tunteen saavuttaminen voi puolestaan olla vir-
tuaalisesti vaikeampaa (Nardi, & Whittaker, 2002; Rose, 2015). Van Laar, van
Deursen, van Dijk ja de Haan (2019) tuovat esille my®s, ettd virtuaalitiimien jase-
nilld on oltava riittdavét digitaidot, jotta etdtyo on sujuvaa.

Tutkimuksen kohdeyrityksend toimii ICT-alan yritys. Kohdeyritys toimii
myds tutkimuksen toimeksiantajana. Taman tutkimuksen tarkoituksena on ym-
martdd, miten teknologian kehitys ja tydnteon muutos ovat vaikuttaneet tyonte-
koon ja miten toimistolla tapahtuvan tyoskentelyn tuloksellisuus eroaa virtuaa-
litydn tuloksellisuudesta. Tamén tutkimuksen teoriaosuus késittelee organisaa-
tioiden, digitalisaation ja COVID-19-pandemian aiheuttamia muutoksia seka
teknologian kehitystd tyonteon muutoksen kontekstissa. Tiimejd ja tulokselli-
suutta kasitellddn tdméan jalkeen omina pddlukuinaan. Tiimien késittelyn yhtey-
dessd esitellddn tiimityoskentelyn keskeisid piirteitd ja tuodaan esille, miten
muun muassa yhteisollisyys, johtaminen ja tyohyvinvointi vaikuttavat tiimien
tyohon ja tuloksellisuuteen. Tuloksellisuus luvun yhteydessa esitelldan tuloksel-
lisuuteen oleellisesti liittyvit alakésitteet ja késitelldaan tuloksellisuutta vield tar-
kemmin tyontekijan ndkokulmasta.

Tamén pro gradu -tutkielman empiirisessd osuudessa ldhestytdan tyon-
teon muutosta ja tuloksellisuutta tyontekijoiden ndkokulmasta. Samalla tut-

sesta ja lisddntyneestd etdatyoskentelystd virtuaalitiimeissa COVID-19-pandemi-
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asta johtuen. Tutkimuksen ldhestymistapa on laadullinen ja tutkimusmenetel-
madnd kdytetddn teemahaastattelua. Tutkimuksen aineisto keradtdaan puolistruktu-
roitujen kyselylomakkeiden ja teemahaastatteluiden avulla. Aineiston analyysi
toteutetaan teorialdhtoisesti. Aineiston selittdmisen yhteydessd on kdytetty myos
johtolankoina kvantitatiivisen analyysin tuloksia. Tutkimuksen toteutus kuva-
taan tarkemmin luvussa 5. Tutkimuksen toteutus. Tutkimuksen toteutuksen jal-
keen tarkastellaan tutkimustuloksia ja esitetddn johtopadtokset. Lopuksi pohdi-
taan tutkimuksen luotettavuutta, rajoituksia ja tutkimuksen merkitystd sekd jat-
kotutkimusaiheita.

Taman tutkimuksen tutkimustuloksien avulla saadaan uusia ndkdkulmia
etdtyon kehittdmiseen ja voidaan lisdtd ymmarrystd siitd, miten teknologian ke-
hitys on vaikuttanut tyontekoon ja mitd vaikutuksia etédtyolld on tyon tulokselli-
suuteen. Tutkimuksen avulla voidaan myos tunnistaa paremmin eroavaisuuksia
virtuaalitiimien ja perinteisten tiimien valilld sekd missd yhteyksissa etdtyon te-
keminen on tuloksellisempaa ja minka tyyppiset tyotehtavit vaativat fyysistd las-
ndoloa. Tamdn tutkimuksen kohdeyritys voi myos kehittdd omaa toimintaansa ja
virtuaalitiimien kaytantoja tutkimustuloksista tehtyjen johtopditoksien avulla.
Tutkielma saattaa herdttdd kiinnostusta laajemminkin, silld virtuaalitiimeissa
tyoskentely on arkipdivdd monissa organisaatioissa. Tdten organisaatiot saatta-
vat kaivata tuoreita ndkemyksid ja kokemuksia mielekkddamman, tehokkaamman
ja tuottavamman tyonteon tueksi.
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2 TYONTEON JA ORGANISAATIOIDEN MUUTOS

Tdssd luvussa kasitellddn, miten tyonteko on muuttunut viime vuosina ja mi-
ten digitalisaatio ja teknologinen kehitys ovat vaikuttaneet tyttapojen muutok-
seen. Tamén jdlkeen kisitellddn, miten organisaatiot ja niiden rakenteet ovat
muuttuneet. Luvussa maddritellddn myos, mitd digitaalinen ty6 kdytdannossa on ja
kasitellddn erikseen digitaitoja, digitaalista kahtiajakoa seké eri teknologioiden,
kuten tekodlyn, robotiikan ja pilviteknologian vaikutuksia tyonteon muutok-
seen. Lisdksi timdn luvun lopussa késitellddn, miten COVID-19-pandemia on
vaikuttanut tyontekoon ja miten se on muuttanut organisaatioiden tydtapoja.

2.1 Tyonteon muutos

Digitaalisessa ekosysteemisséd tyontekijoiden tulee jatkuvasti pdivittdad osaamis-
taan ja hankkia uusia tydeldmadtaitoja edistddkseen tyollistymistddn ja pysydk-
seen tydeldman kehityksessda mukana (Gigauri, 2020). Digitaalinen ekosysteemi
yhdistdd useat ryhmat toisiinsa digitaalisesti, kuten palvelut, asiakkaat ja kump-
panit (Berman, Kesterson-Townes, Marshall & Srivathsa, 2012). Digitaalisten tek-
nologioiden kehittyminen aiheuttaa tyontekijoiden lisdksi haasteita myos yritys-
johtajille, silld heiddn on osattava tunnistaa uudet tulevaisuuden tydtehtavit.
Uusien tyotehtdvien ja koulutetun tyovoiman on kohdattava. (Manyika, 2017.)
Hiilan, Hakolan ja Tukiaisen (2019) mukaan toitd tullaan tulevaisuudessa
tekemddn yhd enemman muuttuvissa olosuhteissa. Vuonna 2020 COVID-19-pan-
demia on osoittanut sen todeksi. Manyikan (2017) mukaan osa tyotehtdvista
myos automatisoituu, jolloin osaamisen tarve muuttuu. Tama tarkoittaa kaytan-
nossd sitd, ettd tietystd osaamisesta tulee kysyttyd, kun taas vanhentuneesta osaa-
misesta voi olla jopa ylitarjontaa. (Manyika, 2017.) Hiilan, Hakolan ja Tukiaisen
(2019) mukaan teknologian mahdollistamat muutokset ldhtevidt myos organisaa-
tioiden tarpeista. Kimin (2018) mukaan hallituksien tulisikin investoida jatkossa
ennen kaikkea inhimilliseen pddomaan ja ihmisten kouluttamiseen, silld sen lai-
minlyominen voi vaikuttaa maan kilpailukykyyn, kun kyvykkditd tyontekijoita
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ei 1oydy endd kasvun ylldpitdmiseksi. Inhimilliselld padomalla tarkoitetaan ai-
neetonta padomaa, joka yhdistettynd muihin resursseihin mahdollistaa organi-
saatioiden, yksiloiden ja muiden yhteistjen tarkoituksenmukaisen toiminnan ja
asetettujen tavoitteiden saavuttamisen (sosiaali- ja terveysministerio, 2015). Jos
maat eivit panosta inhimillisen padoman kehittamiseen, voi siitd syntyd kauas-
kantoisia kustannuksia etenkin koyhille maille. Namé& erot inhimillisen paa-
oman kehityksessd ja tasossa aiheuttavat epdtasa-arvoa maiden vililld ja voivat
johtaa my®os levottomuuksiin. (Kim, 2018.)

Nykypdivand tyonteko on myos joustavampaa (MacEachen, Polzer &
Clarke, 2008). MacEachenin, Polzerin ja Clarken (2008) mukaan joustavassa
tyossd tyoajat ja aikataulut poikkeavat usein perinteisestd tyopdivastd ja -vii-
kosta. Tyonteon joustavuus auttaa tyontekijoitd sovittamaan henkilokohtaiset tai
perhe-eldmaédn liittyvit tarpeet paremmin yhteen, kun tyoaika voidaan sovittaa
omiin aikatauluihin. T&ll6in myos yrityksilld on mahdollisuus jarjestdd tyovoi-
maresurssejaan monipuolisemmin. Nykypdivdnd tietotyotd tekevit asiantuntijat,
kehityksen nopeus ja sen edellyttamit muutokset ovat lisdnneet joustavan tyon
suosiota. Lisdksi tyon joustavuuden on osoitettu lisddvan tyontekijoiden tyyty-
vdisyyttd ja tyo- ja vapaa-ajan vilistd tasapainoa. (MacEachen, Polzer & Clarke,
2008.)

Tyon joustavuuden ohella lisdantynyt etdtyoskentely muuttaa tyonteon ta-
paa siten, ettd tyokaverit ja esimiehet eivat ole endd fyysisesti ldsnd konttorilla,
eikd kommunikaatio tapahdu kasvotusten (DuFrene & Lehman, 2015). Etdtyo
madritelldadn ansiotyoksi, joka tapahtuu sovitun tydpaikan ulkopuolella. Etdtyo
voi olla jatkuvaa tai satunnaista, jolloin tydtd tehdddn osittain varsinaisella tyo-
paikalla ja osittain etdnd. Etdtyolle ominaista on se, ettd sitd tehd&an tietotekniik-
kavilitteisesti. Siihen liittyy usein myos aika- ja paikkariippumattomuus, mutta
tyOajat voivat silti olla normaalin toimistoaikojen sisdpuolella. Lisddntynyt eta-
tyoskentely auttaa parhaimmillaan sovittamaan tyo- ja perhe-elimdn yh-
teen. Lapset ja vanhemmat saattavatkin siis opiskella ja tyoskennelld samassa
paikassa, jolloin esimerkiksi asunnon tilaratkaisuja pitdd miettid uudelleen tyo-
rauhan kannalta. (Vilkman, 2016.) Jatkossa etdtyostd puhuttaessa kaytetdan sy-
nonyymind myos termid virtuaalityo.

Etiatyon tekemisen mahdollisuus ja etdtyovilineiden saatavuus eivit yksi-
nddn takaa sitd, ettd tyontekijat omaksuisivat etdtyon (De Graaff & Rietveld,
2007). De Graaff ja Rietveld (2007) jakavat etdtyon tekemisen hyvinvoinnillisiin
ja tuottavuuteen liittyviin syihin. Hyvinvoinnillisiksi etdtyon positiivisiksi puo-
liksi mainitaan se, ettd tyontekijdt voivat todella nauttia tyoskentelystd kotona.
Etdnd tyoskenneltdessd tyontekijoilld on enemmaén joustavuutta tydaikansa jaka-
miseen, joten heilld saattaa olla enemman aikaa itselleen ja perheelleen. Kun tyo-
matkoista ei aiheudu ajallisia tai rahallisia kustannuksia, voidaan ty6eldma yh-
distdd paremmin perhe-eldmédan. Tyomatkojen viahentyessd myos tyontekijan
stressitasojen on havaittu laskevan. Etdtydssd tuottavuuteen vaikuttaa positiivi-
sesti my0s se, ettd kotona tyOskenneltdessd hdiridtekijoitd saattaa olla vahem-
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man. Etatyon mahdollisia rajoitteita ja esteitd ovat sen sijaan se, ettd osalle tyon-
tekijoistd tyonteko tyopaikalla soveltuu paremmin ja he saattavat saada mielihy-
vdd toimistolla tyoskentelystd. Osa tyontekijoistd saattaa myos pitdd tyomat-
koista. Tuotannollisia rajoitteita etdtydssd voi sen sijaan aiheutua siitd, ettd tyon-
tekijat saattavat olla tehokkaampia tyoskennellessddn yhdessd kollegojen
kanssa parempien viestinta- ja yhteistyomahdollisuuksien vuoksi.
(De Graaff & Rietveld, 2007.)

2.2 Organisaatioiden muutos

COVID-19-pandemian vuoksi yritykset etsivdt uusia tapoja tydskennelld.
Perinteiset konttorirakennukset jadvat vahemmalle kaytolle, koska tyontekijét
hoitavat tyonsd muualta kdsin. (Gigauri, 2020; Carnevale & Hatak 2020.)
Virtuaalityoskentelyn jatkuvuutta tukee se, ettd osaamisen sijainnilla ei tule
olemaan niin suurta merkitystd tulevaisuudessa, jolloin Manyikan (2017)
mukaan pédtevid tyontekijoitd voidaan palkata maantieteellisestd sijainnista
riippumatta. Toisaalta tyontekijatkdan eivat valttamattd etsi  toitd
lahiympaéristostddn, koska tyopaikan sijainti ei ole endd merkityksellinen tekija
(Manyika, 2017). Virtuaalityoskentelylld tarkoitetaan tyontekoa, missd tiimin
jasenet tyoskentelevit toisistaan riippuvaisissa tehtdvissd, ja joiden jdsenet
saattavat olla maantieteellisesti hajaantuneita toisistaan (Malhotra, Majchrzak &
Rosen, 2007; Powell, Piccoli & Ives 2004, s. 7).

Teknologian rooli tulee sdilym&dan merkittdvana osana tydeldamaa tulevai-
suudessa. Suomalaisen Tyon Liiton (2017) julkaiseman tiedotteen mukaan tule-
vaisuudessa teknologian merkitys korostuu entisestddn. Suomalaiset uskovat
vahvimmin teknologian kayton lisddntymiseen Suomen tyoeldmaéssa verrattuna
muihin tulevaisuuden suuntauksiin (Eijala & Airila, 2017). Lisédksi vallitseva CO-
VID-19-pandemia tukee teknologian kehitystd, silld organisaatioiden on tarjot-
tava vaihtoehtoisia tyotapoja konttorilla tyoskentelyyn, jotta tyontekijoille pysty-
tddn jarjestimddan turvallinen ympéristd tyoskennelld. Tulevaisuudessa aika-
ja paikkariippumattomuus tulee korostumaan, jolloin esimerkiksi tyomatkoihin
kaytetty aika voidaan hyddyntdd muihin tehtdviin. (Hiila, Hakola & Tukiainen,
2019; Gigauri, 2020.)

2.21 Organisaatiomuodot

Organisaatiot ovat kokeneet viime vuosina monenlaisia muutoksia, jotka ovat
vaikuttaneen niiden tapaan organisoida toimintaansa. Monet organisaatiot ovat
esimerkiksi muuttaneet organisaatiorakennettaan palvellakseen paremmin asi-
akkaidensa tarpeita. (Homburg, Workman & Jensen, 2000.) Organisaatioraken-
teella tarkoitetaan, miten yritys tai muu organisaatio toimii (Cunliffe 2008, s. 25).
My6s teknologian kehitys on mahdollistanut monissa organisaatioissa uudenlai-
sen tiedon jakamisen ja yhteistyon tekemisen tyontekijoiden valilld, jolloin hie-
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rarkkisia organisaatiorakenteita on voitu keventdd (Vreede, Antunes, Vassi-
leva, Gerosa & Wu, 2016). Organisaatiorakenne vaikuttaa siihen, miten tietoa
siirtyy ja syntyy sekd vaihdetaan yrityksen sisdlld (Weigelt & Douglas, 2013).

Toiminnan organisoinnin tapoja on monia. Perinteisimpid organisaatiora-
kenteita ovat toiminnalliset rakenteet, divisioona- ja matriisirakenteet. Toimin-
nalliselle organisaatiorakenteelle ominaista on matala hierarkkisuus, henkil6-
kohtainen vastuu toiminnasta ja selkedt tavoitteet. Divisioonarakenne poikkeaa
toiminnallisesta rakenteesta siten, ettd organisaatio on jaettu itsendisiin divisioo-
niin tai tulosyksikoihin, jotka raportoivat johdolle ja vastaavat jostakin tietysta
tuotteesta tai palvelusta. Divisioonatyyppinen organisaatiorakenne on yleinen
esimerkiksi sellaisissa organisaatioissa, joiden tavoitteena on vastata eri asiakas-
ryhmien tarpeisiin. (Cunliffe 2008, s. 27 - 28.)

Matriisiorganisaatio on perinteisistd organisaatiorakenteista eniten hajau-
tettu. Siind ihmiset ja toiminnot ovat jaoteltu ryhmiin, jotka vastaavat esimerkiksi
tuotannosta, suunnittelusta, markkinoinnista tai taloudesta. Matriisiorganisaa-
tiossa on useita tasoja ja pelkdstddn tiimin jasenilld on useampia johtajia, jolloin
organisaation hierarkkisuus kasvaa. (Cunliffe 2008, s. 28.) Perinteisten organisaa-
tiorakenteiden liséksi on olemassa myds muita toiminnan rakenteen organisoin-
titapoja, kuten hybridiorganisaatio ja tiimiorganisaatio.

Toiminnan rakenteen organisointitapoja voidaan myos sekoittaa, jolloin pu-
hutaan hybridirakenteesta. Hybridirakennetta voidaan kadyttdd muun muassa
silloin, kun organisaatiorakenteen pitdd vastata suuren ja monimuotoisen orga-
nisaation vaihteleviin tarpeisiin ja vaatimuksiin. Hybridirakenne voi tulla kysee-
seen my0s silloin, kun kaksi eri organisaatiota haluavat yhdistdd resurssejaan ja
tehdd yhteistyotd. (Cunliffe 2008, s. 29.)

Perinteiset hierarkkiset organisaatiot eivit endd vastaa tamén pdivan nor-
meja ja ovat rakenteeltaan jaykkid. Yksi yleisimmistd muutoksen hallitsemista-
voista on ollut siirtyma rutiininomaisesta yksilotyostd tiimityohon. (Spiik, 2003,
s. 110 - 111.) Tiimiorganisaatio on organisaatiorakenne, jossa organisaation hie-
rarkkisuutta on karsittu ja itsendisille tiimeille on annettu enemman péatantaval-
taa (Tata & Prasad 2004). Tiimiorganisaatiossa on monia etuja verrattuna perin-
teisiin toiminnan organisointitapoihin. Muuttuneeseen kysyntédan ja asiakastar-
peisiin voidaan reagoida nopeasti ja ongelman ratkaisemisessa voidaan hyodyn-
tdd useita eri asiantuntijoita. Lisdksi yksiloiden itseohjautuvuutta voidaan lisitd,
mikd vdhentdd useiden johtamistasojen tarvetta. (Skyttd, 2005, s. 10-11; Ric-
ter, Dawson ja West, 2011). Tiimiorganisaation tiimit pystyvéat vastaamaan niihin
haasteisiin, joita organisaation rakenteiden keventdminen aiheuttaa operatiivi-
selle toiminnalle (Ricter, Dawson ja West, 2011).

2.2.2 Organisaatioiden etityovalmiudet

Teknologian kehitys on mahdollistanut organisaatioiden tyontekijoille tyosken-
telyn kotoa kisin. Organisaatiot ovatkin alkaneet kdyttdd viime vuosina yhéa
enemmadn hyvékseen tieto- ja viestintdtekniikkaa mahdollistaakseen tyotekijoi-
den vélisen sujuvan kommunikoinnin kaikkina aikoina, sijainnista riippumatta.
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Etdtyon suosiota ja tydnteon joustavuutta on kasvattanut myos suojattujen verk-
koyhteyksien, pilviteknologian ja langattomien yhteyksien yleistyminen ja kehit-
tyminen. (Krantz-Kent, 2019.) Etdtyomahdollisuus ja sen tuoma joustavuus ei
kuitenkaan ole itsestddnselvyys tai mahdollista kaikille.

Lundin, ym. (2020) mukaan yli puolella maailman tydvoimasta ei ole lain-
kaan mahdollisuutta etdtyohon tai se on hyvin vahdinen. Esimerkiksi aloilla,
joissa kdytetddn koneistoa tai vaaditaan paikan pddlld manuaalisesti tapahtuvaa
yhteisty6td, etdtyon tekeminen ei kdytdnnossa ole mahdollista. Nama toimialat
ja tyotehtavit ovat usein myos matalapalkkaisia ja alttiita tyonteon muutosta oh-
jaaville trendeille, kuten digitalisaatiolle ja automaatiolle. Nditd aloja ovat esi-
merkiksi rakennus-, ravintola- ja tuotantoalat sekd siivoustehtévit, jossa tyon-
teko tapahtuu tietyssd sijainnissa. Etdtyo ei ole mahdollista myoskadn niille tyon-
tekijoille, joiden tyo edellyttdd fyysistd lasndoloa, kuten kuljetus- ja ruokapalve-
lut sekd maatalouden ja terveydenhuollon tehtédvét. (Krantz-Kent, 2019; Lund,
ym. 2020.)

Etdtyo on paddsdantoisesti keskittynyt korkeasti koulutetuille aloille ja tek-
nologia-orientoituneihin organisaatioihin. Etdty6 on mahdollista sellaisissa orga-
nisaatioissa, jotka keskittyvit esimerkiksi tiedonkeruuseen ja kasittelyyn, kom-
munikointiin, opettamiseen, konsultointiin tai sovelluskehitykseen. Suurin po-
tentiaali etdtyon hyodyntamisessa on siis esimerkiksi rahoitus-, vakuutus, IT- ja
yrityspalvelualoilla. Ndilld aloilla yli jopa puolet henkilston tydajasta voidaan
suorittaa tehokkaasti etdnd ilman, ettd tyon tuottavuus kérsii. Yleisesti ottaen
tyontekijat, joiden tyo edellyttdd kognitiivista ajattelua, ongelmanratkaisua, ih-
misten hallintaa ja tietojenkésittelyd, tyd voidaan pddasiallisesti suorittaa kotoa
kasin. Nama tyontekijat ovat monesti parhaiten palkattujen joukossa. (Lund, ym.
2020.)

Dingelin ja Neimanin (2020) tutkimuksen mukaan 37 prosenttia USA:ssa
tehtidvistd toistd olisi mahdollista tehdi etdnd. Tutkimuksessa selvisi, ettd suurin
osa etdnd tehtdvistd toistd oli korkeapalkkaisia tehtdvid, kun taas pienituloisissa
kotitalouksissa oli vihemmain sellaisia tditd, joita oli mahdollista tehdd etdna.
Tarkasteltaessa eri maiden tulotasoja huomattiin myds, ettd niissd maissa,
joissa BKT on selvésti alhaisempi kuin USA:ssa, etdtyomahdollisuus on jopa puo-
let alhaisempi. (Dingel & Neiman, 2020.) Esimerkiksi Intiassa tyontekijdt voivat
kayttdd tyoajastaan vain 12 prosenttia etdtyoskentelyyn ilman, ettd se vaikuttaa
tyon tuloksellisuuteen, silld valtaosa maan tydvoimasta tydskentelee maatalou-
dessa ja vahittdiskaupan alalla (Lund, ym. 2020). T&std voidaan péaételld, ettd eta-
tyomahdollisuudet ovat jakautuneet epétasaisesti pieni- ja suurituloisten ihmis-
ten ja maiden valilla. Etdtyo voi siten lisédtd epédtasa-arvoa eri sosiaaliluokissa ja
maiden viililld, silld etdtyon potentiaali on korkeampi korkeaa koulutustasoa
vaativissa tehtdvissé ja kehittyneissd maissa (Lund, ym. 2020). De Graafin ja Riet-
veldin (2007) mukaan etdtyontekijoitd onkin suhteellisesti eniten vauraissa Eu-
roopan maissa, kuten Suomessa, Ruotsissa ja Alankomaissa.

Organisaatioiden on my6s syytd pohtia, millaisia vaikutuksia etdtyocllda on
tyon tuottavuuteen. McKinseyn teettdméan tutkimuksen tulokset ovat kuitenkin
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lupaavia, silld jopa 41 prosenttia tutkimukseen vastanneista tyontekijoistd vasta-
sivat olleensa yhtd tuottavia etdnd kuin toimistolla. On kuitenkin huomioitava,
ettd etédtyo ei sovi kaikille ja sithen vaikuttavat esimerkiksi tyontekijan itseohjau-
tuvuus ja kotona vallitsevat tyoskentelyolosuhteet. Jos kotona on rauhatonta ja
tyotehtdvien suorittaminen ilman valvontaa tuottaa ongelmia, ei etdty6 ole valt-
tamattd tuottavaa. (Lund, ym. 2020.)

2.3 Digitalisaatio

Kasitteend sana digitalisaatio on vanha ja se onjulkaistu ensimmdisen ker-
ran jo vuonna 1971 tietokoneistumisen yhteydessad (Brennen & Kreiss, 2016). Sa-
nalle digitalisaatio ei ole kuitenkaan yhtd vakiintunutta maaritelmaa. Ter-
mind sana digitalisaatio tarkoittaa analogisten tietojen muuntamista digitaali-
seen muotoon tai silld voidaan tarkoittaa my6s paperisten ja manuaalisten pro-
sessien korvaamista ohjelmistoilla. (Parviainen, Tihinen, Kddridinen & Teppola,
2017.) Tassa tutkimuksessa digitalisaatiolla viitataan Oberldnderin, Bei-
nicken ja Bippin (2020) madritelm&an digitaalisuudesta, jolla tarkoitetaan minka
tahansa tieto-ja viestintdteknologian, kuten laitteiden ja sovellusten kayt-
tod toissd, talld hetkelld ja tulevaisuudessa.

Kasitteeseen digitalisaatio liittyy oleellisesti myos digitaalinen teknologia
(Alasoini, 2018, s.11). Digitaalinen teknologia kattaa muun muassa sosiaalisen
median, mobiilin ja teknologiaa hyodyntdvit laitteet. Teknologia tarjoaa mah-
dollisuuden digitaalisen tiedon hyodyntdamisen ja kédyttoon. (Fitzgerald, Kru-
schwitz, Bonnet & Welch, 2014.) Digitaalisuuteen siirryttdessa teknologia néh-
d&dédn ikddn kuin taustavoimana (Nwankpa & Rouman, 2016, s. 2). Digitaalinen
teknologia on integroitunut osaksi ihmisten jokapdivdisid toimintoja, ja se luo
monipuolisia mahdollisuuksia hoitaa eri asioita (Alasoini, 2018, s. 11).

Hiilan, Hakolan ja Tukiaisen (2019) mukaan digitalisaation kehityksessa
voidaan havaita kolme eri vaihetta. Digitalisaation voidaan todeta ldhteneen liik-
keelle siitd, kun maailman ensimmdinen tietokone tuli markkinoille (Hiila, Ha-
kola & Tukiainen, 2019). Toinen vaihe digitalisoitumisessa on Hiilan, Hakolan
ja Tukiaisen (2019) mukaan kotitietokoneiden yleistyminen. Kotitietokoneiden
voidaan kuitenkin katsoa tulleen merkittavaksi tekijaksi digitalisaation kannalta
vasta internetin yleistymisen yhteydessd. Suomessa digitalisoitumisen voidaan
katsoa alkaneen 1980-luvulla tietokoneiden yleistyessd. 1990-luvulla markki-
noille tulivat myos mobiililiittymét, ja internet-yhteydet nopeutuivat. 2000-lu-
vulla digitalisaatio vauhdittui entisestddn, kun mobiililaajakaistat ja sosiaalisen
median kaytto yleistyivit kuluttajien keskuudessa (Alasoini, 2018, s. 11).

Hiilan, Hakolan ja Tukiaisen (2019) maarittamassad digitalisaation kolman-
nessa vaiheessa, eli timanhetkisessd vaiheessa, digitalisaatio on tullut osaksi niin
ihmisten kuin tyopaikkojen arkea. Télld hetkelld digitalisaatio vaikuttaa ehka
kaikkein merkittavimmin ihmisten kadyttaytymiseen. Se on muuttanut myos ih-
misten suhdetta omistajuuteen, silld nykypdivana kaikkea ei tarvitse itse omistaa,
vaan tuotteita voidaan myos lainata virtuaalisesti. (Hiila, Hakola & Tukiainen,
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2019.) Tastd esimerkkind ovat muun muassa elektroniset kirjat eli E-kirjat. Yri-
tyksissd digitaaliseen aikakauteen siirtyminen néyttaytyy esimerkiksi Big Datan
eli massadatan hyodyntamisend, siirtymisend vanhoista yrityksen sisdisistd so-
velluksista pilvipalveluun tai muiden ketterien mobiilialustojen hycdyntami-
send (Nwankpa & Rouman, 2016, s. 2).

Aiemmin mainittiin digitalisaation vaikuttavan yritysten liiketoimintaan
eri tavoin. Brennenin ja Kreissin (2016) mukaan yritysten ei tarvitse valmistaa
endd konkreettisia tuotteita, vaan niiden sijasta voidaan valmistaa virtuaalisia
palveluita, joita kdytetddn verkossa. Yhtend esimerkkind virtuaalisesta palve-
lusta voidaan mainita toiminnanohjausjdrjestelman kayttoonotto sosiaali- ja ter-
veysalalla. Samanaikaisesti digitalisaatio voi ldhentdd eri toimialoja, kuten tdssa
esimerkissd, jossa yhdistyvit teknologia- ja sosiaali- ja terveysalan osaami-
nen. (Brennen & Kreiss, 2016).

Nykyisin digitaalinen alustatalous on muuttava voima useilla toimialoilla
(De Reuver, Sgrensen & Basole, 2018). Taksiliiketoimintaa harjoittava Uber ja
majoituspalveluita valittava AirBnb ovat esimerkkejd yrityksistd, jotka tarjoavat
vain alustan toiminnalle (Parviainen, Tihinen, Kédadridinen & Teppola, 2017). Di-
gitaaliset alustat tarjoavat osapuolille yhteisilld pelisddnnoillda markkinapaikan,
joka luo lisdarvoa osapuolille yhteistoiminnan ansiosta (De Reuver, Seren-
sen & Basole, 2018).

Digitalisaatio ei koske vain teknologian kadyttoonottoa, vaan voi mahdollis-
taa myo6s muita liiketoimintoja (Meske, Kissmer & Stieglitz, 2018, s. 134). Digita-
lisoituminen tarjoaa yrityksille mahdollisuuden uudelleen arvioida organisaa-
tion nykyisid toimintoja ja miettid, mitd uusia liiketoiminta-alueita digitaalinen
teknologia voi mahdollistaa. Siirtyminen digitalisaatioon tarkoittaa liiketoimin-
nan parantamista uuden teknologian avulla. Liiketoiminnan parantamisella tar-
koitetaan esimerkiksi asiakaskokemuksen parantamista tai uusien liiketoiminta-
mallien luomista. (Fitzgerald, Kruschwitz, Bonnet & Welch, 2014.) Digitalisaa-
tioon kriittinen tekijd yrityksissd, mutta siitd huolimatta Fitzgeraldin, Kru-
schwitzin, Bonnetin ja Welchin (2014) tekemén tutkimuksen mukaan isoimpana
esteend digitalisaatiolle ndhdaan liiallinen kiire. Eli kdytdnnossa digitaaliselle
transformaatiolle ndhd&ddn tarvetta, mutta liiketoiminnan hektisyys haittaa
sen soveltamista kaytantoon.

2.4 Digitaalinen tyo

Suurin osa nykypdivan tyopaikoista edellyttdd tyontekijéiltd vahintdan digitaali-
sia perustaitoja (Gallardo-Echenique, ym., 2015). Tyotehtdaviin kaytettavid lait-
teistoja ja tietokoneohjelmistoja pdivitetddn jatkuvasti tehokkuuden lisddmiseksi
ja tyotehtdvien helpottamiseksi. Se tarkoittaa tyontekijoille digitaalisen tieto- ja
viestintdteknologian lisdantyvdd kayttod osana tyotehtdvid. Digitalisaatio vai-
kuttaa yhteiskunnassa jokaisen eldamédn. Uusilla teknologioilla on siis valtava
vaikutus siihen, miten tyoskentelemme. (Oberldnder, Beinicke & Bipp, 2020.)
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Baptisan, Steinin, Kleinin, Watson-Manheimin ja Leen (2020) mukaan tyo-
paikalla kdytettavat teknologiat mahdollistavat virtuaalisen tyonteon organisaa-
tioissa. Vuori, ym. (2020) sekd Baptisan ym. (2020) toteavat molemmat, ettd tek-
nologiat ovat ennen kaikkea tyontekijoiden tyontekoa tukevia apuvilineitd. Mo-
nissa organisaatioissa hyodynnetdan lisdksi edistyksellisempid teknologioita,
kuten tekodlyd, robottiprosessiautomaatioita ja digitaalisia tyoalustoja (Bap-
tista, ym., 2020).

Nwankpanin ja Roumanin (2016, s. 11) tutkimuksen mukaan digitaalisuu-
teen siirtyminen tukee yrityksen tuloksellisuutta. Kaikki yritykset eivit ole kui-
tenkaan uskaltaneet tehdd suuria investointeja uuteen teknologiaan tuottavuu-
den vauhdittamiseksi. Varovaisuuden on ndhty johtuvan muun muassa heikosta
yleisen talouden kehityksestd ja sddntely-ympariston epavarmuudesta. Myos tar-
vittavan osaamisen puuttuminen on hidastanut uuden teknologian hyodynta-
mistd. (Alasoini, 2018, s. 14.)

Siirtyminen perinteisestd liiketoiminnasta digitaaliseen liiketoimintaan
vaatii yritykseltd aina monia asioita ja padtoksid, eikd siirtyminen valttamatta ole
helppoa. Yritysten tulee tunnistaa digitaalisuuteen siirtymisen vaikutukset
ja merkitys sekd yritykselle ettd tyontekijoille. Euroopan taloudellisen yhteistyo-
jarjeston (myohemmin OECD) mukaan yhteiskunnan tulee sen sijaan varmistaa,
ettd tyonantajilla ja tyontekijoilld on keino hyodyntdd avautuvia tyopaikkoja. On
my0s tdrkedd varmistaa, ettd tyontekijoiden taidot tulevat kdyttoon taysiméaarai-
sesti ja joustavasti, jotta tyon sisdltod voidaan mukauttaa ja varmistaa tyontekijan
mahdollisuus siirtyd hdnelle paremmin soveltuvaan tyo6tehtdvadn. (OECD,
2016.)

Yrityksien tietojarjestelmékyvykkyyksilld (engl. IS Capability) on havaittu
olevan merkittiva rooli siirryttdessd digitaaliseen liiketoimintamalliin.
(Nwankpda & Rouman, 2016, s. 11). Tietojarjestelmd kyvykkyyksilld (myohem-
min IS-kyvykkyydet) tarkoitetaan tdssd yhteydessa yrityksen kykyd ottaa kayt-
toon tietojdrjestelmdpohjaisia resursseja yhdessd muiden resurssien kanssa
(Osmundsen, Iden & Bygstad, 2018). Muutosprosessiin  ldhtemistd helpot-
taa Nwankpdan ja Roumanin (2016) mukaan se, ettd tiedetddn, kuinka yrityksen
IS-kyvykkyyksid hyodynnetddn ja johdetaan. Talloin voidaan varmistua siitd,
ettd muutos todella parantaa yrityksen suorituskykya.

Monien yritysten menestyminen voi nivoutua digitaaliseen aikakauteen
siirtymisen onnistumisena (Fitzgerald, Kruschwitz, Bonnet & Welch 2014). Ma-
lirannan (2017, s. 7) mukaan yritysten viliset tuottavuuserot kasvavat riippuen
siitd, kuinka yritykset onnistuvat hyodyntaméaan digitalisaatiota toiminnassaan.
Lisdksi on havaittu, ettd kehittyneempéd teknologiaa hyodyntavaét yritykset saa-
vuttavat korkeamman tuottavuuden tason kuin alkeellisempaa teknologiaa hyo-
dyntavat yritykset (Maliranta, 2017, s. 7).
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2.5 Digitaidot

Nykypdivan tietotydssd, jossa tyontekijd tyoskentelevit tiedon parissa, tarvitaan
yhd enemman digitaitoja osana tyotehtdvien suorittamista (van Laar, van Deur-
sen, van Dijk & de Haan, 2019, s. 93). Tight (2020, s. 2) madrittelee digitaidot
tieto- ja viestintdteknologian tietoisuuden ja kayttoon liittyvilld taidoilla. Nama
taidot ovat kehittyneet eniten ja nopeimmin viime vuosina (Tight, 2020, s.
2). Tyoelamadssa tyontekijoiltd odotetaan yhd parempia digivalmiuksia, mutta
nyky&dan myos yhteiskunnassa pérjatakseen on ihmisilld oltava riittavat digival-
miudet (Ananiadou & Claro, 2009). Tietotekniikan perustaitojen hallinnalla on
yhteys yhteiskunnassa toimimiseen, sosioekonomiseen asemaan ja tyollistymi-
seen. Taitoja tulee tdydentdd pitkin tyouraa, ammatillisen osaamisen ylldpita-
miseksi. (Médkinen, Saikkonen, Muhonen & Sihvonen, 2017.)

Van Laar ym. (2019, s. 93) ovat tunnistaneet 2000-luvun digitaitoihin kuu-
luvan esimerkiksi tieto-, viestintd-, yhteisty6- ja ongelmanratkaisutaidot. Digitai-
tojen kannalta oleellisia taitoja ovat myos kriittiseen ajatteluun ja luovuuteen liit-
tyvit kyvyt. Digitaaliset tietotaidot vaativat myos kykya etsid, arvioida ja hallita
tietoa sekd kykyd tarkastaa, onko tieto ajantasaista. Tyontekijdan tulee voida hal-
lita tyossddn muun muassa dokumentteja ja sihkopostiviestejd osana tyotehtévi-
taa. (van Laar, van Deursen, van Dijk & de Haan, 2019.) Viestintdtaidot taas viit-
taavat kykyyn viedd tieto verkkoon ja esitelld tietoa selvésti niin, ettd vastaanot-
taja ymmartdd esiteltdvan asian. Tyontekijoiden taytyy my0s osata perustella ja-
kamansa tietoa. (van Laar, van Deursen, van Dijk & de Haan, 2019.)

Yhteistyolld osana digitaitoja tarkoitetaan sen sijaan kykyd tyoskennelld
muiden kanssa tehokkaasti yhteistd padamaardd kohti, ottaenja jakaen vas-
tuuta. Nykypdivand yhd useammin eri osa-alueiden osaajat tekevit yhdessd
tyotd, joten yhteistyttaitojen merkitys korostuu myos hajautetuissa tiimeissa. Tii-
meissd saatetaan myos kdyttdd yhteisid online-dokumentteja, jota osapuolet tyos-
tavat yhdessd samanaikaisesti (van Laar, van Deursen, van Dijk & de Haan, 2019,
s. 94.) Ananiadoun ja Claron (2009, s. 10) mukaan sopeutuminen ja joustavuus
ovat my0s taitoja, jotka kuuluvat yhteistychon.

Kriittisen ajattelun kyky viittaa siihen, ettd pitdd osata tunnistaa, mikd on
luotettavaa tietoa. Tyontekijdn tulee osata tehdd padtoksid luotettavaan tietoon
perustuen. (van Laar, van Deursen, van Dijk & de Haan, 2019.) Internet on pul-
lollaan tietoa, minka vuoksi tyontekijoilld tulee olla kriittinen kyky loytda ja ka-
sitelld tietoa nopeasti ja tehokkaasti (Ananiadou & Claro, 2009, s. 9). Luovuuteen
liittyvilld taidoilla tarkoitetaan puolestaan kykya hyodyntaa olemassa olevia tyo-
kaluja ja muuttaa tietoa esitettdavaan muotoon. Tyontekijoiden tulee osata myos
luoda omaa siséltod. (van Laar, van Deursen, van Dijk & de Haan, 2019, s. 94.)

Ongelmaratkaisutaidoilla tarkoitetaan kykya tunnistaa ongelma ja hyodyn-
tdd omaa tietdmystddn ongelman ratkaisemiseksi. Tdnd pdivand ongelmanratkai-
semisessa kdytetddn useimmiten internetid apuna. (van Laar, van Deursen,
van Dijk & de Haan, 2019, s. 95.) Verkossa toimivat keskustelupalstat ovatkin
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suosittuja paikkoja hyddyllisen tiedon etsimiseen ja ne toimivat myos alustana
tiedon jakamiseen. Esimerkiksi StackOverFlow -keskustelusivusto on etenkin
ohjelmistokehittdjien keskuudessa arvostettu sivusto, jossa voi etsid tietoa, kysya
apua, vastata muiden kysymyksiin ja ddnestdd vastauksien hyodyllisyy-
destd. (Faisal, Daud, Akram, Abbasi, Aljohani & Mehmood, 2019, s. 168.)

2.6 Digitaalinen kahtiajako

Digitaalinen muutos on kdynnissad kaikilla aloilla ennenndkemattomalla vauh-
dilla (George, Lakhani & Puranam, 2020). Taten myos tieto- ja viestintdteknolo-
giat ovat yleisid tyoeldmassd, mutta silti kaikilla ei ole riittdvid valmiuksia niiden
kayttoon (van Laar, van Deursen, van Dijk & de Haan, 2019). Digitaalinen kah-
tiajako (engl. Digital Divide) tarkoittaa ihmisten erilaisia mahdollisuuksia kayt-
tdd ja hyodyntdd uusia teknologian muotoja, kuten tietokoneita ja interne-
tid (Van Dijk, 2006; Sassi, 2003). Aluksi digitaalisen kahtiajaon késitettd kdytettiin
kuvaamaan ihmisid, joilla oli fyysinen péddsy tietokoneelle. MyShemmin ka-
site laajeni koskemaan myo6s ihmisen sosiaalista ja kulttuurillista taus-
taa. (Van Dijk, 2006.) Van Dijk (2006) laajensi digitaalisen kahtiajaon késitettd
prosessiksi, joka kasittdd lisdksi sen, ettd henkilolld tulee olla kyky saada tekno-
logia kayttoon. Jotta verkkoon pddseminen ei lisdisi digitaalista kahtiajakoa, on
Sassin (2003) mukaan yhteiskunnan tehtdvana jarjestdd kaikille yhtéldiset mah-
dollisuudet péasta kdyttaimadn tietokonetta ja internetid. Etenkin kehitysmaissa
tulisi huolehtia verkkoon péaéasystd, silld verkon kaytto yli rajojen sailyttdisi osal-
lisuuden laajempaan yhteisoon. (Sassi, 2003.) Digitaalisen kahtiajaon ongelmaa
ei kuitenkaan ole vield kokonaan ratkaistu silld, ettd yha useammalla ihmiselld
on nykypdivdnd padsy verkkoon. (Van Dijk, 2006.)

OECD:n aikuisille suunnatun tutkimuksen mukaan keskimdarin yli 50 pro-
senttia aikuisvdestostd 28:ssa OECD-maassa voivat suorittaa vain yksinkertaisia
tehtavid tietokoneella, kuten kirjoittaa séhkoposteja ja selata verkkoa. Tutkimuk-
sen mukaan on my6s mahdollista, ettd ihmisilld ei ole lainkaan tieto- ja viestinta-
teknologisia taitoja. Suurimmassa osassa yrityksid tyontekijoiden tyotehtavit
vaativat kuitenkin teknologiaa. Tutkimuksen mukaan OECD-maissa yli 95 pro-
sentilla suuryritysten tyontekijoistd ja 85 prosentilla keskisuurien yrityksien
tyontekijoistd on internet-yhteys kédytossadn ja sen kdyttaminen oli osa tyonteki-
joiden tyotehtdvid. Uusien teknologioiden kaytto osana tyotehtdvid vaatii kuiten-
kin ongelmanratkaisutaitoja, mutta OECD:n tutkimuksen mukaan vain kolmas-
osalla ongelmanratkaisutaidot ovat riittdvalla tasolla. (OECD, 2016.)

Digitalisaatio aiheuttaa tyonantajien osaamistarpeissa muutoksia. Tieto- ja
viestintdateknologian hallinta saattavat tdten taata paremmat tyollistymismah-
dollisuudet ja korkeamman palkan tyontekijoille, silld osaavista tyontekijoistd on
pulaa. (OECD, 2016.) Taméan vuoksi digitalisaatio saattaa aiheuttaa myos ikdpe-
rusteista digitaalista kahtiajakoa, silld vanhemman vdeston digitaidot ovat usein
heikommat. Makisen, ym. (2017) tutkimuksen mukaan itsendinen opiskelu tyon-
teon ohessa kartuttaa tyontekijoiden tietoteknisid taitoja. Tamad saattaa myos
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edistdd tyouralla etenemistd. Ikddntyvien, pidempéddn tyoeldmdssd olleiden,
on kuitenkin vaikeampaa myont&é tietoteknisid osaamispuutteitaan. Tahadn saat-
taa vaikuttaa se, ettd ikddntyvien on tarkoitus jatkaa tyoeldmadssa eldkeikdan
saakka, joten he eivat valttamattd halua myontdd tyon menettdmisen pelossa
osaamispuutteitaan. Tdten vastuu tietoteknisten taitojen opettelusta jdd usein
tyontekijélle itselleen, jolloin vanhemmat ihmiset saattavat jdttdd itseopiskelun
pois sen liiallisen kuormittavuuden vuoksi. (Mékinen ym., 2017.)

Digitaalisen kahtiajaon voidaan kuitenkin olettaa pienentyvan uusien su-
kupolven my®6ts, silld 2000-luvun sukupolvella digitaitojen opiskelu on monesti
osa koulutusta (van Laar, van Deursen, van Dijk & de Haan, 2019, s.93). Digitaa-
linen sukupolvi on my6s kasvanut digitaalisessa maailmassa, joten he eivit valt-
tamattd muista, milloin he pddsivit esimerkiksi ensimmadistd kertaa internetiin.
Lisdksi he eldvit digitaalisten laitteiden maailmassa ja kayttavét teknologiaa jo-
kapdivdisessd eldmédssddn, kuten oppimisessa ja viestinndssd. (Colbert, Yee &
George, 2016.)

OECD:n tekemén tutkimuksen mukaan tdlld hetkelld ei ole havaittavissa
selkedd sukupuolten vilistd digitaalista kahtiajakoa yleisissd tieto- ja viestinta-
teknologiataidoissa. Yleisilld taidoilla tarkoitetaan sitd, ettd tieto- ja viestintétek-
nologiaan liittyvid ongelmia pystytddn ratkaisemaan teknologiaympdris-
toissd. Tieto- ja viestintdteknologia-asiantuntijoiden keskuudessa on kuitenkin
havaittu pienid sukupuolten vilisiin eroihin viittaavia tekijoitd. Esimerkiksi
vuonna 2014 OECD-maissa oli 5,5 prosenttia miespuolisia ICT-asiantuntijoita,
kun taas naisia oli vain 1,4 prosenttia. (OECD, 2016).

2.7 Teknologioiden kehitys

Malirannan (2017, s. 4) mukaan organisaatiot voivat edesauttaa tyontekemisen
muutosta ottamalla kdayttoon uusia teknologiaratkaisuja tukemaan ja sujuvoitta-
maan tyontekoa. Maliranta katsoo, ettd tyon tuottavuutta voidaan parantaa tek-
nologian avulla, vaikka tyontekijan osaaminen pysyisi samalla tasolla. Sama tyo
voidaan teknologian avulla tehdd tehokkaammin resurssien maéédrastd riippu-
matta (Maliranta, 2017, s. 4). Monet organisaatiot ymmartavatkin, ettd niiden on
pdivitettdva teknologioitaan pysydkseen kehityksessd mukana ja sdilyttadkseen
kilpailukykynsa (Osmundsen, Iden & Bygstad, 2018).

Uudet teknologiat muuttavat vdistaiméttd tyon tekemisen tapaa. Teknolo-
gian kehittyessd my0s tyontekijoiden tarpeet muuttuvat ja tyontekijat odotta-
vat tyopaikoilta kykyd reagoida muutoksiin. Tdsséd luvussa késiteltdavid tyonte-
koa muuttavia teknologioita ovat esimerkiksi tekodly, robotiikka ja automaatio
sekd digitaaliset alustat ja pilviteknologiat. Luvun lopussa késitelldan vield ke-
hittyvid teknologioita, joiden odotetaan yleistyvan ldhitulevaisuudessa.
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271 Tekodly

Tekodly voidaan jakaa heikkoon ja vahvaan tekodlyyn. Tekodlyd on monen ta-
soista useisiin eri kdyttotarkoituksiin (Wang & Siau, 2019). Heikko tekodly suo-
riutuu vain tietyistd tehtdvistd. Suurin osa tdhdnastisista tekodlyistd voidaan luo-
kitella heikoiksi tekodlyiksi. (Wang & Siau, 2019.) Kilpailuedun luominen pelkéan
heikon tekodlyn avulla ei riitd takaamaan menestystd, silld keskenddn kilpaile-
villa organisaatioilla on monesti kdytossddn ldhes samat teknologiat. (Hiila, Ha-
kola & Tukiainen, 2019).

Kilpailuetu luodaan vahvalla tekodlylld (Hiila, Hakola & Tukiainen,
2019). Vahva tekodly voidaan rinnastaa ihmisen dlykkyyteen, koska se oppii ka-
sittelemadstdan tiedosta. Liki kaikissa kognitiivisissa tehtdvissd, kuten tiedon vas-
taanottamisessa, tallentamisessa, kasittelyssa ja kdytossd, vahva tekodly ylittad
ihmisen dlykkyyden. (Wang & Siau, 2019.)

Tekodlyd voidaan hyodyntdd muun muassa tapahtumien ennustamiseen,
tiedonlouhintaan ja ongelmien ratkomiseen (Agrawal, Gans & Goldfarb, 2017).
Tekodlyn avulla voidaan ennustaa esimerkiksi seuraavan vuoden henkilostokus-
tannuksia, ja tehdd niiden pohjalta tarvittavat organisaatiomuutokset etukiteen.
Tekodlyn avulla voidaan varautua ennalta arvattaviin tilanteisiin ja tehdd no-
peita pddtoksid ennen kuin tilanteet ilmenevit (Hiila, Hakola & Tukiainen,
2019). Tekodlylld voidaan korvata esimerkiksi sellaiset tyot, jotka ovat mekaani-
sia ja ennakoitavia, kuten pankkien myontamadt lainatarjoukset (Hiila, Hakola &
Tukiainen, 2019).

Yhtend viimeaikaisena suureen suosioon nousseena esimerkkind tekoalyn
sovelluskohteista voidaan pitdd virtuaalisia henkilokohtaisia avustajia (engl. Vir-
tual Personal Assistant, VPA). Niiden tarkoituksena on auttaa kayttdjda suoritta-
maan rutiininomaisia tehtdvid puheen- ja/tai kuvantunnistusteknologian avulla.
Markkinoilla on jo monia eri valmistajien virtuaalisia henkilokohtaisia avustajia,
kuten Microsoft Cortana, Apple Siri, Amazon Alexa ja Google Assistant. Niiden
avulla voidaan suorittaa helppoja tehtdvid tehokkaasti, kuten sammuttaa valoja
ja kdynnistaa laitteita, minkd vuoksi myds monet yritykset ovat alkaneet hyodyn-
tdd niitd toiminnassaan. Virtuaalisia henkilokohtaisia avustajia voidaan kayttaa
myds lisddmadan koneen ja ihmisen vilistd vuorovaikutusta, jolloin virtuaaliset
henkilokohtaiset avustajat vapauttavat tyontekijan aikaa merkityksellisem-
man tyon tekemiseen. Virtuaaliset henkilokohtaiset avustajat voivat tuoda siten
myds kustannussddstojd yrityksille. (Kepuska & Bohouta, 2018; Yang & Lee,
2019.)

Tekodlyn tuomia muutoksia tyon tekemiseen voidaan ymmartdd, kun ym-
marretddn ensin, miten tekodly tuo tyolle lisdarvoa (Agrawal, Gans & Goldfarb,
2017). Usein keskitytdan siihen, kuinka tekodly tulee korvaamaan osan tyotehta-
vistd. Tekodly kuitenkin ldhtokohtaisesti muuttaa tyon tekemisen tapaa siten,
ettd ihmisten tekemdssa tyossa korostuu tamanhetkista dlykkaampi ja moniulot-
teisempi toiminta. Tekodlyn kannalta tulevaisuudessa korostuu entistd enem-
maén se, ettd tyontekijoiden on osattava asettaa tekodlyn ratkottavaksi oikeanlai-
sia kysymyksid ennemmin kuin vastata kysymyksiin itse. (Hiila, Hakola & Tuki-
ainen, 2019).



23

Yksi tekodlyn tavoitteista on luonnollisen vuoropuhelun kayminen ihmisen
ja koneen vililld (Kepuska & Bohouta, 2018). Tekodly pystyy olemaan yksittdista
ihmistd dlykkdaampi, mutta se ei pysty korvaamaan tiimin valisessd vuorovaiku-
tuksessa syntyvad ajattelua. Tekodlyn tai koneen on siten vaikea korvata ihmis-
ten vilisessd vuorovaikutuksessa syntyvdd tyotd ja ajattelua. Yritysten valinen
kilpailuetu tuleekin tulevaisuudessa muodostumaan siitd, mikd organisaatio
pystyy hyodyntamaan tekodlyd ihmisten vélisessd vuorovaikutuksessa kaikkein
dlykkdimmin. (Hiila, Hakola & Tukiainen, 2019.)

2.7.2 Robotiikka ja -prosessiautomaatio

Robotiikkaprosessiautomaatio on tullut osaksi yritysten automaatioita. Robotti
on sihkomekaanisesti suunniteltu kone, jonka tietokone on ohjelmoinut, ja joka
pystyy suorittamaan monimutkaisia toimintosarjoja automaattisesti. (Mada-
kam, Holmukhe & Jaiswal, 2019.) Youn ja Robertin (2018) mukaan robotteja kay-
tetddn etenkin vaarallisten ja raskaiden tyotehtdvien suorittamiseen. Prosessien
automatisointi viittaa sekd yksittdisen aktiviteetin automaatioon ettd usean teh-
tavan automatisointiin (Van der Aalst, Bichler & Heinzl, 2018). Robotiikkapro-
sessiautomaatio tuo arvoa myos ydinliiketoimintaprosesseihin, kuten tyonteki-
joiden palkanlaskentaan ja laskujen késittelyyn. Tyopaikoilla robotit ovat osa
tyoyhteisod, ja niiden kanssa tehdddn yhteistyotd. (Madakam, Holmukhe & Jais-
wal, 2019.)

Robotteja hyodynnetddn sen vuoksi, ettd ihminen pystyy olemaan tehokas
vain tiettyyn rajaan saakka. Robotit ovat mekaanisia koneita, eikd niiden tehok-
kuus vaihtele. Robotteja voidaan siten hyddyntdd organisaation kannalta tulok-
sellisella tavalla. Aikaisemmin mainittu virtuaaliassistentti Amazon Alexa on
yksi esimerkki robotista, joka voi tehdd muun muassa kalenteriin merkintojd, ja
ndin robotti sddstdd ihmisen aikaa muiden tehtdvien tekemiseen. (You & Robert,
2019.)

Tiimissd tyoskenneltdessa tiimihengen lisdksi luottamuksella on tdrked
rooli tiimin suorituskyvyn kannalta. Jos tiimin jdsenid korvataan roboteilla, on
otettava huomioon my®ds tiimin jasenten ja robottien viliset suhteet. On syytd ar-
vioida, miten tiimin jdsenien ja robottien keskindiset suhteet vaikuttavat koko tii-
min suorituskykyyn ja luottamukseen. (You & Robert, 2019.) Luottamus vaikut-
taa ihmisen kdyttdytymiseen Siaun ja Wangin (2018) mukaan riippuen siitd, milld
tasolla henkildiden vilinen luottamus on. Luottamus on ensisijainen syy hyvak-
symiselle. Youn ja Robertin (2018) tutkimuksessa osoitettiin, ettd robotin identi-
teetin tunnistaminen auttaa rakentamaan luottamusta robotin ja tiimin jasenten
vilille. Mikali tyontekijda omaa erittdin luottavaisen asenteen, ei silld ole suurta
merkitystd, onko vastapuoli robotti, toinen ihminen tai virtuaalitiimin jdsen.
(Siau & Wang, 2018.)

Robotit voivat toimia tiimin jdsenind, vaikkakin niiden sosiaalisen identi-
teetin tunnistaminen on vaikeaa (You & Robert, 2018). Savelan, Kaakisen, Ello-
sen ja Oksasen (2020) mukaan tiimin jdsenet tulevat kuitenkin parhaiten toimeen
sellaisten tiimin jdsenten kanssa, joiden kanssa heilld on eniten yht&ldisyyk-
sid. Robottien ja ihmisten yhdistaminen samaan tiimiin voi jossain tapauksissa
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heikentdd tiimihenked, silld robotin kanssa yhdistdvda samankaltaisuutta voi
olla vaikea 16ytdd (Savela, Kaakinen, Ellonen & Oksanen, 2020). Youn ja Robertin
(2018) tutkimuksessa havaittiin robotin lisdinneen tiimin suorituskykya ja samalla
tiimin muiden jdsenten vélista tyytyvdisyyttd. Tdstd huolimatta robotin ja tiimin
jasenten vdlisessd tehokkaassa vuorovaikutuksessa on vield paljon opittavaa.
(You & Robert, 2018.)

Robotiikkaprosessiautomaatio on siis yhdistelma laitteita, ohjelmistoja, ver-
kostoja ja automaatiota asioiden ja prosessien yksinkertaistamiseksi.
(Van der Aalst, Bichler & Heinzl, 2018.) Robotiikka ja automaatio vapauttavat ih-
misten aikaa rutiininomaisista, yksinkertaisista tai toistettavista tehtdvistd ja aut-
tavat raskaissa toissd. Ndin ollen ihmisten tydaikaa vapautuu muihin tyotehta-
viin. (Madakam, Holmukhe & Jaiswal, 2019.)

2.7.3 Digitaaliset alustat

Digitaaliset alustat muuttavat de Reuverin, Serensen ja Basolen (2018) mukaan
ldhes jokaista toimialaa. Digitaalisella alustalla tarkoitetaan ohjelmistopohjaista
ja sosioteknistd kokonaisuutta, joka koostuu teknisistd elementeistd ja niihin lii-
tetyistd ~ organisaatioprosesseista  (Tiwana, Konsynski & = Bush,  2010;
de Reuver, Sgrensen & Basolen, 2018). Digitaaliset alustat eroavat yrityskohtai-
sista ja muista alustoista siten, ettd ne ovat usein liitettyind verkkoon ja niiden
toimittajina voivat olla ulkopuoliset toimijat, jotka voivat myos kehittdd niihin
omia tdydentdvid palveluita, teknologioita ja tuotteita (Gaver & Cusumano,
2014). Nyky&dan myos monet organisaatiot tarjoavat tuotteitaan ja palveluitaan
verkkokaupoissa, joihin padsee kdsiksi digitaalisten alustojen kautta. Digitaaliset
alustat, kuten Googlen Android, Applen iOS ja Facebook ovatkin nyky&dan yha
tarkedmpid tyokaluja organisaatioille kysynndn ja tarjonnan kannalta (Ga-
wer & Cusumano, 2014).

Digitaalisilla alustoilla on Spagnoletin, Rescan ja Leen (2015) mukaan rat-
kaiseva rooli verkkopalveluiden ylldpidon ja -yhteistjen kasvun kannalta. Gave-
rin ja Casumanon (2014) mukaan alustasta tulee sitd arvokkaampi sen omista-
jille, mitd useampi kayttdjd sitd kdyttdd. Suomessa Postin teettdman tutkimuksen
mukaan suomalaisista jo ldhes 60 %:a tekee verkko-ostoksia kuukausittain ne-
tissd. Tutkimuksen mukaan my6s COVID-19-pandemia on kasvattanut verkko-
ostamista ja suuri osa kyselyyn vastanneista yli 2000 suomalaisesta arvioi osta-
vansa verkosta nykyistd enemman tulevaisuudessa. (Posti 2020.) Tédten digitaali-
set alustat tulevat kasvattamaan suosiotaan todenndkoisesti myos tulevaisuu-
dessa.

2.7.4 Pilviteknologia

Pilviteknologialla tarkoitetaan pilvipalveluntarjoajalta tilattua palvelua, jossa
kaytetdan sopimukseen kuuluvia resursseja, kuten prosessointitehoa, tallennus-
tilaa tai sovellusohjelmia ilman ihmisten vilistd vuorovaikutusta. Pilvipalve-
luita voidaan kayttdd milld tahansa laitteella, jolla on padsy verkkoon. Asiakas
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voi my0s joustavasti tilata lisdd resursseja pilvipalveluntarjoajalta, tai vapaut-
taa resursseja, jos ylimddrdiselle kapasiteetille ei ole endd kayttod. (Devasena,
2014.) Alasoini (2018, s. 34) madrittelee pilviteknologian seuraavasti: ”Pilvitekno-
logia viittaa 2000-luvun alusta yleistyneeseen pilvilaskentaan ja pilvipalveluihin, joilla
tarkoitetaan kehittyneen internetin mahdollistamassa hajautetussa ympiristdssi tapah-
tuvaa tietotekniikan ulkoistettua kiyttod ja tihdn liittyvid palveluja”.

Pilviteknologian ydinajatuksena on se, ettd maksetaan siitd mitd tarvitaan
ja silloin, kun tarvitaan (Gartner 2020; Berman, Kesterson-Townes, Marshall
& Srivathsa, 2012.) Pilviteknologia muuttaa organisaatioiden tapaa hankkia tie-
tokoneresursseja, kuten ohjelmistoja. Se muuttaa myos teknologian ja ratkaisujen
hallintaa ja niiden toimittamista. (Gao, Pattabhiraman, Bai & Tsai, 2011.) Pilvi-
teknologian avulla yritysten ei tarvitse investoida suuria pddomia tietotekniik-
kaan ja laitteisiin, joten kiintedt kustannukset voidaan pitdd matalina pilvitekno-
logian skaalautuvuuden ansiosta (Berman, Kesterson-Townes, Marshall & Sri-
vathsa, 2012).

Pilvessd tarjottava joustava skaalautuminen on merkittdva etu, samoin sen
mahdollistama liiketoiminnan skaalautuminen (Gao, Pattabhiraman, Bai & Tsai,
2011). Pilviteknologian avulla voidaan kdyttdd samoja palveluita eri kayttojdrjes-
telmien, selaimien tai pédtelaitteiden avulla. Pilvipalvelun hyvand puolena pide-
tddn myos sitd, ettd niiden hinnoittelu perustuu palvelun kdyttdasteeseen, jolloin
palvelusta maksetaan vain todellisen kdyton mukaan. (Alasoini 2018, s. 34.)

Pilviteknologia tarjoaa skaalautuvuuden lisédksi myos luotettavuutta ja tur-
vallisuutta. Pilvipalveluntarjoajat ajavat automaattisesti pdivityksid niin uusien
ominaisuuksien pdivittamiseksi kuin myds tietoturvan ja suorituskyvyn paran-
tamiseksi. (Devasena, 2014.) Pilviteknologian avulla yritykset voivat luoda uutta
ja kestdvdd kilpailuetua tarjoamalla uuden alustan liiketoiminnan arvon luomi-
seen ja tuottamiseen. Pilviteknologiapohjaiset alustat mahdollistavat usean osa-
puolen yhdistdmisen sekd resurssien, tiedon ja prosessien jakamisen. Samalla pil-
vipohjaisella alustalla voi siis toimia yhtdaikaisesti yrityksen tyontekijoitd, palve-
luntarjoajia ja palvelusta maksavia asiakkaita. (Berman, Kesterson-Townes, Mar-
shall & Srivathsa, 2012.)

Pilvipohjaisten teknologioiden kayttoonotto onkin lisddntynyt viime vuo-
sina voimakkaasti, silld teknologiaratkaisujen hinnat ovat laskeneet ja niiden saa-
vutettavuus on parantunut. (Gartner 2020; Berman, Kesterson-Townes, Marshall
& Srivathsa, 2012.) Pilviteknologian monien etujen vuoksi monet yritykset siirtd-
védtkin yhd useampia palveluitaan ja toimintojaan pilveen, kuten kirjanpidon ja
henkildstohallinnon toimintoja (Devasena, 2014).

2.7.5 Kehittyvit teknologiat

Gartnerin (2020) julkaisemassa kehittyvien teknologioiden tiekartassa (road-
mapissa) isot yritykset nadkevit tarpeen jatkaa teknologiainvestointeja, vaikka
COVID-19-pandemian taloudellisten vaikutusten ndhd&dén hidastaneen monien
yrityksien investointisuunnitelmia yleiselld tasolla. Tutkimuksen mukaan eten-
kin digitaalisten tyopaikkateknologioiden kokeilu on nopeutunut ja siihen liitty-
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vit pilottihankkeet ovat ldhes kaksinkertaistuneet verrattaessa vuoteen 2019. Di-
gitaalisten tyopaikkateknologioiden kehittdminen ja moninkertaistuminen ovat
sidoksissa siihen, ettd organisaatioilla on tarve varmistaa tyontekijoidensa tuot-
tavuus siirryttdessad etatyohon. (Gartner, 2020.)

IT-automaatioteknologioiden kayttoonotossa suhteessa pilottivaiheessa
oleviin hankkeisiin on havaittu selked muutos ylospdin edellisvuoteen verrat-
tuna. Panostukset pilviteknologiaan ovat sdilyneet johdonmukaisina ja etenkin
pilvipohjaisen tallennustilan ja tietokannan kaytt6onotosta on muodostunut mo-
nivuotinen trendi. Tdlld hetkelld kiinnostavia pilottivaiheessa olevia teknologi-
oita ovat muun muassa tekodlyyn, Edge teknologiaan ja esineiden internettiin
liittyvat teknologiat, kuten AlPaaS, Edge Computing ja IoT- ja AIOps -alus-
tat. (Gartner, 2020.)

Yksi tulevaisuuden kasvavista teknologialupauksista voi Matthew-
sin, Seen ja Dayn (2020) mukaan olla my0s laajennettu todellisuus (engl. Exten-
ded reality, XR). XR:n tarkeimpid osa-alueita ovat lisdtty todellisuus (engl. Aug-
mented Reality, AR), yhdistetty todellisuus (engl. Mixed Reality, MR) ja virtuaa-
litodellisuus (engl. Virtual Reality, VR). Laajennetun todellisuuden teknologioita
on hyodynnetty tydeldméssa esimerkiksi etdkokouksissa, suunnittelutehtidvissa
ja tuotteiden visualisoinnissa. Kehityssuunta, joka vaikuttaa myos laajennettuun
todellisuuteen on ‘XR Cloud’, jolla tarkoitetaan yksinkertaistettuna digitaalista
kopiota maailmasta. Laajennetun todellisuuden kayttokohteita on monia, joista
osa voi pddtyd yrityksien kaupalliseen kdyttoon. (Matthews See & Day, 2020.)

Kehittyvien teknologioiden tarkein ajuri on edelleen nopeuden ja ketteryy-
den parantaminen, mutta myos joustavuuden ja luotettavuuden merkitys on kas-
vanut meneillddn olevan COVID-19 kriisin seurauksena (Gartner, 2020). Kehitty-
vistd teknologioista yrityksien on osattava tunnistaa Matthewsin, Seenja Dayn
(2020) mukaan ne teknologiat, joiden hyodyntdminen tuo eniten lisdarvoa yrityk-
sen asiakkaille ja parantaa yrityksen kannattavuutta. Tastd voidaan padtelld, ettd
kehittyvat teknologiat tulevat olemaan merkittdvassad roolissa myos tulevaisuu-
den tydeldmassa.

2.8 COVID-19-pandemia

Télla hetkelld maailmalla vallitseva koronavirustauti myllertdd tyoelamaa.
World Health Organization (2020) méérittelee koronaviruksen seuraavasti: “Ko-
ronavirustauti (COVID-19) on tartunnallinen sairaus, jonka aiheuttaa vasta loydetty
koronavirus”. COVID-19-pandemian myo6ta digitalisaation merkityksen voidaan
ndhdd kasvaneen. Tyonteko on digitalisoitunut ja muuttunut enem-
man sekd ajasta ettd paikasta riippumattomaksi. T6it4 ei voida tehdéd entiseen ta-
paan fyysisesti tyopaikalla tai tyopaikalta kdsin. Tyon ja vapaa-ajan raja on sa-
maan aikaan hdlventynyt. Digitalisaatio tulee tdten koko ajan ldhemmaksi kaik-
kien elamad. (Gigauri, 2020.)
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Yritykset tuntevat digitalisaation késitteend melko hyvin, mutta silti yrityk-
silld on vaikeuksia ymmartdd digitalisaation vaikutusta ja sen tuomia etuja (Par-
viainen, Tihinen, K&aridinen & Teppola, 2017). Vuoden 2020 aikana digitaaliseen
tyoskentelyyn siirtyminen on johtunut osittain pakotetusti COVID-19-pandemi-
asta. Aiemmin taas Alasoinin (2018, s. 52) mukaan digitaalisuuteen siirtyminen
on johtunut siitd, ettd yritysten on pitanyt etsid tyontekijoilleen vaihtoehtoisia ta-
poja tehdd toitd, muualta kuin tyopaikalta kdsin. Yritysten tavoitteena on ollut
my0s luoda tyontekijoilleen parhaiten soveltuvia tyoskentelyvaihtoehtoja ja -ym-
péristojd, jotta tyonteko olisi mahdollisimman tuloksellista. (Alasoini, 2018, s.
52.)

Gigaurin (2020) mukaan digitalisaation voidaan todeta mahdollistaneen jo
ennen pandemiaa joustavat tyotavat ja -ajat, ainakin joidenkin organisaatioiden
lut kdytossd joustavat tyoajat jo aikaisemmin. Télloin sopeutuminen muuttuvaan
tilanteeseen on voinut kdyda helpommin. On my6s mahdollista, ettd joissakin
organisaatioissa on ollut kdytdssd etdtyomahdollisuus jo ennen pandemiaa,
mutta se ei valttamattd ole koskenut kaikkia tyontekijoitd. Pandemian puhjettua
etdtydomahdollisuus on voitu yleistdd koskemaan kaikkia tyontekijoitd hyvinkin
nopealla aikataululla. (Gigauri, 2020; Carnevale & Hatak 2020.)

COVID-19-pandemian aiheuttama pakotettu siirtyminen etétoihin on teh-
nyt ndkyvaksi my0s sen, ettd tyontekijoiltd vaaditaan enemmain sekd digitaalisia
taitoja ettd yhteistyotaitoja. Etdtyoskentelyyn liittyy my6s monia muita tekijoitd,
jotka saattavat poiketa perinteisestd tyoskentelytavasta. Virtuaalisesti tyoskente-
levit tyontekijat kokevat enemmaén stressid, jos tyodaikaa kuluu digitaalisten tyo-
kalujen kadyton opettelemiseen. Stressid on voinut aiheuttaa my6s kotoa tydsken-
tely, koska tyon ja vapaa-ajan vilinen raja on héilyvd. COVID-19-pandemia on
tuonut esiin myos sen, ettd yrityksilld ei valttamattd ole tarpeeksi riittdvid keinoja
hallita tyontekijoiden stressid kotioloissa, toisin kuin konttorilla tytskennelta-
essd. (Gigauri, 2020.)

Yritysten tulisi tarkastella etdtyoskentelyd yhdessa organisaatioprosessien,
tyovélineiden, tyotehtdvien ja yksilollisten tarpeiden ndkokulmasta (Ro-
belski & Sommer, 2020). Bolisanin, Scarson, Ipsenin, Kirchnerinja Hansenin
(2020) mukaan jo aikaisemmissa tutkimuksissa on osoitettu, ettd osittain
etand tyoskentelevit tyontekijat saattavat kokea sosiaalista etddntymistd verrat-
tuna toimistolla tyoskenteleviin kollegoihin. Kyseisessa tutkimuksessa ei ole kui-
tenkaan huomioitu nykyistd COVID-19-pandemian aiheuttamaa tilannetta,
missd suurin osa tyontekijoistd, joille etdtyd on mahdollista, joutuvat nyt tyos-
kenteleméddn ldhes kokoaikaisesti etdnd. Gigaurin (2020) mukaan kotona tyos-
kentelyn on lisdksi osoitettu heikentdvan yhtendistd organisaatiokulttuuria, jota
pidetddn huolestuttavana asiana. Siksi yritysten tulisikin kiinnittdd entistd enem-
mé&n huomiota viestinndn tarkeyteen, jotta myos hiljainen tieto siirtyy yrityksen
sisdlld tyontekijoiltd toisille. (Gigauri, 2020.)
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3 TIIMIT

Tiimit ovat yleistyneet monissa organisaatioissa. Tahdn kehityssuuntaan ovat
johtaneet monet tiimipohjaisen tyoskentelyn edut, joita esitellddn tdassa lu-
vussa. Luvun alussa késitellddn perinteisid tiimejd, tiimimuotoja ja tiimityosken-
telyd seka tiimien tuloksellisuutta. Seuraavaksi késitellddn tiimityoskentelyd yh-
teisollisyyden ja sosiaalisuuden kannalta. Taman jalkeen késitellddn virtuaali- ja
hybriditiimejd. Lopuksi pohditaan vield perinteisten ja virtuaalitiimien eroavai-
suuksia.

3.1 Perinteiset tiimit

Tiimi voidaan Spiikin (2003, s. 39) mukaan maédritelld ryhméksi ihmisid, jotka
vastaavat sovitun kokonaisuuden hoitamisesta alusta loppuun yhteistyossa. Ha-
nen mukaansa tiimin tarkein tehtdva on annetun tehtdvéan toteuttaminen yhdessa
sekd tavoitteen saavuttaminen (Spiik, 2003, s. 39). Crawfordin ja LePinen (2013)
mukaan tiimityo kasittdd myos tehtdvien suunnittelun yhdessd, tehtdvien koor-
dinoinnin, tiimildisten ja kollegoiden auttamisen seké toisten tiimildisten moti-
voinnin.

Tiimin moniulotteisesta luonteesta johtuen, sitd ei voida madritelld yksi-
selitteisesti. TyOeldmdssa tiimin kasitettd kaytetddan melko laajasti. Silld voidaan
tarkoittaa my0s joukkuetta, ryhmdd tai solua. Tiimit voivat olla erikokoisia, ja
niiden vastuualueet sekd paamaddrat voivat vaihdella. Tiimin jasenet voivat kuu-
lua myds useaan eri tiimiin. Liséksi tiimin elinkaari voi vaihdella, ja se voi olla
muodostettu joko usean tai vain yhden tehtdvan toteuttamista varten. (Spiik,
2003, s. 39.)

3.1.1 Tiimimuodot

Tiimit voidaan jaotella kolmeen eri perustyyppiin: pysyviin tiimeihin, projekti-
tiimeihin ja ad hoc -tiimeihin niiden tarkoituksen ja vastuualueen hoitamisen
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keston mukaan. Pysyvien tiimien vastuualue on maédritetty olemaan toistaiseksi
voimassa -olevaksi, ellei organisaation toiminnassa tai perusrakenteessa ta-
pahdu olennaisia muutoksia. Usein tiimit rakennetaan pysyvien tiimien periaat-
teella, jolloin tiimilld on vastuullaan kokonainen toimintaprosessi tai joku osa
siitd. Pysyvien tiimien kohdalla tiimin kypsymisprosessi ja yksildiden tiimiyty-
minen on osa tiimin perustehtdvéd, jolloin myods osaamisen tarkastelu ja laajen-
taminen ovat mahdollista pitkalld aikavalilld, toisin kuin muissa tiimityypeissa.
Maddrallisesti suurin osa tiimeistd onkin pysyvid tiimeja. (Skyttd, 2005, s. 58 - 59.)

Projektitiimit eroavat pysyvistd tiimeistd siten, ettd ne ovat kertaluonteisia
ja niissd tiimin olemassaololle on madritelty selked ajallinen takaraja. Projektitii-
mit soveltuvat sellaisiin organisaatioihin, joissa toiminnan perusluonne on pro-
jektityoskentelyyn sopiva tai organisaation toiminnoista osa on jarkevéad toteut-
taa projektiluontoisesti. Tdlloin myds projektitiimin tavoitteet ja tehtdvét on si-
dottu projektin tavoitteisiin. (Skyttd, 2005, s. 59.) Projektitiimin tdrkein tehtdva
onkin projektin tehokkaasta etenemisestd huolehtiminen (Chen, Chern & Chen,
2012, s. 565). Projektitiimid muodostaessa tulisi kiinnittdd huomiota tiimin jasen-
ten tiimitaitoihin ja aiempaan kokemukseen tiimitoiminnasta, silld projektitii-
milld ei ole yhtd kauaa aikaa hioa tiimin toimintatapoja ja pelisddntojd kuin py-
syvalla tiimilla.

Kolmas tiimityoskentely muoto Skytan (2005, s. 59 - 60) mukaan on ad hoc
-tiimit, jotka on tarkoitettu lyhyen ja rajallisen kokonaisuuden ldpiviemistd var-
ten. Ad hoc -tiimit ovat luonteeltaan tilapdisid ja ne pyritdidn muodostamaan
mahdollisimman pian, jotta tehtdvd saadaan ripeédsti aloitettua. Ad hoc -tiimi
ei vilttamattd ole tiimin jasenten pysyva tyoskentelymuoto, vaan yleensd ad hoc
-tiimin jdsenet kuuluvat myos johonkin toiseen, pysyvampadén tiimiin. Ad hoc -
tiimeissd tiimin jdsenilld tulee olla jo perusteellinen ymmarrys tiimitoiminnasta
ja sithen vaadittavista taidoista, silld ad hoc -tiimissd ei yhteisten toimintatapo-
jen opetteluun kdytannossa ole lainkaan aikaa. Ad hoc -tiimiin kohdalla tiimin
muodostukseen on siis kiinnitettdva erityistd huomiota, jotta tiimi onnistuu teh-
tavdssddn ja voi tuottaa lisdarvoa lyhyelld aikavililli. (Giampapa, Sy-
cara & Sukthankar, 2009, s. 56.)

3.1.2 Tiimityoskentely ja -sopimus

Tiimity6skentely alkaa Spiikin (2003, s. 46) mukaan siitd, kun tiimin jasenet aloit-
tavat tyoskentelyn yhteisen padmaédran eteen ja sopivat yhdessa kdaytannon asi-
oista, kuten vastuualueista, tavoitteista ja pelisddnnoistd yhdessa. Marks, Mat-
hieu ja Zaccaro (2001) lisdaadvat vield tdhdn, ettd tiimityoskentelyssa oleellista on
tavoitteiden edistymisen seuraaminen alusta alkaen, jotta tiedetddn, miten tyo
edistyy. Téllaisesta sopimisesta ja sopimuksen tekemisestd voidaan kayttad
my0ds termid tiimisopimus. Tiimisopimuksen tyodstdmiseen osallistuvat esimies
ja tiimin jasenet yhdessd, ja sitd voidaan pitdd tiimiytyksen alkuvaiheen tarkeim-
pdand prosessointivalineend. (Spiik 2003, s. 46.)

Tiimisopimus auttaa tiimid keskittymaan tulosten kannalta oleellisiin asioi-
hin. Lisdksi sopimus parantaa tiimin keskindistd yhteistyotd ja sitoutunei-
suutta. (Spiik 2003, s. 46.) Tiimisopimuksella on osoitettu myds Fordin
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ja Seersin (2006, s. 259) mukaan olevan merkittdva vaikutus tiimin yksittdisten
tyontekijoiden motivaatioon. Heiddn mukaansa tiimisopimuksella voidaan vai-
kuttaa esimerkiksi tiimin tehokkuuteen, osallistumisasteeseen, suorituskykyyn
ja tyontekijoiden hyvinvointiin (Ford & Seers, 2006, s. 259). Tastd voidaan paa-
telld, ettd tiimisopimus on tiimin esimiehen yksi tarkeimmista ohjauksen ja joh-
tamisen apuvdélineistd. Tiimisopimusta ei voida kuitenkaan pitdd juridisena so-
pimuksena, eikd se korvaa perinteistd tyosopimusta, vaan se on juurikin apuva-
line tarkeimpien asioiden prosessointiin (Skytta 2005, s. 91).

3.1.3 Tiimien tavoitteet

Tiimin tavoitteiden tulisi olla riittdvan tarkkoja ja laajuudeltaan optimistisia tii-
min kokoon ndhden, jotta tiimi voi pddstd parhaaseen tulokseen. Tuloksien ja te-
hokkuuden mittaaminen voi kuitenkin olla hankalaa sellaisille tavoitteille, joita
on vaikea mitata tai asettaa asteikolle. (Skyttd 2005, s. 93). Tiimin tavoitteet ovat
monesti myos sidoksissa organisaation tavoitteisiin, jolloin yhdelld tavoitteella
voi olla monta eri ulottuvuutta. Kuviossa 1 havainnollistetaan tiimin eri tavoi-
teulottuvuuksia.

Taloudellisuus

ja tehokkuus
Tulottfe:, Kehittiminen Asiakljshyiidyt
palvelu ja vaikuttavuus
ja kilpailukyky

Sisdinen toimivuus (yhteistyd, osaaminen
ja motivaatio)

KUVIO 1 Tiimin tavoiteulottuvuudet (mukaillen Skyttd 2005, s. 94)

Ylld olevassa kuviossa 1 on kuvattuna tiimin tdrkeimmait tavoiteulottuvuu-
det. Vaakasuunnassa olevalla nuolella on kuvattuna tiimin asiakkaista ldhtoisin
olevat tavoitteet. Pystysuunnassa oleva nuoli kuvaa puolestaan tiimin taloudel-
lisuutta ja tehokkuutta omistajandkokulmasta. Tiimin tehokkuus nivoutuu tii-
min sisdiseen toimivuuteen, kuten yhteistyohon, osaamiseen ja motivaatioon.
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Mikéli tiimin sisdisessd yhteistydssd on puutteita, motivaatio on alhaisella ta-
solla tai tiimin osaaminen ei riitd, ei tiimi voi toimia tehokkaasti. Esimerkiksi tii-
min osaamisvaje voi heijastua taloudellisuuteen, silld osaamisen kehittdiminen
vaatii organisaatiolta taloudellisia resursseja. (Skyttd, 2005, s. 94.) Marksin, Mat-
hieun ja Zaccaron (2001) mukaan tiimin jisenten osaaminen vaikuttaa tiimin te-
hokkuuteen, sillé tiimity6n onnistuminen on tehokkuuden kannalta kriittinen te-
kija. Jos tiimi tai tiimin jdsenet karsividt osaamisvajeesta, ei tiimin tyo edisty odo-
tetusti (Marks, Mathieu & Zaccaro, 2001).

Kuvion 3 vaaka-akselilla olevat ulottuvuudet kuvastavat tiimin tarjoamaa
kilpailukykyd, joka on sidoksissa asiakashyotyihin ja vaikuttavuuteen. Tiimin
pitdd pystyd tarjoamaan tuotteitaan tai palveluitaan kilpailukykyisesti verrat-
tuna kilpaileviin tiimeihin. Ndistd neljdstd ulottuvuudesta tiimin kannalta téir-
kein on asiakashyodyt, sillda huolehtimalla riittdvan hyvin asiakkaiden tarpeista,
voidaan toiminnan jatkuvuus varmistaa pitkalld aikavalilld. Kuvion keskelld on
havaittavissa viides ulottuvuus, tiimin kehittdminen. (Skyttd 2005, s. 94.) Kehit-
tamalld toimintaansa ja panostamalla oppimiseen sekd perehdytykseen tiimi voi
parantaa tyonsd tehokkuutta (Atkins & Gilbert, 2003). Monesti tiimityoskentely
edellyttdd tiimin jdseniltd uusien taitojen ja tyoskentelytapojen oppimista sekd
omien asenteiden ja arvojen mukauttamista tiimin yhteisiin arvoihin (Spiik, 2003,
s. 47). Kun tiimi alkaa noudattaa sovittuja sddntojd ja oppii uusia taitoja, sen itse-
ohjautuvuus lisddntyy (Ford & Seers, 2006, s. 258).

3.1.4 Tiimien tuloksellisuus

Tiimipohjaisen tyoskentelyn on havaittu Ricterin, Dawsonin ja Westin (2011)
mukaan johtavan esimerkiksi organisaation tehokkuuden ja tuloksellisuuden li-
sddntymiseen, sekd parannuksiin organisaation suorituskyvyssé ja palveluiden
laadussa. Tiimit ovat yleistyneet monissa organisaatioissa myo6s sen vuoksi, ettd
liiketoimintaympariston kiihtyvd muutosnopeus ajaa organisaatioita pohtimaan
joustavampia tydskentelytapoja ja siirtymddn kevyempddn organisaatioraken-
teeseen. Tiimityotd pidetddn tehokkaampana tydskentelymuotona verrattuna
perinteiseen yksilotyohon, ja sen etuna pidetddn myos sitd, ettd tyontekijoiden
sosiaaliset tarpeet tulevat huomioiduiksi tyonteon ohessa. (Ricter, Dawson ja
West, 2011.)

Skytdn (2005, s. 11) mukaan tiimiorganisaatioissa on padasty panos-tuotos -
luvuissa jopa 30 - 40 %:n parannuksiin, kun keskitetysté ja hierarkkisesta organi-
saatiosta on siirrytty tiimiorganisaatioon. Tiimien tuloksellisuus perustuu ennen
kaikkea moniosaamisen hyddyntdmiseen, avoimuuteen ja oppimiseen. Tatan
ja Prasain (2004) mukaan on kuitenkin huomioitava, ettd tiimit ovat konteksti-
riippuvaisia, ja niiden menestys voi riippua tiimitason ja organisaation rakenteel-
listen tekijoiden yhdenmukaisuudesta.
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3.2 Yhteisollisyys ja sosiaalisuus

Yhteisollisyys ja sosiaalisuus ovat osa tyoyhteisod. Kasvotusten tapahtuvaa vies-
tintdd esiintyy tyopaikoilla esimerkiksi ruokailujen ja taukojen yhteydessd, jol-
loin tyontekijdt voivat ylldpitdd sosiaalisia suhteitaan (Nardi, & Whittaker, 2002,
s. 83). Tyoskenneltdessd perinteisissd tiimeissd kasvotusten tapahtuva vuorovai-
kutus on vahvasti ldasnd. Tyoyhteisossa vallitseva yhteisollisyys, yhteiset arvot,
vastavuoroisuus ja luottamus edistdvét sosiaalisen pdadoman (engl. Social Capi-
tal) kehittymistd (Manka & Larjovuori, 2013, s. 4). Yksiloiden ja ryhmien valinen
hyvi tahto, yhteisollisyys ja myo6tdatunto muodostavat sosiaalisen yksikon (Put-
nam, 2002, s. 4). Sosiaalinen padoma kertyy yksiloiden ja ryhmien valisissd suh-
teissa, ei yksilossd itsessddn (Edwards & Foley, 1998).

Sosiaalinen p&ddoma tarkoittaa yksiléiden ja ryhmien vilisid verkostoja ja
niissd syntyvdd vastavuoroisuutta (Putnam, 2002, s. 4). Vuorovaikutus ihmisten
kanssa tyydyttdd sosiaalisia tarpeita, ja silld voidaan ndhda olevan elinoloja pa-
rantava vaikutus myos koko yhteiskunnassa. Sosiaalisilla verkostoilla on monia
eri ulottuvuuksia, ja ne tuovat lisdarvoa niille, jotka ovat niissdé mukana. (Put-
nam, 2002, s. 4 - 6.) Sosiaalinen pddoma tydyhteisossd on aineetonta, eikd sitd
voida hankkia lisdd samoilla menetelmilld kuin esimerkiksi fyysisid laitteita
(Manka & Larjovuori, 2013, s. 8). Sosiaalinen pddoma ei my6skdan synny yhtak-
kid, vaan sitd pitdd rakentaa ja yllapitdd monin eri keinoin.

Kasvokkain tapahtuva vuorovaikutus on eniten tietoa sisadltdva viestinta-
muoto. Tyopaikoilla kasvokkain tapahtuva vuorovaikutus luo yhteenkuuluvuu-
den tunnetta liiketoimintasuhteiden taustalla. Ylipddnsa sosiaaliset yhteydet ih-
misten vililld ovat edellytyksend tiedon vaihtamiselle. (Nardi, & Whittaker,
2002, s. 84.) Tyopaikan sisdlld sosiaalisen pddoman muodostuminen on hyvin pit-
kalti saman suuntaista kuin esimerkiksi perheen sisélld syntyvé sosiaalinen paa-
oma (Putnam, 2002, s. 175). Sosiaalista pddomaa ja yhteisollisyyttd syntyy tyopai-
koilla sosiaalisissa tilanteissa. Sosiaalinen sitoutuminen tapahtuu ihmisten vali-
sessd vuorovaikutussuhteessa ja epédvirallisissa keskusteluissa. Perinteisissa fyy-
siseen ldhietdisyyteen perustuvissa tiimeissd kynnys puhua vieressd istuvalle
tyokaverille on pienempi, kun voi heti havainnoida, onko tytkaverilla aikaa kes-
kustella. (Nardi, & Whittaker, 2002, s. 86 - 93.)

Niin tyontekijoille kuin tydnantajille yhteisollisyys on hyddyllist, silld sen
on todettu vaikuttavan positiivisesti tyontekijoiden terveyteen. Korkean sosiaa-
lisen pddoman omaavilla tytpaikoilla on todettu, ettd tyontekijat sairastavat va-
hemmain. (Manka & Larjovuori, 2013, s. 9 - 10.) Tutkimuksien mukaan ty6n omi-
naisuudet, sosiaalinen tuki ja tyontekijan luonne voivat osittain méaaritelld myos
poissaolojen tiheyden (Kivimdki, Vahtera, Thompson, Griffiths, Cox & Pentti,
1997).

Tyodhyvinvointi rakentuu pikkuhiljaa vuorovaikutussuhteissa- ja proses-
seissa. Varilan (2014, s. 25 - 27) mukaan tychyvinvointi on tyévoinnin positiivi-
nen puoli. Tyévoinnin ollessa huipussaan tyontekijd kokee tychyvinvointia (Va-
rila, 2014, s. 25 - 27). Ihmisille ty6eldmdssa toimiminen tuottaa tyohyvinvointia,
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joka koostuu monesta eri tekijdstd. Hyvinvointi syntyy sen tuloksena, kun yksilot
asettavat itselleen tavoitteita ja padmaéarid, mitkd he saavat toteutettua. Myos si-
toutuminen tehtdviin ja padmddrdasuuntautunut toiminta luovat hyvinvointia.
(Anttonen & Résdnen, 2009, s. 17.)

Kivimden, ym. (1997) mukaan on myos tutkittu, ettd tunne siitd, ettd apua
saa tarvittaessa, omaa suuremman merkityksen kuin itse avun saaminen. Perin-
teissd tiimeissd apua on mahdollista pyytdd helposti, kun ympaérilld on useampia
ihmisid samoissa tiloissa. Vuorovaikutussuhteiden ylldpitdmisen kannalta toisen
ihmisen ldasndoloa pidetddnkin tdarkednd. (Nardi, & Whittaker, 2002, s. 93).

Sosiaalista pddomaa kasvattavat yhteisollisyys ja tyoyhteison jasenten vali-
nen vuorovaikutus. Yhteisollisyyden on havaittu vaikuttavan tyohyvinvoinnin
lisdksi terveyteen, yleiseen hyvinvointiin, oppimiseen ja tuloksellisuuteen.
(Manka & Larjovuori, 2013, s. 28.) Tulevaisuudessa vuorovaikutteisuus on tdten
yhd tarkeampdd. Yksiloiden tekemd tyo tulee tulevaisuudessa kytkeytymaan
myds yhd enemmaén toisten tyontekijoiden tychon. Esimerkiksi tiimin jadsen-
ten vélistd vuorovaikutusta tarvitaan tiimin toiminnan ylldpitamiseksi. N&in ol-
len yhteisollisyyttd voidaan pitdd organisaatioiden kannalta merkittdvand voi-
mavarana. (Hakola, Hiila & Tukiainen, 2019.)

Sosiaalinen pddoma voidaan ymmartdd myos yhteison toimintana, luotta-
musta, vastavuoroisuutta ja verkostoitumista vahvistavana piirteend. Sosiaali-
sen pddoman mddrd ja laatu voivat vaikuttaa my0s tyontekijoiden tyohyvinvoin-
tiin ja parhaimmillaan edistdd tyoyhteison tuloksellisuutta. (Manka & Larjo-
vuori, 2013, s. 28.)

3.2.1 Etiteknologia ja lisndolon tunne

Téssd kappaleessa tarkastellaan yhteisollisyyden ja lasndolon merkitysté virtuaa-
lisessa tyossd ja etdteknologian tarjoamia mahdollisuuksia. Teknologian kehitys
on mahdollistanut sen, ettd COVID-19-pandemian aikana yhd useampi organi-
saatio on voinut siirtdd tyontekijansad etdtoihin, ja yritystoiminta on voinut si-
ten jatkua. T4dlloin kasvokkain tapahtuva vuorovaikutus on vahentynyt, kun fyy-
sinen ldsndolo on tdytynyt korvata virtuaalisesti (Licoppe, 2004). My0s virtuaali-
tyOssd tyontekijdt voivat olla toisiaan ldsnd, vaikka eivit fyysisesti olisikaan sa-
massa tilassa.

Rosen (2015, s. 93) mukaan ldsndoloa on kahden tyyppistd. Joko tunne siitd,
ettd ollaan ldsna tai ollaan konkreettisesti ja fyysisesti ldsnd. Nykypaivan tekno-
logian avulla tyokavereihin voidaan olla yhteydessd viestien ja videoyhteyden
vilitykselld ajasta- ja paikasta riippumatta. (Rose, 2015, s. 93.) Teknologiavalittei-
sen ldasndolon ja poissaolon vilinen raja on hamars, silld viestintd- ja informaatio-
teknologia mahdollistaa jatkuvan yhteydenpidon. Ihminen voi kokea toisen ole-
van jatkuvasti ldsnd pelkdstddn tietoisuuden avulla, ettd toinen on saavutetta-
vissa. (Licoppe, 2004, s. 135 - 136.) Teknologisen kehittymisen myota Felsteadin,
Jewsonin ja Walterisin (2003) tekeméan tutkimuksen mukaan riskind on tyo- ja
perhe-eldmén rajan hdlventyminen, jos tydasioita tuodaan tydajan ulkopuolella
kotiin.
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Ihmisten viliset sosiaaliset vuorovaikutussuhteet ovat olennainen osa tyo-
ympdristod. Vuorovaikutussuhteiden laatuun ja luonteeseen liittyvét oleellisesti
luottamus, ldsndolo ja yhteisollisyys. Luottamus ja keskindinen tuki korostuvat
etenkin virtuaalisesti tyoskenneltdessa. (Rose, 2015, s. 17.) Olsonin ym. (2014) tut-
kimuksen mukaan web-kameran kadyttd vaikuttaa positiivisesti luottamuk-
sen vahvistumiseen ja yhteistyon lisddntymiseen virtuaalitiimin jdsenten va-
lilla. Tutkimuksen mukaan kameran kaytolld oli tutkimuksen alkuvai-
heessa vain vihdinen vaikutus luottamukseen, mutta kun ihmiset omaksuivat
paremmin web-kamerateknologian, todettiin kameran kaytolla myshemmin po-
sitiivinen vaikutus luottamuksen vahvistumisessa. Tutkimuksessa havaittiin,
ettd aluksi ihmiset keskittyivdt enemmain itse teknologiaan kuin itse aihee-
seen. (Olson ym., 2014.)

Olsonin ym. (2014) tutkimuksen mukaan kameran kaytto vahentdd monen
tehtdvan samanaikaista suorittamista. Kameran havaittiin lisddvan myos osallis-
tujien tarkkaavaisuutta, sitoutumista ja keskittymistd. Osa kuitenkin koki kame-
ran kdyton vahentdvan heidan tuloksellisuuttaan, koska he eivit voineet tehda
useampaa asiaa samaan aikaan kameran takia. Tutkimuksen mukaan my0s osa
ihmisistd koki oman ulkondkonsd huolenaiheena ja stressaavana kameran
edessd. (Olson ym., 2014.)

Srivastavan ja Chandran (2018) mukaan luottamus on edellytys sille, ettd
virtuaalitiimi voi tyoskennelld tehokkaasti. Yhteisollisyys puolestaan edesauttaa
sosiaalisen pddoman kehittymistd (Manka & Larjovuori, 2013, s. 4). Vuorovaiku-
tukseen liittyy myos eristdytyneisyys, joka on luottamuksen tapaan tulkinnanva-
rainen kaésite, silld se koetaan yksilotasolla. IThmiset kokeva eristdytyneisyyden
siis eri tavalla. Jotkut saattavat esimerkiksi kokea omassa tyohuoneessa tydsken-
telyn yksindisemmaksi kuin toiset. (Rose, 2015, s. 18.)

Virtuaalityoskentely saattaa siis asettaa myos haasteita. Jos yksilo on osa tii-
mid, joka ei ole fyysisesti ldsnd, voi olla vaikeaa 16ytdd yhteenkuuluvuuden tun-
netta toisten tiimildisten kanssa (Rose, 2015, s. 95). Virtuaalisesti tyoskenneltdessa
saatetaan siten kokea helpommin eristyneisyyttd. Virtuaalisesti tyoskentelevit
ihmiset saattavat paikata fyysisen lasndolon puutetta silld, ettd he tydskentelevit
esimerkiksi kahviloissa, joissa on muita ihmisid ldsnd (Rose, 2015, s. 95). COVID-
19-pandemian aikana sekddn ei kuitenkaan aina ole ollut mahdollista. Robels-
kin ja Sommerin (2020) tutkimuksen mukaan digitaalisilla yhteistyosovelluksilla
on kuitenkin mahdollista parantaa etidtydskentelyn huonoja puolia, kuten etdi-
syyden asettamia haasteita.

Lasndolo voidaan madritelld ihmisen omakohtaisella tulkinnalla yhteydes-
tdan ympadristoon. Tastd henkilokohtaisesta tulkinnasta tulee henkilon todelli-
suus. Lasndolon tunne voi siksi vaikuttaa siihen, kuinka hyvin yksil6t toimivat
tyopaikoillaan. (Rose, 2015, s. 18.) Myos virtuaalimaailmassa sosiaalista ldsné-
oloa (vuorovaikutusta) voidaan pitdd riittdvand, koska eleiden, ilmeiden ja ke-
honkielen lisdksi on kdytettdvissd myos kirjallisen viestinnédn tarjoamat mahdol-
lisuudet (Srivastava & Chandra, 2018). Kokemusta voidaan pitdd totena, jos ih-
minen kokee sen todeksi. Joku toinen ihminen saattaa kokea olevansa ldsnd, ja
joku toinen taas ei, vaikka kyseessd olisi sama vuorovaikutustilanne. Lasndolo
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on siten myds kokemuspohjaista, ja riippuu siitd, miten henkilo sitd itse tulkitsee.
Uskollisuuden, kuulumisen ja kiintymisen ndkokulmat ovat kaikki osa ldsna-
oloa. (Rose, 2015, s. 95.) Esimerkiksi, jos tyontekijd kokee olevansa osa tyoyhtei-
s6d, hdn voi kokea olevansa ldsnd, vaikka ei fyysisesti tyoskentelisikddn tyopai-
kalta kasin.

Lasndolo on avainkdsite virtuaalitodellisuuden ndkokulmasta (Bouchard,
St-Jacques, Robillard & Renaud, 2008). Lasnédololla voidaan tarkoittaa my®os sitd,
miten ihminen on yhteydessa johonkin tilanteeseen (Rose, 2015, s. 95). Joku tyon-
tekijd saattaa esimerkiksi kokea virtuaalisessa tydympaéristossd olevansa enem-
man ldsnd kuin mitd hin kokee olevansa todellisessa eldméssd osana tyoyhteisoa.
Ihmiset voivat virtuaalityossd usein valita, keiden kanssa ovat vuorovaikutuk-
sessa ja usein valinta tehdddn sen perusteella, ketkd ajattelevat samalla tavalla.
Maantieteelliset alueet menettaviat merkitystd, kun vuorovaikutusta voi tapahtua
yli alueiden rajojen. (Putnam, 2002, s. 97.)

3.3 Virtuaalitiimit

Virtuaalitiimien (engl. Virtual Teams) suosio on kasvanut viime vuosina nope-
asti samalla, kun yhd useammat organisaatiot ovat lisdnneet tyontekijoidensa
etatyomahdollisuuksia. Virtuaalitiimien suosiota ovat vauhdittaneet etenkin
teknologian kehittyminen, verkkoyhteyksien nopeutuminen sekd maailmanlaa-
juinen COVID-19-pandemia. Pandemia on pakottanut organisaatiot mukautu-
maan uuteen tilanteeseen ottamalla viimeistdan nyt kdytt6on virtuaalimuotoiset
yhteydenpito- ja tyoskentelytavat, koska pandemian myo6ta fyysistda kanssakay-
mistd on pitanyt valttad. Etdtyo ei ole endd vain teknologiayritysten suosiossa,
vaan myo6s monet muut alat ja julkiset organisaatiot, kuten koulut ja virastot ovat
alkaneet hyodyntdd etdtyon tarjoamia mahdollisuuksia ja lisdinneet virtuaalitii-
meissd tapahtuvaa tyoskentelya.

Virtuaalisuutta on hankala madritelld. Nardin (2015) mukaan virtuaalisuu-
della tarkoitetaan toimintaa, joka tapahtuu olemassa olevan digitaalisen teknolo-
gian avulla ja vilitykselld, kuten sosiaalisen median, pelien ja verkon kautta.
Useat sovellukset ja laitteet muodostavat siis moniulotteisen ekosysteemin, joka
tuottaa virtuaalisen kokemuksen (Nardi, 2015). Ristiriitaiset mddritelmat virtu-
aalisuudesta vaikeuttavat tiettyjen asioiden mittaamista esimerkiksi sen osalta,
kuinka paljon virtuaalisuutta tiimeissad tapahtuu ja miten virtuaalisuus vaikuttaa
suorituskykyyn. Virtuaalisuutta ei myoskddn itsessddn voida mitata. Taman
vuoksi aiemmin on pidetty vaikeana madritelld esimerkiksi budjettia infrastruk-
tuurien ja ohjelmistojen suunnittelemista varten, virtuaalisen tyoskentelytavan
tukemiseksi. (Chudoba, Wynn, Lu & Watson-Manheim, 2005.)

Virtuaalitiimit ovat ryhmid, joissa tiimin jdsenet tyoskentelevit toisistaan
riippuvaisissa tehtdvissd, ja joiden jasenet saattavat olla maantieteellisesti hajaan-
tuneita toisistaan = (Malhotra, Majchrzak & Rosen, 2007; Powell, Pic-
coli & Ives 2004, s. 7). Seeratin, Samadin ja Abbasin (2013) mukaan virtuaalitii-
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min madritelm&dan kuuluu myos se, ettd virtuaalitiimit kadyttavat elektronisia tyo-
vilineitd hyvakseen. Virtuaalitiimeissd voi tyoskennelld ihmisid, jotka ovat fyy-
sisesti etddlld toisistaan tai muuten vain rajoittuneita kokoontuman yhteiseen ti-
laan. Ndin tiimien muodostaminen on ketterampad ja tyoskentely tiimeissd jous-
tavampaa. (Lipnak & Stams, 1999, s. 17; Edwards & Wilson, 2016, s. 6.)

Virtuaalitiimien yksilollisyys tekee haastavaksi loytdd yhteistd madritelmaa
niiden tunnistamiseen (Richter, Meyer & Sommer, 2006). Virtuaalitiimeissd tyotd
tehdddn tavanomaisesti joko kotoa ké&sin, asiakkaan luona, matkustaessa tai
tyonantajan tarjoamilla etdtyopisteilld. Tyotd voidaan tehdd monesti my6s taval-
listen tydskentelyaikojen ulkopuolella, jolloin virtuaalitiimien jdsenet voivat itse
vaikuttaa tydaikoihinsa. (Groen, van Triest, Coers & Wtenweerde, 2018, s. 727-
728.) Edwardsin ja Wilsonin (2016, s. 18) mukaan virtuaalitiimit soveltuvatkin
parhaiten sellaiseen projektiluontoiseen tyohon, joka edellyttdd organisaation
laajamittaista henkiloresurssien kdyttod sijainnista riippumatta.

Virtuaalitiimit tarvitsevat pdivittdisessd tyossddn viestintdkanavia,
-vélineitd ja -sovelluksia. Organisaatiot tukevat virtuaalitiimejd tarjoamalla vies-
tintdteknologiaa tyontekijoidensa kayttoon. (Ford, Piccolo & Ford, 2017.) Tieto-
tekniikka tarjoaa virtuaalitiimeille infrastruktuurin ja tyoskentelyalustan,
joka tukee tyotehtdvien tekoa ja mahdollistaa yhteydenpidon toisiin tiimin jdse-
niin. Teknologisen alustan avulla virtuaalitiimien jdsenet voivat olla vuorovai-
kutuksessa yhtd aikaa tai eriaikaisesti sekd tyostdd dokumentteja ja tiedostoja yh-
dessd. (Powell, Piccoli & Ives, 2004, s. 7.) Virtuaalitiimit tarjoavat organisaation
tyontekijoille joustavan tyotavan ja mahdollistavat organisaation nopean rea-
gointikyvyn muuttuvassa liiketoimintaympéristossa (Pauleen, 2003).

3.3.1 Virtuaalitiimien johtaminen

Tassda kappaleessa perehdytddn virtuaalitiimien johtamiseen. Virtuaalitii-
mien johtamisessa on kyse hajaantuneen tiimin hallinnoimisesta ja tiimildisten
vilisten vuorovaikutussuhteiden rakentamisesta (Malhotra, Majchrzak & Rosen,
2007). Virtuaalitiimien johtamisesta kdytetdan myos termejd e-johtaminen ja vir-
tuaalijohtaminen (Abbasnejad & Moud, 2012, s. 15). Virtuaalitiimit perustuvat
pitkalti teknologiaan, mutta todellisuudessa teknologian osuus niiden toimin-
nasta on vain 10 %:a ja jopa 90 %:a perustuu ihmisten véliseen toimintaan (DuF-
rene & Lehman, 2015, s. 4 - 5). Kun organisaatioiden menestys nivoutuu organi-
saation uudistumiskykyyn, myos koko henkiloston ajattelutavan on muutut-
tava uudistuksien mukana. Tamé patee my6s menestyneisiin virtuaalitiimeihin,
joissa sekd organisaatio, ettd koko sen henkilosto tavoittelevat yhteista tii-
midlyd. (Hiila, Hakola & Tukiainen, 2019).

Tiimidlyssad korostuu viisi keskeistd taitoa: itsetuntemus, yhteinen suunta,
salliva ilmapiiri, lupa ja vastuu toimia seka rikastava vuorovaikutus. Tiimidlylld
tarkoitetaan taitoa, joka on luottamuksen ja yhteistoiminnan luova tila, joka syn-
nyttdd uutta ja jossa ihminen kokee hyvéaksi tyoskennelld. Tiimidlyn avulla omaa
osaamista voi kehittdd vastaamaan uusia tarpeita ja rakentaa samalla mielekéasta
uraa. (Hiila, Hakola & Tukiainen, 2019.) Tiimin hyodyntédessa tiimidlyd, auttaa se
tiimid edistimddn tehokasta tiedon luomista, oppimisprosessia ja kehittdmaan
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tehokkaan tavan toimia. Lisdksi tiimi osoittaa dlykkyyttdan kerdamalld, hankki-
malla ja tulkitsemalla tietoa. (Akgiin, Dayan & Du Benedetto, 2008.) Organisaa-
tiot hyotyvat tiimidlystd, silld se takaa myos yksiloiden hyvan tyosuoritteen
(Hiila, Hakola & Tukiainen, 2019).

Virtuaalitiimeissd johtajan roolina on parantaa tiimin suorituskykya ja tu-
losta (Abbasnejad & Moud, 2012, s. 16). Johtamisen kulmakivind ovat monesti ar-
vostus, luottamus, avoimuus, toimivat pelisiannét, yhteisollisyys ja avoin vuo-
rovaikutus (Vilkman, 2016). Esimiehen tehtdvand on luoda luottamusta ja avoi-
muutta tiimildisten vdlille (Juuti & Vuorela, 2015). Erityisesti tehokkaat johtajat
varmistavat, ettd he luovat luotettavia suhteita tiimildisiin. Luottamusta on voi-
tava rakentaa myts muuten kuin kasvotusten. (Ford, Piccolo & Ford, 2017). Ylei-
sesti ottaen, virtuaalitiimin jdsenet ndkevit vain harvoin toisiaan kasvotusten
(Abbasnejad & Moud, 2012, s. 16). Myoskddn tiimin esimies ei vélttamaétta ole ko-
vin usein fyysisesti ldsnd, vaan alaisten kanssa tapaamiset hoidetaan virtuaali-
sesti. Tapaamiset ilman kasvotusten tapahtuvaa kontaktia asettavat omanlai-
sensa haasteen virtuaalijohtajille. Virtuaalitiimien johtamisessa yksi suurin
haaste onkin luotettavan tyoympariston rakentaminen (Abbasnejad & Moud,
2012, s.17).

Virtuaalitiimien jdsenet haluavat kokea yhteenkuuluvuuden tunnetta,
vaikka eivit ole keskenddn ldasnd (Ford, Piccolo & Ford, 2017). Virtuaalitiimin joh-
tajan olisikin syytd jarjestdd sdaannollisid tapaamisia, jotta tiimildisten vélille voi
syntyd yhteishenked ja luottamusta. Liian vdhdinen viestintd saattaa hidastaa
luottamuksen rakentumista tiimin jasenten vilille. Vdhdinen viestintd vaikeuttaa
myos tdrkedn tiedon jakamista tiimildisten kesken. (Rosen, Furst & Blackburn,
2007, s. 262.)

Muita esimiehen kohtaamia haasteita virtuaalitiimien johtamisessa voivat
olla kommunikaatio-ongelmat ja tietojen vaihtamisen monimutkaisuus (Abbas-
nejad & Moud, 2012, s.18). Vaarana voi olla esimerkiksi se, ettd jokin viesti saate-
taan ymmadrtdd virtuaalivélitteisesti vddrin tai osapuolet saattavat tulkita vies-
teissd kaytettyja hymioita eri tavalla. Kasvokkain tapahtuvassa vuorovaikutuk-
sessa molemmat osapuolet ndkevit toistensa ilmeet, mutta virtuaalisesti ndin ei
usein tapahdu. T4ll6in vaarana voi olla my®0s se, ettd viestin kirjoitusasu kuulos-
taa tylyltd, vaikka toinen osapuoli ei sitd niin olisi tarkoittanutkaan. Virtuaalitii-
meissd ongelmana voi olla my®0s se, ettei jotakin oleellista tietoa tunnisteta tirke-
dksi, jolloin sitd ei jaeta muille. Virtuaalitiimien johtajien on kiinnitettdva huo-
miota siihen, ettd etdnd tydskentelevit tyontekijdat saavat riittavasti tietoa, koska
kasvokkain tapahtuvat tapaamiset ovat rajattuja (Ford, Piccolo & Ford, 2017).
Kasvokkain tapahtuvissa tapaamisissa jokin tieto saattaa tulla vahingossa ilmi,
kun taas virtuaalisesti timd saattaa olla epdtodenndkoisempaa.

Virtuaalitiimien johtajien lisdksi myos tiimin jdsenet voivat edistdd tiedon
jakamista tiimin kesken. Tiedon jakamisessa tiimin kesken on kyse kyvystd ja ha-
lusta osallistua aktiivisesti tiedon jakamiseen (Rosen, Furst & Blackburn, 2007, s.
260). Tiedon jakaminen vaatii virtuaalitiimin jdseniltdi muun muassa osallistu-
mista ideointiin ja padtoksentekoon seka oleellisten asiakirjojen lahettamista toi-
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sille. Tiedon jakaminen edistdd tiimin resurssien tehokkaampaa kayttod. (Ro-
sen, Furst & Blackburn, 2007, s. 260 - 261.) T&lloin esimerkiksi tiimin jdsen voi
tuoda ilmi jonkin havaitun virheen, jota toiset tiimin jdsenet osaavat sen jdalkeen
varoa. Siten myos muilla tiimin jdsenilld sddstyy aikaa, kun he osaavat tiedostaa
kyseisen virheen mahdollisuuden.

3.3.2 Luottamus virtuaalitiimeissi

Yksi suurimmista haasteista virtuaalitiimeissd on luottamus, joka osaltaan vai-
kuttaa yhteistyon tehokkuuteen ja johtamiseen (Vilkman, 2016). Luottamus syn-
tyy ihmisten vilisessd kanssakdymisessd (Mancini, 2020, s. 2). Virtuaalitiimin va-
listd vuorovaikutusta voidaan edesauttaa esimerkiksi sdannollisilld kokouksilla,
joissa jaetaan tietoa tiimildisten kesken (Malhotra, Majchrzak & Rosen, 2007). Jat-
kuvan vuorovaikutuksen tiimin jasenten vililld on my6s todettu auttavan tiimia
saavuttamaan asetetut tavoitteet tehokkaammin (Iacono & Weisband, 1997).

Jotta luottamusta voidaan kehittada tiimin jasenten valilld, on pyrittava avoi-
muuteen jokaisessa toiminnan vaiheessa. Luottamusta syntyy my®os silloin, kun
kaikki osallistuvat saman tavoitteen saavuttamiseen. Jokaisen tiimin jdsenen
on myos tiedettdvd oma roolinsa, jotta tiimityo etenee tehokkaasti (DuFrene &
Lehman, 2015, s. 21 - 22). Tiimin esimiehelld on tdrked rooli tiimin jisenten vas-
tuiden madrittelemisessd, jotta jokaiselle tiimin jdsenelle asetetaan hédnen osaa-
mistaan vastaava tehtdva. Esimies voi edesauttaa tiimid toimimaan tehokkaam-
min asettamalla selkeit tavoitteet (DuFrene & Lehman, 2015, s. 7). Luottamuksen
rakentamisessa on omat haasteensa etenkin esimiehille, silld toisinaan luotta-
muksen kokemus voi olla pinnallista ja hdilyvaa (Vilkman, 2016).

3.3.3 Virtuaalitiimien tyohyvinvointi

Jarvenpdan ja Shawn (1998, s. 47) mukaan virtuaalitiimien jdsenet tarvitsevat
enemman tukea tydhyvinvointiin liittyvissa asioissa kuin perinteisten tiimien ja-
senet. Todellisen tilannekuvan muodostaminen tiimin jisenten tyokuormasta ja
tyon kuormittavuudesta voi olla virtuaalisesti vaikeampaa (MCS, 2020). Virtuaa-
litiimien tyohyvinvoinnista huolehtimiseen siséltyy ristiriitaisia ndkemyk-
sid. Haasteena ndhd&dn se, ettd joissakin virtuaalitiimeissd jasenten tukeminen ja
tyohyvinvointi ndhddan ajan hukkana. (Jarvenpda & Shaw, 1998, s. 47.)

Juutin ja Vuorelan (2015) mukaan oikeanlaisella johtamisella voidaan vai-
kuttaa henkiloston osaamiseen ja tychyvinvointiin. Keskeistd virtuaalitiimien
johtamisessa on luottamuksen rakentuminen esimiehen ja alaisten vilille. Kun
luottamus esimiehen ja alaisen vélilld on kunnossa, uskaltaa alainen ottaa myos
ongelmatilanteet helpommin esille. (MCS, 2020.) Vilkmanin (2016) mukaan tyon-
tekijdt, jotka tyoskentelevit etand ovat vahemmdn poissa toistd sairauslomien
vuoksi, silld kynnys jaada pois toistd on suurempi. Etdand tyoskentelevit tyonte-
kijat saattavat tehda toitd hieman kipednédkin, silld riskid muiden tyontekijoiden
tartuttamiseen ei ole (Vilkman, 2016).
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3.3.4 Virtuaalitiimien tuloksellisuus

Virtuaalitiimin tuloksellisuus on monen tekijan summa. Tuloksellisuuteen vai-
kuttavia tekijoitd voidaan Lureyn ja Raisinghanin (2001, s. 525) mukaan ldhestyd
neljastd eri ndkokulmasta. Tiimi muodostuu yksildistd, jotka muodostavat yh-
dessd ryhmdn, joka toimii yhteisen tavoitteen eteen. Ryhmdn jasenet suorittavat
tiimissd tehtdvad, jolla on tietty asiayhteys. Tehtdvan suorittamisen apuna kayte-
tddn teknologiaa, joka mahdollistaa esimerkiksi yhteydenpidon ja kehitys-
tyon. (Lurey & Raisinghani, 2001, s. 525.) Kuviossa 2 havainnollistetaan virtuaa-
litiimin tuloksellisuuteen vaikuttavia tekijoita.

Ryhmi
p. "y
Tehtiva
. "y
Prosessi H Lopputulos }
Asiavhteys
p. "y
Teknologia
. "y

KUVIO 2 Virtuaalitiimin tuloksellisuuteen vaikuttavat tekijat (mukaillen Lurey & Rai-
singhani, 2001, s. 525)

Kuvion 2 mukaan virtuaalitiimin toiminnan lopputulos syntyy prosessissa, jo-
hon vaikuttavat virtuaalitiimin kuvatut osa-alueet sekd kokonaisprosessin toimi-
vuus (Lurey & Raisinghani, 2001). Kokonaisprosessin toimivuuteen vaikuttavia
tekijoita ovat esimerkiksi ryhman sisdinen vuorovaikutus, ryhméan kokoonpano
ja se, kuinka paljon aikaa tiimin jdsenilld on kyseisten tehtdvien hoitamiseen. Mi-
kali ryhmaéssd on sisdisid jannitteitd tai kokoonpano ei vastaa suoritettavan teh-
tavan vaatimuksia, voi silld olla vaikutusta lopputuloksen laatuun tai prosessin
edistymiseen. Ryhmén yhteensopivuuteen ja tehtdvan luonteeseen sekd moni-
mutkaisuuteen on syytd kiinnittdd huomiota jo prosessin alkuvai-
heessa. (Maynard, Mathieu, Rapp & Gilson, 2012.) Lopputulokseen voi vaikut-
taa my0s organisaation kulttuuri ja rakenne seka teknologian sopivuus tehtavan
ratkaisemiseksi (Pauleen, 2003). Arvioitaessa virtuaalitiimien tuloksellisuutta
on Lureyn ja Raisinghanin (2001, s. 525) mukaan otettava huomioon my®os tiimin
tuottavuus, sen kyky oppia ja kehittya sekd mitata saavutuksia.
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3.3.5 Virtuaalitiimien edut ja haasteet

Kuten aiemmin on todettu, virtuaalitiimeissd on monia etuja. Virtuaalitiimeihin
voidaan esimerkiksi rekrytoida tyontekijoitd ottamatta huomioon heiddn maan-
tieteellistd sijaintiaan ja rekrytointeja on mahdollista tehdd globaalisti. Virtuaali-
tiimien etuja ovat myds pienemmit toimistokustannukset ja parempi skaalautu-
vuus. Lisdksi virtuaalitiimeissd tyoskentely kannustaa tiimin jdsenid tyoskente-
lemddn sellaisissa paikoissa, joissa he kokevat itsensd mahdollisimman tehok-
kaiksi ja luoviksi. (Abbasnejad & Moud, 2012, s. 15 - 16.) Virtuaalitiimien ansi-
osta tyontekijoiden ei endd tarvitse muuttaa tyotehtdviensa takia toiselle paikka-
kunnalle tai olla sidoksissa johonkin tiettyyn kaupunkiin (Smite, Kuhr-
mann & Keil, 2014).

Virtuaalitydskentely lisdd entisestddn teknologian hyddyntdmistd, kuten
tietokoneiden ja puhelimien kdyttod. Toisaalta, kun ihmiset ovat tulleet yha riip-
puvaisimmiksi puhelimien kdytostd, puhelimen kaytto voi aiheuttaa hairiotd ko-
kousten aikana ja vaikeuttaa keskittymistd kasiteltdvddn asiaan. Kun kokouk-
siin osallistutaan kotona, myds muiden asioiden tekeminen samaan aikaan on
mahdollista. Tamad lisdd hdiriotekijoitd. (Rose, 2015.) Tdssd kaikessa on Rosen
(2015) mukaan kyse ldsndolosta, jota kasiteltiin luvussa 3.5.

Lasndolon lisdksi virtuaalitiimit kohtaavat muitakin haasteita. Virtuaalitii-
mit aiheuttavat useita haasteita virtuaalitiimien johtajille ja jdsenille, ja yksi mer-
kittdavimmistd haasteista ovatkin viestinnilliset haasteet (Suchan & Hayzak,
2001). Muita tiimeissd tyOskentelyyn sisdltyvid haasteita ja kuormitustekijoita
ovat esimerkiksi jasenten vaihtuvuuteen ja tiimin lyhyeen elinkaareen liittyvit
haasteet. Osa tiimin jdsenistd voi kokea tiimin tehottomuuden kuormitusteki-
jand. Silloin vaarana voi olla se, ettd yhteistyé koetaan ennemmin tuhlaavan ar-
vokasta tyoaikaa kuin tuovan hyotyd. (Raappana & Valo, 2014.) Virtuaalisesti
tyoskenneltdessd esimiehen antama palaute tyontekijdlle on havaittu olevan va-
hdisempadd, koska virtuaalitiimien myo6td kohtaamiset ovat vahentyneet. Tama
saattaa heijastua tuloksellisuuteen, kun palautetta ei anneta ja saada ajoissa. (Gol-
den & Fromen, 2011.)

3.4 Hybriditiimit

Perinteisistd tiimeistd ei valttamattda ole suoraan siirrytty virtuaalitiimei-
hin. Aiemmin tdssd luvussa kasiteltiin niin perinteisten tiimien kuin virtuaalitii-
mienkin hyvid puolia, joten luonnollisesti tiimien hyvien ominaisuuksien yhdis-
tamisessd voidaan ndhdé paljon potentiaalia. Tassd kappaleessa kasitelldan hyb-
riditiimejd ja niiden piirteita.

Hybriditiimilla tarkoitetaan sellaista tiimid, jossa osa tyontekijoista tydsken-
telee yhdessd toimistolla ja osa etdtoimistolla tai kotonaan. Hybriditiimin jasenet
voivat olla maantieteellisesti hajautuneina samoin kuin virtuaalitiimien jdsenet,
mutta osa tiimistd toimii ja tyoskentelee kuitenkin perinteisen tiimin tavoin fyy-
sisesti samassa tilassa. Hybriditiimissa yhdistyvit siis kasvokkain tapahtuva ja
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virtuaalinen vuorovaikutus. (Cousins, Robey & Zigurs, 2007.) Knightin (2020)
mukaan hybriditiimin johtamisessa ja hallinnoimisessa tdarkedd on tuen tarjoami-
nen tyontekijoille ja yhteyden pitdminen. Hybriditiimille on tirkedd luoda ja
asettaa tavoitteita sekd ohjeistaa, miten kommunikointi tiimin vélilld hoide-
taan. Tavoitteiden priorisointia ja yhteisollisyyden tunteen ylldpitamistd voidaan
pitdd myos tdrkeind tekijoing, silld tulevaisuus on arvaamaton ja tiimin jasenten
eriarvoistumista halutaan valttad. (Knight, 2020.)

Bahadursinghin (2020) mukaan usea yritys on aiemmin tehnyt muutoksen,
jossa tyontekijit on siirretty heiddn omista tyShuoneistansa tydskentele-
mddn avo- tai maisemakonttoriin, jossa samassa tilassa tydskentelee lihekkadin
useampia tyontekijoitd. COVID-19-pandemian hélvennettyd tdamaé trendi saat-
taa olla vanhentunut kdytanto. Pandemia on jdttanyt meihin kaikkiin todis-
teen siitd, ettd asiat voivat muuttua nopeasti (Bahadursingh, 2020). Avo- ja mai-
semakonttoreissa tyoskenneltdessd terveydellisend riskind on se, jos yksi tyonte-
kija sairastuu, niin myds muut tyontekijdt ovat vaarassa sairastua, silld toitd teh-
dadn ldheisessd kontaktissa toisten kanssa. Yritykset tuskin haluavat ottaa tatd
riskid jatkossa ainakaan pandemioiden kohdalla. (Bahadursingh, 2020.) Parkerin
(2020) mukaan COVID-19-pandemian voidaan myds ndhda vaikuttavan siihen,
ettd toimistojen suunnittelua tdaytyy uudistaa.

Jatkossa tyontekijdt saattavat haluta pandemian jdlkeenkin yha tydsken-
nelld etdnd, jolloin toimistotilojen tarve vdahentyy. Yritykset tarvitsevat myos
joustavia ratkaisuja siihen, jos tyotiloja ei jostain syystd tarvitakaan. Toimitilojen
olisi syytd olla joustavasti uudelleen jarjesteltdvissa. Esimerkiksi siirrettdvien sei-
nien avulla tyétiloja voidaan muuttaa tarpeen mukaan. Yrityksilld ei ole valtta-
mattd jatkossa myoskddan halua sitoutua pidempiaikaisiin toimistotilojen vuok-
rasopimuksiin, jos nykyiset tilat ovat olleet vajaalla kaytolla. Ihmisten alkaessa
tyoskennelld yhd enemmain kotonaan, muuttaa se myos asuntojen suunnittelua.
Nykyiset asunnot tulisi suunnitellakin paremmin etdtychon sopiviksi. Taten
asuntoihin saatetaan alkaa rakentamaan siirrettdvid seinid, niin ett4 jostain tilasta
voidaan uudelleen jarjestdd tyopdivan ajaksi tydhuone. (Bahadursingh, 2020.)

Tulevaisuudessa ihmisten tyoskentelyssd on ndhty korostuvan myos se,
ettd he voivat itse valita missé he tyoskentelevit. Lisddntynyt etiatydskentely saat-
taa vaikuttaa myos asuinpaikan valintaan. (Bahadursingh, 2020.) Hybriditoimis-
tomalli on siis yksi vaihtoehtoisista tavoista yhdistdd virtuaalinen ja perinteinen
tapa tehda toitd tulevaisuudessa. Tdtd oletusta tukee myds McKinseyn teettama
tutkimus, jossa analysoitiin 2000 tyotehtavad ja 800 tyopaikkaa yhdeksdssa eri
maassa. Tutkimuksen mukaan etityon hybridimallit jatkuvat todennakoi-
sesti my0s sen jdlkeen, kun pandemia hellittdd. (Lund, ym. 2020.) Tédssd yhtey-
dessa hybridimalli tarkoittaa sitd, ettd tyontekijad tyoskentelee osittain toimistolla
ja osittain kotonaan. Hybridimallissa korostuu toimistolla tyoskenneltdessa sosi-
aalisuuden ylldpitaminen, kun taas kotitoimistolla tyoskentely nayttaytyy naky-
maittomand ulkopuolisille. Hybridimalli on tytnantajalle kustannustehokas, ja
tarjoaa tyontekijdlle vapauden. Tulevaisuudessa yritykset tdhtdaviatkin yha
enemman tyonteon kustannustehokkuuteen. (Parker, 2020.)
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3.5 Perinteisten tiimien ja virtuaalitiimien erot

Virtuaalitiimien ja perinteisten tiimien tydskentelytavoissa voidaan havaita mo-
nia eroavaisuuksia. Esimerkiksi kommunikoinnissa, hallintatavoissa ja johtami-
sessa voidaan ndhda poikkeavaisuuksia. Perinteisten- ja virtuaalitiimien keskei-
sid eroja on havainnollistettu alla olevassa taulukossa (taulukko 1).



TAULUKKO 1 Perinteisten- ja virtuaalitiimien erot
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Artikkeli Aihe Tekijat Eroavaisuudet

Berry (2011) Tehokkuuden lisdami- Hallinta, kommunikaatio Virtuaalitiimin hallinta monimutkaisempaa, kdytetddn tietokone-
nen virtuaalitiimeissd vilitteistd viestintidtekniikkaa, kommunikoinnissa viivettd

DuFrene & Lehman Virtuaalitiimien hallinta Kommunikaatio ja johtaminen Perinteisissd tiimeissd kommunikaatio tapahtuu p&ddsaantoisesti

(2015) kasvotusten, virtuaalitiimien johtajien on ymmarrettdvd parem-
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Nardji,
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& Whit-
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van Laar, van Deur-
sen, vanDijk & de
Haan (2019)
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miseksi

Pidatoksenteon  laadun
arvioiminen kasvokkain
toimivissa tiimeissa ver-
rattuna virtuaalitiimei-

hin

Vuorovaikutussuhtei-
den yllapitdminen

Lésndolon ja yhteenkuu-
luvuuden tunne

Digitaidot

Tiedon siirtyminen

Piatoksenteko

Lasnédolo ja yhteenkuuluvuus

Uskollisuuden, yhteenkuulumi-
sen, kiintymisen ja eristdytynei-
syyden nikokulmat

Tieto-, viestintd-, yhteistyo- ja
ongelmanratkaisutaidot

min tiimin viestinndn merkitys ja viestintdkeinot

Etand tyoskentelevét tyontekijat eivat valttamattd saa riittavasti
tietoa

Virtuaalitiimien padtoksenteko saattaa kestdd kauemmin, mutta
on tarkempaa

Lasndolon kokeminen ja sosiaalisten suhteiden ylldpito saattavat
olla virtuaalisesti vaikeampaa

Virtuaalisesti tyoskenneltdessd yhteenkuuluvuuden tunnetta on
vaikeampi 10ytdd kuin perinteisissd tiimeissd tyoskenneltdessd,

kun tyoskennelldan erilldan toisista tiimildisista

Virtuaalitiimien jasenilld oltava riittavat digitaidot
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Berryn (2011) mukaan virtuaalitiimien hallinta on monimutkaisempaa ja eroaa
monin tavoin perinteisten tiimien hallitsemisesta. Perinteisissd fyysisesti ldasna
olevissa tiimeissd esimies pystyy esimerkiksi ndkemadn, miten kukin tyoskente-
lee, kun taas virtuaalitiimeissd se on haasteellisempaa, silld tyontekijdt ovat ha-
jaantuneet maantieteellisesti katsottuna eri paikkoihin (Berry, 2011). Fordin, Pic-
colon ja Fordin (2017) mukaan virtuaalitiimien johtajien on my6s kiinnitet-
tdvd enemman huomiota siihen, ettd etdnd tyoskentelevit tyontekijat saavat riit-
tavésti tietoa ja informaation kulku on sujuvaa, silld kasvokkain tapahtuvat ta-
paamiset ovat rajattuja.

Virtuaalitiimit eroavat perinteisistd tiimeistd my0s siind, ettd virtuaalitiimit
kayttavat jonkinlaista tietokonevilitteistd viestintdtekniikkaa kommunikointiin.
Tietokonevailitteinen viestintd eroaa perinteisestd kasvotusten tapahtuvasta
kommunikaatiosta ehkd kaikkein merkittivimmin siind, ettdi kommunikaati-
ossa saattaa olla viivettd. (Berry, 2011.) Perinteisissd tiimeissd kasvokkain tapah-
tuva kommunikointi on puolestaan yleisempad, vaikka toki myos se on korvaan-
tunut osittain séhkdpostin, chatin ja videopuheluiden kdyton myotd (DuFrene &
Lehman, 2015). Virtuaalitiimeissd paatoksenteko saattaakin kestdd kauemmin
kuin perinteisissd tiimeissd, mikd saattaa osin johtua aiemmin mainitusta kom-
munikaation viiveestd (Pridmore & Phillips-Wren, 2011). Pridmoren ja Phillips-
Wrenin (2011) tekemaéssd tutkimuksessa selvisi kuitenkin, ettd virtuaalitiimien
pdatoksenteon tarkkuus oli parempi kuin perinteisten tiimien.

Virtuaalitiimien johtamisessa on lisdksi havaittu joitakin eroja verrattuna
perinteisten tiimien johtamisessa. Virtuaalitiimin johtajalta vaaditaan esimer-
kiksi hieman eri ominaisuuksia kuin perinteisen tiimin johtajalta. Vaikka perin-
teisen tiimin johtaja olisi menestynyt tiiminsad johtamisessa, ei hdn valttamatta
menestyisi virtuaalitiimin johtajana. Virtuaalitiimien johtajien on ymmarrettava
tiimin vuorovaikutuksen dynamiikan liséksi virtuaalisen viestinndn merkitys ja
sen eri keinot. (DuFrene & Lehman, 2015, s. 27.)

Nardin ja Whittakerin (2002, s. 84) mukaan tydpaikoilla kasvokkain tapah-
tuva vuorovaikutus loi yhteenkuuluvuuden tunnetta ja sen koettiin olevan myos
eniten tietoa sisdltava viestintaimuoto. Heiddn mukaansa sosiaalisia suhteita luo-
tiin esimerkiksi ruokatunneilla ja taukojen yhteydessa (Nardi, & Whittaker, 2002,
s. 84). Kuten edelld todettiin, etdtyossd kasvokkain tapahtuvat kohtaamiset ovat
rajattuja, jolloin myos sosiaalisten suhteiden ylldpitdmisen ja lasndolon kokemi-
sen voidaan olettaa olevan vaikeampaa virtuaalitiimien kohdalla.

Rosen (2015) mukaan yhteenkuuluvuuden tunnetta toisten tiimildisten
kanssa voi olla vaikea 16ytdd, jos tyontekija on osa tiimid, joka ei ole fyysisesti
lasnd. Nykypdivan teknologian avulla tyokavereihin voidaan kuitenkin olla yh-
teydessd virtuaalisesti ajasta- ja paikasta riippumatta, mutta tima ei valttamatta
korvaa fyysistd ldsndoloa. Virtuaalisesti tyoskenneltdessd saatetaan kokea myos
helpommin eristyneisyyttd, minkd vuoksi virtuaalisesti tyoskentelevit ihmiset
saattavat paikata ldsndolon puutetta tyoskentelemalls tiloissa, joissa on muita ih-
misid ldsnd. (Rose, 2015.) Perinteisten tiimien kohdalla tdtd ongelmaa ei valtta-
miéttd ole, silld tyontekijoiden sosiaaliset tarpeet tyydyttyvit tyonteon ohessa,
kun kollegat ovat ldsnd ympadrilld (Ricter, Dawson ja West, 2011).
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Van Laarin, van Deursenin, van Dijkin ja de Haanin (2019) mukaan tieto-
tyOssd, jossa tyontekijdt tyoskentelevét jatkuvasti tiedon parissa, tarvitaan yha
enemmdn digitaitoja osana tyotehtdvien suorittamista. Digitaaliset tietotai-
dot edellyttavat myos kykyad etsid, arvioida ja hallita tietoa sekd kykya tarkastaa,
onko tieto ajantasaista. Digitaidot korostuvat eteenkin etdtyssd, silld tyotehtavid
suoritetaan usein itsendisesti. (van Laar, van Deursen, van Dijk & de Haan, 2019.)
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4 TULOKSELLISUUS JA SIIHEN VAIKUTTAVAT
TEKIJAT

Téassd luvussa kasitellddn yleisesti tuloksellisuutta ja sithen liittyvid kasitteita
sekd perehdytddn tarkemmalla tasolla tuloksellisuuteen vaikuttaviin tekijoihin
tyontekijan ja tiimin ndkokulmasta. Ensin maédritelldan tuloksellisuuden késite,
minkd jdlkeen kasitellddan tuloksellisuuden alakasitteitd, kuten tehokkuutta, tuot-
tavuutta, vaikuttavuutta ja laatua. Lopuksi tuloksellisuutta pohditaan yksittdi-
sen tyontekijan nakokulmasta ja kasitellddn eri tekijoitd, joilla voidaan ndhdé ole-
van vaikutusta tyonteon tuloksellisuuteen.

4.1 Tuloksellisuus

Organisaation tuloksellisuuden on osoitettu aikaisemmissa tutkimuksissa olevan
sidoksissa organisaation sidosryhmiin, markkinaolosuhteisiin ja aikaan. Jotta or-
ganisaatiot voisivat kehittdd toimintaansa, on niiden pystyttdvd mittaamaan toi-
mintansa tuloksellisuutta. (Richard, Devinney, Yip & Johnson, 2009.) Tulokselli-
suuteen oleellisesti liittyvid alakésitteitd ovat tehokkuus, tuottavuus, vaikutta-
vuus ja laatu, jotka maééritellidn myohemmin tdssd luvussa. (Vakkuri 2009, s.
16; Meklin 20009, s. 34 - 35.) Sitd ennen tdssd luvussa tuodaan esille tuloksellisuu-
den keskeiset késitteet ja mddritelldadan sen paamaara.

Tuloksellisuus voidaan ndhda kokonaistavoitteiden saavuttamista ilmaise-
vana yldkdsitteend ja paddmaddrand, joka pitdd sisdllaan tyon tehokkuuden, tuotta-
vuuden ja vaikuttavuuden sekd laadun mddritelman alakasitteet (VM, 2014).
Mankan, Heikkild-Tammin ja Vauhkosen (2012, s. 12) mukaan tuloksellisuudella
tarkoitetaan organisaation kykyd menestyé ja onnistua palveluiden tai tuotteiden
tuottamisessa niin, ettd niiden tuottaminen on organisaatiolle taloudellisesti kan-
nattavaa. Palvelun ja tuotteen laadun taytyy myo6s miellyttda ostajaa. Tulokselli-
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suuden kannalta oleellista on my®0s se, ettd organisaation toimintaprosessi on su-
juva ja yrityksen vaikuttavuus sekd tyontekijoiden aikaansaannoskyky on huo-
mioitu parhaalla mahdollisella tavalla. (Meklin, 2009, s. 34.)

Tuloksellisuuden terminologiaan kuuluvat oleellisesti tyohon kaytettavat
panokset ja tyon tuotokset. Puhuttaessa tyon panoksista, tarkoitetaan niilld orga-
nisaation tekemid uhrauksia ja tyon tuotoksella organisaation aikaansaannoksia.
Uhraukset eli panokset ovat tuotannontekijoitd, kuten tydvoimaa tai pddomia.
Aikaansaannokset eli tuotokset ovat puolestaan valmiita tuotteita tai palveluita.
Késiteltdessd tuotosten ja panosten suhdetta voidaan puhua myos taloudellisuu-
desta. (VM, 2014.)

Richard, Devinney, Yip ja Johnson (2009) jakavat organisaation tulokselli-
suuden kolmeen osaan, joista yksi on taloudellisuus. Muita osa-alueita ovat tuot-
teiden ja palveluiden markkinat sekd osakkeenomistajien arvonlisdys.
Kaikki osa-alueet ovat merkittdvid, kun pohditaan, miten organisaation kilpailu-
kykyéd voidaan edistdd. Kuengin (2000) mukaan kilpailukykyéd voidaan yllapitad
parantamalla tuotteiden ja palveluiden laatua.

41.1 Tehokkuus

Tehokkuudella tarkoitetaan Davisin ja Pettin (2002) mukaan organisaation si-
sdistd toimintaa, jossa organisaation asettamia panoksia voidaan verrata suh-
teessa saavutettuihin tuotoksiin. Liikevoittomarginaali kuvaa useimmissa orga-
nisaatioissa tdtd panos-tuotos -suhdetta. Se kuvastaa sitd osuutta, joka liikevaih-
dosta jdd jdljelle kaikkien vdhennysten jdlkeen. Tehokkuuden voidaan ajatella
myds Vakkurin (2009, s. 15) mukaan kuvaavan tarkasteltavan yksikon tuotta-
vuutta suhteessa tuottavimpaan yksikkoon. Toisaalta tehokkuus voidaan ndhda
toiminnan rationaalisuutena (VM, 2014).

Tehokkuuden kasite voidaan Vakkurin (2009, s. 12) mukaan jakaa edelleen
pienempiin osa-alueisiin. Nditd pienempid tehokkuuden osa-alueita voidaan tar-
kastella erikseen teknisestd, tuotosten jakautumisen tai kustannustehokkuuden
ndkokulmasta. Tekniselld tehokkuudella tarkoitetaan organisaation kykya
muuntaa panokset tuotoiksi. Tuotosten jakautumisen tehokkuus arvioi panosten
kohdistumista ja allokoinnin optimaalisuutta. Kustannustehokkuus puolestaan
liittyy panos- ja tuotos yhdistelmien optimoimiseen huomioiden hinnan vaiku-
tuksen. Arvioitaessa organisaation kokonaistehokkuutta on kuitenkin hyva huo-
mioida, ettd organisaation lyhyen aikavélin tehottomuus saattaa johtua tilapai-
sestd markkinahdiriosta tai olla osa pitkdn aikavélin riskienhallintaa. Tédten orga-
nisaation tehokkuutta on syytéd tarkastella useilla eri aikavaleilld, jolloin saadaan
selville, miten organisaation todellinen tehokkuus on kehittynyt. (Vakkuri, 2009,
s.12-13))

4.1.2 Tuottavuus
Tuottavuudella tarkoitetaan yksinkertaisesti tuotosten ja panosten suhteen opti-

maalisuutta (Vakkuri, 2009, s. 16). Johnston ja Jones (2004) kuitenkin huomautta-
vat, ettd tuottavuus voi merkité eri asioita eri ihmisille, ja siitd on olemassa monia
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jopa ristiriitaisia mddritelmid. Organisaation kontekstissa tuottavuus on usein
madritelty tuottavuudeksi, jolla mitataan, kuinka paljon tietylld tyopanoksella
saadaan tuotantoa aikaan. Tuottavuuden yhteydessad voidaan puhua my6s koko-
naistuottavuudesta, jolla tarkoitetaan kaikkien tuotteiden ja palvelujen kokonais-
tuotannon suhdetta resurssien kokonaispanoksiin (Johnston & Jones, 2004). Tyon
tuottavuuden kasvulla puolestaan tarkoitetaan sitd, kuinka paljon tuotanto tyo-
panoksen madrdd kohti kasvaa. (Yliherva, 2006, s. 15.) Tyon tuottavuuden pro-
sessia on havainnollistettu alla olevassa kuviossa 3.

Kustannusvaikuttavuus

Panokset — Prosessi —> Tuotos p— Vaikutus
Tuottavuus ja tehokkuus Vaikuttavuus
Talous ja voimavarat Pdamadarat

KUVIO 3 Ty6n tuottavuuden prosessi (mukaillen Yliherva, 2006, s. 16)

Tyon tuottavuuteen vaikuttavia tekijoitd kuvion 3 mukaan ovat tyon tekemiseen
kaytettdaviat panokset, kuten tyontekijdt, koneet ja laitteet sekd organisaation kay-
tettdvissd olevat pddomat. Tuottavuuteen ja tehokkuuteen vaikuttavia tekijoita
ovat my0s tuotantoprosessin sujuvuus, kdytettdavissa olevat resurssit seka laadul-
liset tekijat. Tyohon vaikuttavia laadullisia tekijoitd ovat esimerkiksi tyoeld-
man ja tydolojen laatu sekd tyon mielekkyys. (Yliherva, 2006, s. 15 - 16.) Myos
tyovoiman koulutuksella ja tietoteknisilld taidoilla voidaan ndhdé olevan vaiku-
tusta tyon tuottavuuteen (Acemoglu & Zilibotti, 2001). Ndihin mainittuihin teki-
joihin voidaan vaikuttaa esimerkiksi oikeanlaisella johtamisella ja tyon organi-
soinnilla (Kesti, 2007, s. 60). Kaikilla n4illa tekijoilld on suora vaikutus organisaa-
tion tuotokseen ja sen vaikuttavuuteen. Siten tuottavuusprosessin suuntaa ohjaa-
vat organisaation talous ja voimavarat sekd asetetut padmaarat. Prosessin onnis-
tumista voidaan lopuksi arvioida kustannusvaikuttavuuden avulla. (Yliherva,
2006, s. 15 - 16.)

Tyon tuottavuutta voidaan kasvattaa parantamalla tai muuttamalla organi-
saation nykyisid toimintatapoja. Yksi tapa parantaa organisaation tuottavuutta
on investoida esimerkiksi uusiin IT-jarjestelmiin, jolloin prosesseja saadaan no-
peutettua ja nykyinen tyo voidaan suorittaa tehokkaammin. (Hitt, Wu & Zhou,
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2002.) Tuottavuutta voidaan lisdtda myos kehittamalld uusia ratkaisuja nykyisten
prosessien hoitamiseen tai yhdistelld uusia ja vanhoja prosesseja, tai kehittaa tay-
sin uusia palvelumalleja, tuotteita tai jakelukanavia. (Yliherva, 2006, s. 15.) Tuot-
tavuuden kehittdminen edellyttdd usein siis organisaation nykyisen toiminnan
muuttamista.

4.1.3 Vaikuttavuus

Mouzasin (2006) mukaan vaikuttavuus liittyy organisaation kykyyn suunni-
tella ja hyodyntda ainutlaatuista liiketoimintamallia sekd luoda strategia kesta-
védn liiketoiminnan kasvattamiseksi. Vaikuttavuus voi tarkoittaa myos palvelun
tai tuotteen aikaansaamaa muutosta. Muutos voi olla joko positiivinen tai nega-
tiivinen. Positiivisella muutoksella on myo6nteinen vaikutus organisaation toi-
mintaan ja negatiivinen muutos puolestaan heikentdd organisaation toiminta-
edellytyksid ja kilpailukykyd. Vaikuttavuus kuvaa tyon tuotosten ja aikaansaa-
tujen vaikutusten suhdetta. (VM, 2014.)

Vaikuttavuuden kisitettd voidaan ldhestyd tarkemmin vaikuttavuusketjun
avulla (iooi-menetelmd), joka koostuu panoksista (engl. Input), tuotoksista (engl.
Output), vaikutuksesta (engl. Outcome) ja vaikuttavuudesta (engl. Impact). Ku-
vion 2 avulla voidaan hahmottaa mistd tekijoistd vaikuttavuus muodostuu. (He-
liskoski, Humala, Kopola, Tonteri, Tykkyldinen, 2018, s. 5.)

Tavoite
| Vaikuttavuus
ikt (impact)
aikutus
(outcome) Ihmisten hyvinvoint
Tuotos o ja vhteiskunnallinen
(output) bounliien, hyoty
Panos muutos ihmisissi tai
. s 5 rakenteissa
(input) Mitattava tehty tyo
Kaytetyt resurssit
Toiminta

KUVIO 4 Vaikuttavuusketju (mukaillen Heliskoski, ym., 2018, s. 5)

Vaikuttavuusketju ldhtee liikkeelle Heliskosken, ym. (2018, s. 6) mukaan panok-
sien tarkastelusta. Ensin on selvitettdvéd, kuinka paljon resursseja halutut teot
vaativat. Panosten ollessa selvilld voidaan siirtyd vaikutusketjun seuraavaan
osaan, tuotoksiin. Tuotokset eli teot, ovat mitattavia t6itd, joiden vaikutusta arvi-
oidaan vaikutusketjun seuraavassa vaiheessa. Vaikutukset ovat sellaisia tavoit-
teita, jotka tuottavat hyotyjd. Vaikuttavuusketjun viimeinen osa “vaikuttavuus”
voidaan puolestaan ymmartdd yhteiskunnallisena hyotyna ja kehityksend, joka
syntyy vaikutuksen ja yhteistyon pohjalta. (Heliskoski, ym., 2018.)
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4.1.4 Laatu

Laatu voidaan Basun (2014) mukaan maéaéritelld seuraavasti: “laatu on sitd miti
asiakas odottaa kestdivdlti kokemukselta”. Laadun on osoitettu luovan organisaatiolle
kilpailuetua, uskollisuutta asiakkaiden keskuudessa ja vdhentdvan asiakkaiden
herkkyyttd tuotteiden ja palveluiden hintamuutoksille (Prajogo & Sohal, 2006).
Laatu voidaan ymmartdd myos kykynd tayttdd asiakkaan tarpeet ja odotukset.
Lahes jokaisessa organisaatiossa on jossain vaiheessa keskitytty laadun kehitta-
miseen. Laatu on oleellinen tekijd tuloksellisuuden kannalta, ja positiivinen ldh-
tokohta toiminnan kehittdmiselle. Organisaatioissa on helppo tukea sellaisia ta-
voitteita, jotka tdhtdavit tuotteiden tai palveluiden laadun kehittamiseen. Laatu
vaikuttaa ennen kaikkea asiakkaiden mielikuvaan tuotteesta, sen kestdvyydestd
ja ominaisuuksista. (Skyttd, 2005, s. 39.)

Skytan (2005, s. 39) mukaan monissa organisaatioissa pohditaan, miten
laatu saadaan jokapdivdiseksi painopisteeksi organisaation kaikissa toiminnoissa
ja tekemisissd. T&lloin voidaan puhua laatujohtamisesta, joka on Suomessakin
laajalle levinnyt johtamisen muoto. Suomalaisissa organisaatioissa hyodynne-
tadan esimerkiksi kokonaisvaltaista laadunhallintaa ja laatujohtamista (engl. To-
tal Quality Management, TQM), jossa tarkoituksena on valvoa tuotteiden ja toi-
minnan laatua. TQM:n perusajatus on, ettd tuotteiden huono laatu johtaa niiden
uudelleenkdsittelyyn, reklamaatioihin ja asiakasmenetyksiin. Ndin ollen huono-
laatuisista tuotteista aiheutuneet kustannukset ovat paljon suuremmat kuin kus-
tannukset, jotka syntyvét korkealaatuisten prosessien, tuotteiden ja palveluiden
kehittamisestd. (Prajogo & Sohal, 2006.)

4.2 Tuloksellisuus tyontekijan nikokulmasta

Tuloksellisuus voidaan ndhda tyontekijan ndkokulmasta hieman eri tavalla kuin
organisaation ndkdkulmasta. Tyontekijan tuloksellisuuteen voivat vaikuttaa niin
sisdiset kuin ulkoiset tekijdt. Esimerkiksi palkitseminen voidaan ndhdd ulkoisena
tuloksellisuutta edistdvana tekijand, kun taas tydergonomiasta ja omasta tyohy-
vinvoinnista huolehtiminen ovat myos tyontekijan omalla vastuulla. Seuraavissa
kappaleissa késitelldan, mitka tekijat vaikuttavat tyontekijoiden tuloksellisuu-
teen ja miten tyontekijoiden tuloksellisuutta voitaisiin kehittaa.

421 Palkitseminen ja motivointi

Tyontekijoiden oikeanlainen palkitseminen ja motivointi ovat erittdin tarkedd,
silla tyontekijat ovat kriittinen resurssi yrityksen menestymisen kanalta (Ko-
walewski & Phillips, 2012). On my®os yrityksen edun mukaista pyrkid sitomaan
henkilokuntaansa palkitsemisen kautta. Perotin ja Robinsonin (2004, s. 130) mu-
kaan nédin voidaan vilttyd turhilta rekrytointikuluilta ja pitdd parhaat tyonteki-
jat yrityksen palveluksessa pidempéadan. Heiddn mukaansa hyvid keinoja tyonte-
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kijoiden uskollisuuden lisidmiseen ovat yksilollisen ja paremmin henkilon osaa-
miseen soveltuvan tydtehtdvan tarjoaminen, paremmin palkattu ty6 tai kiinnos-
tavan tyouran tarjoaminen ja sithen kouluttaminen. Yritykset voivat tarjota tyon-
tekijoilleen my6s muita etuuksia, kuten rahallisia kannustinjérjestelmia tai muita
tyosuhde-etuja, joilla voi olla vaikutusta tyontekijan padtokseen, mikéli hdn har-
kitsee tyopaikan vaihtoa. Esimerkiksi, jos tyontekija on myos yrityksen osak-
keenomistaja, voidaan osakkeiden tuottoa pitdd vaihtoehtoisena kannattavuu-
den mittarina ja kannustimena olla jattamatta yritystd. Yrityksen voitonjaolla
tyontekijoille voidaan havaita olevan myos muita vaikutuksia tyontekijoiden
kayttaytymiseen ja asenteisiin, jotka voivat vaikuttaa positiivisesti yrityksen
tuottavuuden kasvuun. (Perotin & Robinson, 2004, s. 130 - 132.) My®ds Kapla-
nin ja Nortonin (2001, s. 279) mukaan kustannuspalkkiot ovat tehokas tapa kiin-
nittdd tyontekijoiden huomio yrityksen tavoitteisiin.

Palkitseminen yksilotasolla voi kuitenkin johtaa jannitteisiin tyontekijoiden
vélilla. Taméan vuoksi yrityksen kannattaa harkita sekd henkiloon ettd organisaa-
tioon liittyvid palkkioita. Tiimipohjaiset palkkiot kannustavat yhteistyohon ja on-
gelmaratkaisuun yhdessd. Tédten tyontekijdt saattavat tarttua paremmin tunnis-
tamaan ongelmia ja ehdottamaan niihin ratkaisuja oman vastuualueensa ulko-
puolelta. Toisaalta tyoryhmén ja organisaation tasoinen palkitseminen saattaa
johtaa ei toivottuun tilanteeseen, jossa jotkut henkil6t eivit osallistu aktiivisesti
toimintaan ja ongelmanratkaisuun, ja hyotyvét nédin ollen muiden tyontekijoiden
ideoista ja kovasta tyostd. Tdhdn ”vapaamatkustajan ongelmaan” voidaan puut-
tua lisidmalld organisaation ja tyoympadriston lapindkyvyyttd, jotta useammat ih-
miset pystyvit arvioimaan yksittdisten tyontekijoiden panoksia. (Kaplan & Nor-
ton, 2001, s.294 - 295.)

Organisaatio voi motivoida tyontekijoitddn tarjoamalla riittdvat vapaudet
tyotehtdvan suorittamiseen, selkedn toiminta-ajatuksen, mielekkddn tydymparis-
ton ja hyvat edellytykset suhteiden luomiselle kollegoiden vililld (Kaplan & Nor-
ton, 2001, s. 295). Myds tyon turvallisuudella, hyvilld tyoskentelyolosuhteilla ja
hyvalla palkalla on havaittu olevan merkitysta tyon mielekkyyteen ja motivaati-
oon (Kowalewski & Phillips, 2012). Varmistamalla, ettd nama tekijdt ovat kun-
nossa, organisaatio voi varmistua siitd, ettd tyontekijat ovat tuloksellisia omassa
tyOssaan.

4.2.2 Tyobergonomia ja tydvilineet

Ergonomian késite on hyvin laaja, silld siihen liittyvit fyysisen ergonomian li-
sdaksi my0s kognitiivinen ja organisatorinen ergonomia. Taméan tutkimuksen yh-
teydessd ergonomialla tarkoitetaan ennen kaikkea tydergonomiaa eli tekniikan
ja toiminnan yhteensovittamista tyontekijoiden jokapdivdisessd tyossd. Huoleh-
timalla tydergonomiasta voidaan vaikuttaa siihen, ettd tyontekijoiden tyokyky
sdilyy pitkdan. (TTL, 2021b.) Ergonomialla ja oikeanlaisilla tyovalineillda voi-
daan myds havaita olevan korrelaatiota tyonteon tuloksellisuuden kanssa. Orga-
nisaatiot pyrkivitkin kiinnittimddan huomiota tyontekijoiden ergonomiseen
tyoskentelyyn, jotta he voisivat lisdtd tyontekijoiden tehokuutta. (Sak-
lani & Jha 2011.)
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Organisaatiot ovat kiinnostuneita ergonomian vaikutuksesta tyo-
hon myos siitd syystd, ettd lisddntyneen nédyttopadtetyon ja liiallisen istumisen on
havaittu vaikuttavan tyontekijoiden terveyteen ja tyotehoon negatiivisesti seka
aiheuttavan fysiologisia vammoja. (Ketola, Toivonen, Hikkdnen, Luukkonen,
Takala, Viikari-Juntura & Expert Group in Ergonomics, 2002; Sak-
lani & Jha 2011.) Vaikka tietokoneella tyoskentely on fyysisesti kevyttd, voi se
silti rasittaa ja aiheuttaa oireita, kuten silmien vasymistd ja kipuja késissd, seldssd
ja niska- sekd hartiaseudulla. Nayttopddtetyd voi myos aiheuttaa henkistd rasi-
tusta, silld teknologian nopea kehittyminen vaatii jatkuvaa uuden tiedon oppi-
mista. Tietokoneella tyoskenneltdessd ongelmia saattavat aiheuttaa esimerkiksi
pitkdaikainen istuminen, huono tyoasento ja heikko valaistus. (TTL, 2021a; Shik-
dar & Al-Kindi 2007.)

Ketolan ym. (2002) mukaan tyopisteen uudelleen suunnittelu, tyoer-
gonomian parantaminen ja koulutuksen lisidminen ovat yleisiad ratkaisuja tuki-
ja liikuntaelinsairauksien ehkdisyyn. Shikdarin ja Al-Kindin (2007) tutkimus
osoittaakin, ettd useissa tyopisteissd voi olla vakavia ergonomisia puutteita seka
niiden suunnittelussa, ominaisuuksissa ettd kdytossd. Tdaten kouluttamisella ja
hyvilld suunnittelulla voidaan ehkdistd turhia vammoja. Saklanin ja Jhan (2011)
tutkimuksessa havaittiin my0s, ettd tyontekijoille suunnatut ergonomiset toi-
menpiteet, kuten ergonomisten tyovilineiden lisdédminen ja tyon tauottaminen
paransivat merkittavasti tyon tarkkuutta.

Tyoergonomiaan liittyy oleellisesti myo6s tyon tauottaminen. Taukojen pi-
tdminen tyopdivan aikana on olennainen ja yleinen kaytanto (Epsten, Avrahami
& Biehl, 2016). Fritzin, Ellisin, Demskyn, Linin ja Gurosin (2013) mukaan johta-
jilen on tarkedd tunnistaa, ettd tyontekijoiden palautuminen voi poiketa toisis-
taan, ja ettd tyontekijoilld voi olla erilaisia mieltymyksia siihen, miten he tasapai-
nottavat tyon ja vapaa-ajan. Tamdn vuoksi tyonteon joustavuus voi vaikuttaa rat-
kaisevasti tyontekijoiden tyytyvdisyyteen ja sitoutumiseen organisaatiota koh-
taan. Heiddn mukaansa myo6s esimiesten tuki on tdrkedd tyontekijoiden tyo- ja
yksityiseldamén tasapainolle. Tyotd voidaan tauottaa esimerkiksi lounastaukojen
ja lyhyempien mikrotaukojen avulla. Ne auttavat sddstdméaan energiaa ja pitavat
tyotehoa ylld iltapdivaan asti. (Fritz, Ellis, Demsky, Lin & Guros, 2013.) Tauot
tyopdivan aikana voivat myo6s auttaa palautumisessa, joten niiden pitamisestd
tulisi huolehtia (Fritz, Lam & Spreitzer, 2011). Taukojen merkitys kuitenkin usein
unohtuu, kun tyontekemiseen keskitytddn intensiivisesti. Jos tauot jadvat pitd-
mattd voi tama lisdtd myos tyontekijoiden stressid ja haitata tyostd palautumista.
(Fritz, Ellis, Demsky, Lin & Guros, 2013.)

4.2.3 Tyorauha ja tyoskentelyolosuhteet

Nykyédan yhd useampi tyo on tietointensiivisté ja vaatii keskittymistd. Monimut-
kaisten tyotehtdvien suorittaminen edellyttdd usein myos sosiaalista verkostoi-
tumista, ryhmaéty6tda ja tyodrauhaa. Tydrauhaan vaikkutavat muun muassa
melu, keskeytykset ja muut hdiriotekijdt. Liiallisella melulla (yli 85dB) onkin ha-
vaittu olevan negatiivinen vaikutus tyontekijoiden suorituskykyyn ja aiheutta-
van tyontekijoille ylimé&araista rasitusta. Tastd huolimatta talld hetkelld vallitsee
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voimakas ja maailmanlaajuinen suuntaus rakentaa avotoimistoja pienten toimis-
totilojen sijaan. (Kaarlela-Tuomaala, Helenius, Keskinen & Hongisto, 2009; Sak-
lani & Jha, 2011.)

Kaarlela-Tuomaalan ym. (2009) tutkimuksen mukaan avotoimistoissa suu-
rin héiriotekija on melu. Taman vuoksi tyontekijoiden tulisi muuttaa tyoskentely-
tapojaan avotoimistoissa, silld toimistolla vallitseva melu vaikuttaa keskittymi-
seen ja tyontekijoiden suorituskykyyn. Tutkimuksessa havaittiin, ettd osa tyon-
tekijoistd saattaa jopa keskeyttdd tyonteon tai viedd tyot kotiin, silld toimistolla ei
pystynyt keskittymé&an melun takia tyontekoon. Toimiston suunnittelussa tulisi-
kin ottaa enemmaén huomioon tyontekijoiden tarpeet puhua yksityisesti. Toimis-
tolla tulisi olla tdten yksityisid huoneita keskittymistd vaativaan tyohon, tiimi-
tyohon tai yksityisid keskusteluja varten. (Kaarlela-Tuomaala ym., 2009.) Kapla-
nin (2001) mukaan rauhallinen ja mukava kotieldimd auttavat palautumaan no-
peammin tyopdivastd kuin stressaava arki. Ikkunasta ulos katsomisella ja luon-
non ndkemiselld on todettu olevan myds mielihyvdd tuottava vaikutus sekd sen
on ndhty vaikuttavan positiivisesti tyostd palautumiseen. (Kaplan, 2001.)

Teknologisen kehityksen myo6td viestinndstd on tullut entistd helpompaa ja
dlylaitteiden avulla viestien ldhettdiminen on nopeaa. Kommunikaation helpot-
tumisen ja nykyaikaisen tekniikan kdantopuolena on kuitenkin se, ettd jatkuva
saavutettavuus matkapuhelimien vélitykselld saattaa hamaértdd tyon ja vapaa-
ajan vdlistd rajaa. Valilld tyoeldmd saattaa hdiritd perhe-eldmddja pdinvas-
toin. Esimerkiksi kommunikointi perheenjdsenten vililld on helppoa matkapu-
helinten avulla, jolloin lapsi voi ottaa vanhempaansa yhteytta soittamalla kesken
tyopdivan. (Hunter, Clark & Carlson, 2019.) Tamd saattaa hdiritd vanhemman
keskittymistad tyontekoon. Tyon ja perhe-eldmén yhteensovittaminen on kuiten-
kin tdrkedd, silld konfliktitilanteiden on havaittu aiheuttavan stressid, lisddvan
masennusta ja terveysongelmia (Amstad, Meier, Fasel, Elfering & Semmer,
2011). Jotta tyon ja perheen yhteensovittaminen olisi joustavaa, ovat myos tyon-
antajat viime aikoina yrittdneet parantaa tyontekijoidensd tyon ja vapaa-ajan yh-
teensovittamista (Hunter, Clark & Carlson, 2019).

424 Tyohyvinvointi

Ihmisille tydeldméssa toimiminen tuottaa tyShyvinvointia, joka koostuu monesta
eri tekijastd. Anttosen ja Rédisdsen (2009) mukaan tyShyvinvoinnilla tarkoitetaan
turvallista, tuottavaa ja terveellistd tyotd. Tyohyvinvoinnin kannalta oleellista on
myos se, ettd tyontekijat kokevat oman tyonsd mielekkadksi ja tyon koetaan tu-
kevan eldmdnhallintaa. Tyohyvinvointi ndyttaytyy tyontekijdlle myos hyvana
johtamisena ja siten, kuinka hyvin ty6 on organisoitu tai kuinka organisaatiossa
hallitaan muutoksia. (Anttonen & Réisdnen, 2009.)

Tyotyytyviisyys, tyohyvinvointi ja tyodilo ovat tydhyvinvoinnin kannalta
tavoiteltavia asioita (Varila, 2014, s. 28). Tyodssa hyvinvointia syntyy sen tulok-
sena, kun yksilot asettavat itselleen tavoitteita ja pddmaadrid, jotka he saavat to-
teutettua. Sitoutuminen tehtdviin ja pddmddrdsuuntautunut toiminta luovat
myos hyvinvointia. (Anttonen & Réisanen, 2009.) Tychyvinvointia lisddvat myos
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monet muut asiat, kuten motivoiva johtaminen, tyoyhteison ilmapiiri ja tyonte-
kijoiden osaaminen (STM, 2020).

Esimiesten, ettd tyontekijan vastuulla on edistdd tychyvinvointia (STM,
2020). Tyonantajan on esimerkiksi huolehdittava tyontekijoiden tasapuolisesta
kohtelusta ja siitd, ettei kukaan jdd yhteistyon tai verkostojen ulkopuolelle. Esi-
miehen on pystyttava ottamaan myos hankalat ja henkilokohtiaset asiat pu-
heeksi, silld tyon ulkopuoliset haasteet saattavat heijastua toihin. (Aarnikoivu,
2010, s. 35.) Kun tyon laatuun ja tydhyvinvointiin kohdistetaan parantavia toi-
menpiteitd, on niilld nopea ja tehokas vaikutus organisaatioiden tuloksellisuu-
teen, henkiloston tyomotivaatioon ja terveyteen (Ylikoski ym., 2006, s. 6).

Tyodnantajan on huolehdittava, ettd tyo tarjoaa riittdvasti joustavuutta, jotta
ty0- ja vapaa-ajan yhdistdiminen olisi mahdollisimman helppoa. Tyontekijan on
taas huolehdittava ammatillisen osaamisensa ylldpitamisestd (STM, 2020). Jos
tyontekijaltd puuttuu osaamista tai tahtoa, on tyosuorituskin usein tdlloin heikko
(Varila, 2014, s. 68). Myots STM:n (2020) mukaan tychyvinvoinnin kasvaessa,
tyon tuottavuus ja tyohon sitoutuminen kasvavat. Tédstd voidaan péddtelld, ettd
tydhyvinvoinnilla on monia vaikutuksia sekéd tyontekijdlle ettd organisaatiolle tu-
loksellisuuden kannalta.

4.2.5 Johtaminen

Johtamisella tarkoitetaan Kestin (2007, s. 174) mukaan ylimman johdon kayttay-
tymistd ja esimiestoimintaa, jolla on suora vaikutus organisaation kyvykkyyksiin
ja tapaan toimia. Johdon tehtdvand on siis mééritelld organisaation visio ja stra-
tegia sekd luoda edellytykset organisaation kehittymiselle (Kesti, 2007, s. 174).
Kotterin (1990, s. 5) mukaan johtamisessa on kyse myds suunnan nayttamisesta
ja edellytyksien luomisesta, jotta visio voidaan saavuttaa. Johtamisen tarkoitus
on lisdksi sitouttaa, motivoida ja innostaa henkilostoa seka viestid ja ohjata ihmi-
sid oikeaan suuntaan. (Kotter, 1990, s. 5)

Esimiestoiminta liittyy puolestaan esimiessuhteessa olevien ihmisten kayt-
taytymiseen niissd tehtdvissd, jotka tyontekijdt tulkitsevat esimiestoiminnaksi.
Hyvéd johtamistapaa ja esimiestoimintaa voidaan arvioida karkeasti kahdesta eri
ulottuvuudesta, ihmisten johtamisen (engl. Leadership) ja suorituksen johtami-
sen (engl. Performance Management) ndkokulmasta. Ihmisten johtamisella tar-
koitetaan esimerkiksi tyontekijoiden oikeudenmukaista kohtelua, suunnan nayt-
tamistd, alaisten kuuntelemista ja luottamuksen rakentamista. Asioiden johtami-
nen keskittyy puolestaan tavoitteiden asettamiseen, organisointiin, palautteen
antamiseen ja tyosuorituksen ohjaamiseen sekd neuvontaan. (Kesti, 2007, s. 174 -
175; Kotter, 1990, s. 6.)

Johtamisessa ldhtokohtana on luoda tyontekijdlle parhaat edellytykset
tyOossd onnistumiseksi ja poistaa mahdolliset tyttd haittaavat esteet (Vilkman,
2016). Joustavuus liittyy vahvasti etenkin etdtyohon, kuten Vilkman (2016) ker-
too joustavuuden tyon tekemisessd tarkoittavan sitd, ettd tyontekija voi tyosken-
nelld itselleen parhaiten sopivana ajankohtana tai valita itse tydskentelypaikan.
Joustavuudella voidaan tarkoittaa my®0s sitd, ettd esimies tai alainen on tarvitta-
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essa valmis venymddan maddriteltyjen tavoitteiden eteen, puolin ja toisin (Vilk-
man, 2016). Joustava tyo vaatii vastuullisia tyontekijoitd, jotka asettavat yrityksen
tavoitteet omien tavoitteiden edelle. Tyontekijoiden on myds 1oydettdva aikaa
noudattaa projektille asetettuja madrdaikoja riippumatta siitd, missd ja milloin
tyopanosta odotetaan. (MacEachen, Polzer & Clarke, 2008.)

Vilkmanin (2016) mukaan on oleellista, ettd organisaatio ja esimiehet voi-
vat luoda edellytykset joustavalle tyolle. Tyon laadun ja tuloksellisuuden on
osoitettu parantuvan, kun tyonteko on joustavaa ja tyontekijalld on mahdollisuus
itse kontrolloida omia tyotehtdviddn (Vilkman, 2016). MacEachen, Polzer ja
Clarke (2008) sanovat kuitenkin, ettd esimiehen on my6s huolehdittava siitd, ettd
tyontekijdt pysyvit tuottavina. Vaikka joustava tyo on tyontekijan etu, on se saa-
nut myos kritiikkid siitd, ettd tyontekijan henkilokohtainen aika ja tila on pienen-
tynyt. Etenkin etdtyossa henkilokohtaista aikaa on vaikea erottaa, kun koti muut-
tuu tyopaikaksi ja tyopaikka kodiksi. Tyontekijdat ovat koko ajan mahdollisesti
toissd tai kdytettdvissd, jolloin joustavuus on muuttunut enemmankin tyon te-
hostamiseksi. Joustavuus ja sen tuomat tyokdytinteet mahdollistavat siis tyon
tehostumisen teknologian kehittymisen myotd, jolloin tyonteko on nopeampaa.
(MacEachen, Polzer & Clarke, 2008.)

My6s luottamuksella on ratkaiseva rooli johtamisessa, kun tyonantajalla on
luottamus tyontekijan tyopanosta kohtaan (Felstead, Jewson & Walters, 2003).
Felsteadin, Jewsonin & Waltersin (2003) mukaan etdtydssd luottamus korostaa
nédkyvéad lasndoloa. Myos Vilkmanin (2016) mukaan etdtydssd tyontekijan mah-
dollisuus kontrolloida omaa tyotdaan korostuu, mika kasvattaa tyontekijan itse-
ohjautuvuutta hallita omia tyotehtdvidan. Hajautetussa tyossd yksinkertainen or-
ganisaatio edesauttaa prosessien nopeampaa viemisestd eteenpdin, kun taas
kontrolloidussa ja hierarkkisessa organisaatiossa prosessien eteenpdin vieminen
on hitaampaa. Esimiehen tehtdvéna ei ole ainoastaan kontrolloida, vaan ennem-
min motivoida ja sitouttaa tyontekija. (Vilkman, 2016). Felsteadin, Jewsonin ja
Watlersin (2003) tekemén tutkimuksen mukaan kokoaikaisesti etdtoitd tekeviit
tyontekijat ovat kuitenkin vaarassa syrjaytyd, silld tyoyhteison yhteiseen toimin-
taan osallistumisen vdahentyminen voi heikentdd yrityskulttuuriin perehtymista.

COVID-19-pandemian ja lisddntyneen etdtyon myotd johtamisessa on siis
noussut esille uusia haasteita. Georgen, Lakhanin ja Puranamin (2020) mukaan
ajankohtaisia aiheita ovat muun muassa, miten organisaatioiden uudet tyonteki-
jat perehdytetddn ja miten tyontekijat voidaan tiimiyttdd, kun he eivit ole tavan-
neet ketddn fyysisesti? Etdjohtamisessa myos lasndolon ja lisdééntyneen vuorovai-
kutuksen merkityksen voidaan ndhdd korostuvan, kun keskusteluja ei kayda
kasvotusten (Vilkman, 2016). Etatyontekijdat saattavatkin tuntea itsensa hylatyksi
ja kokevat, ettei heitd johdeta, kun esimiestd ei nahda fyysisesti (Felstead, Jewson
& Walters, 2003).
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tdssd luvussa kuvataan, miten tdmédn pro gradu -tutkielman empiirinen
osuus toteutettiin. Tutkimuksen ldhtokohtaan vaikuttivat asetetut tutkimusky-
symykset, joiden pohjalta valittiin ensin tutkimuksen toteuttamiseen soveltuva
tutkimusmenetelmd. Tamaén jdlkeen kuvataan, miten tutkimusaineisto kerattiin
ja mitd menetelmad ja tyokaluja aineiston analysoinnissa hyodynnettiin. Lopuksi
késitellddn laadullisen tutkimuksen eettisid periaatteita.

5.1 Tutkimustehtivi ja tutkimuskysymykset

Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd ja ymmartdd, miten teknologian ke-
hitys ja tyonteon muutos ovat vaikuttaneet tydntekoon ja miten toimistolla ta-
pahtuvan tyoskentelyn tuloksellisuus eroaa virtuaalityon tuloksellisuudesta.
Tutkimuksen osatavoitteena oli 16ytdd keinoja, joilla kohdeyritys voisi kehit-
tdd virtuaalitiimien toimintaa ja tuloksellisuutta.

Tutkimustehtdvana oli tarkastella tydtapojen muutosta, ja sitd miten tekno-
loginen kehitys on vaikuttanut tyontekoon, ja mitd vaikutuksia etédtyolld on tu-
loksellisuuteen tai voidaanko perinteisten tiimien ja virtuaalitiimien tulokselli-
suudessa havaita eroja. Tehtdvan pohjalta on laadittu kaksi keskeistd tutkimus-
kysymysta:

1. Miten teknologian kehitysja tyonteon muutos ovat vaikutta-
neet tyontekoon ja tuloksellisuuteen?

2. Miten toimistolla tapahtuvan tyoskentelyn ja perinteisten tiimien
tuloksellisuus eroaa virtuaalityon ja virtuaalitiimien tuloksellisuu-
desta?
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5.2 Tutkimusmenetelmi

Taman tutkimuksen ldhestymistavaksi valittiin kvalitatiivinen eli laadullinen
tutkimus. Laadullisessa tutkimuksessa pyritddn ymmartdaméadn tutkimuksen
kohteena olevien henkildiden ndkokulmasta tutkimuksessa tarkasteltavaa il-
miotd ja selvittdimddn tutkimuskohteen kayttaytymisen ja paatosten syitd (Heik-
kild, 2008, s. 16). Laadullisessa tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita myos henki-
16iden kokemusmaailmasta, ja siitd mitd he ajattelevat tutkittavasta ilmiostd. Laa-
dullinen tutkimus ei siis pyri tilastollisiin yleistyksiin, vaan ennemminkin anta-
maan teoreettisesti mielekk&ddn tulkinnan jollekin ilmidlle. (Tuomi & Sarajdrvi,
2017; Puusa & Juuti, 2020.)

Heikkildn (2008, s. 17) mukaan laadullinen tutkimus eroaa maééarallisestd
tutkimuksesta siind, ettd se rajoittuu pieneen méddrdan tapauksia, joita pyritdan
analysoimaan mahdollisimman tarkasti. Myos Alasuutarin (2011, s. 39) mukaan
laadullisessa tutkimuksessa tutkimusyksikoiden suuri joukko ei ole tar-
peen. Laadullisessa tutkimuksessa aineiston kerddmiseen kdytetdan vihemman
strukturoituja kysymyksid ja mittareita. Mddrallisessd tutkimuksessa pyritdan
puolestaan numeerisesti suurempaan otoskokoon ja ilmitn yleistamiseen. (Heik-
kild, 2008, s. 17.) Gronforsin ja Vilkan (2011, s. 5) mukaan laadullisessa tutkimuk-
sessa teorianmuodostus on myds isommassa roolissa kuin madrallisessd tutki-
muksessa, jossa pyritddn ennemminkin todentamaan hypoteesien paikkansapi-
tavyys tutkimusaineistoa analysoimalla. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutki-
muksen kohde ja tutkijat ovat myods vuorovaikutuksessa keskendén, jolloin tut-
kijat ovat my6s mukana luomassa tutkittavaa kohdetta (Hirsjarvi & Hurme 2008,
s. 23). Virtuaalitiimien erityislaatuisen luonteen vuoksi laadullinen tutkimus so-
pii hyvin taman tutkimuksen toteuttamiseen, silld tutkimuksessa pyritdan ym-
maéartdmaan tarkasteltavaa ilmiotd mahdollisimman kokonaisvaltaisesti.

Laadullisen tutkimuksen alaisista tutkimusmenetelmistd tdssd tutkimuk-
sessa hyodynnetddn kysely- ja haastattelututkimusta. Kyselytutkimusta voidaan
hyddyntédd haastateltavien demografisten taustatekijoiden selvittamiseksi (Saps-
ford, 2007). Tavoitteena on koota molempien tutkimusmenetelmien avulla tietoa
tutkimuskohteesta ja sen perusjoukosta. Tdssd tutkimuksessa halutaan selvittad
haastatteluiden avulla, miten teknologian kehitys on vaikuttanut tyotapojen
muutokseen ja miten virtuaalitiimien tuloksellisuus eroaa perinteisten tiimien tu-
loksellisuudesta.

5.3 Tutkimusaineiston keriiminen

Tamdn tutkimuksen aineisto kerdttiin sahkoisilld kyselylomakkeilla ja teema-
haastatteluilla. Ennen varsinaista teemahaastattelua jokaiselle haastateltavalle l&-
hetettiin etukéteen linkki verkossa tdytettavadan kyselylomakkeeseen. Kyselylo-
makkeiden avulla selvitettiin haastateltavien taustatekijdt etukateen, jotta haas-
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tatteluissa voitiin keskittyd paremmin haastatteluteemojen kasittelyyn. Kysely-
lomakkeet ja haastattelut yhdistettiin toisiinsa nimen avulla. Teemahaastattelut
suoritettiin yksilohaastatteluina ja niissd oli mukana molemmat haastatteli-
jat. Talloin molemmilla haastattelijoilla oli selked ndkemys jo haastatteluiden
edetessd siitd, mitkd teemat nousisivat haastatteluissa selkeimmin esiin.

5.3.1 Teemahaastattelu

Tamdn tutkimuksen aineisto kerittiin haastatteluiden avulla Microsoft Team-
sin valitykselld, silld se soveltui parhaiten tutkitun ilmitn aineiston kerdysta-
vaksi ja tutkimusongelman ratkaisemiseksi. Haastatteluihin paadyttiin myos sen
vuoksi, ettd haastattelussa tiedonhankintaa on mahdollista kohdistaa haluttuihin
asioihin ja selvittdd vastausten takana olevien motiivien vaikutuksia (Hirsjarvi &
Hurme, 2008, s.35). Tédssd tutkimuksessa haastateltaville haluttiin myos an-
taa mahdollisuus tuoda esille omaa tyotd ja tiimid koskevat asiat mahdollisim-
man vapaasti, jotta haastatteluiden avulla voitaisiin tehdd oikeita johtopaatok-
sid. Osa haastattelun aihealueista ja kysymyksistd olivat my6s hyvin laajoja, jol-
loin tarkentavien kysymysten tekeminen oli vilttaméatontd. Lisdksi haastattelui-
den aikana voitiin pyytdd lisiperusteluja esitettyihin vastauksiin ja mielipiteisiin.
Haastattelun etuihin kuuluu my®os se, ettd haastattelija voi toimia samalla havain-
noitsijana ja kirjoittaa ylos, mitd ja miten haastateltava vastaa kysymyksiin (Hirs-
jarvi & Hurme, 2008, s. 36). Haastattelun etu verrattuna muihin aineiston kerada-
mismenetelmiin on myds ennen kaikkea sen joustavuus (Tuomi & Sarajdrvi,
2017). Koska tadssa tutkimuksessa tutkijoita on kaksi, voitiin haastatteluissa roolit
jakaa siten, ettd toinen tutkijoista keskittyi havainnointiin ja toinen tutkijoista
toimi padasiallisena haastattelijana.

Haastatteleminen on Hirsjdrven ja Hurmeen (2008, s. 42) mukaan ennalta
suunniteltua ja padmaéadrahakuista toimintaa, jonka tarkoituksena on keritéd haas-
tateltavilta informaatiota. Tuomi ja Sarajdrvi (2017) lisdadvat tdhan vield, ettd haas-
tattelussa tdarkeintd on saada mahdollisimman paljon tietoa halutuista asioista.
Haastattelun avulla kerdtty materiaali syntyy haastateltavien ja haastattelijoiden
viélisessd yhteistydssd ja vuorovaikutuksessa, silld haastattelija saattaa myotailla
tai vahvistaa joissakin tapauksissa haastateltavaa, milld voi olla vaikutusta kes-
kustelun etenemiseen tai haastateltavan antamiin vastauksiin (Tuomi & Sara-
jarvi, 2017). Hyvdarisen, Nikanderin, Ruusuvuoren, Ahon ja Granfeltin (2017) mu-
kaan laadullinen haastattelu ldhestyy haastateltavia yksilollisind kohtaamisina,
joissa kohteena ovat yksil6t ja niiden kertomukset, ndkemykset ja kokemukset
sellaisenaan. Haastattelun huonona puolena onkin se, ettd haastateltava saattaa
antaa sosiaalisesti suotavia vastauksia ja jattad kertomatta tutkimuksen kannalta
oleellisia asioita. My0s haastattelija voi tehda haastattelun aikana virheitd, jotka
vaikuttavat haastattelun luotettavuuteen. Lisdksi haastattelijan kokemuksella ja
taidoilla on keskeinen merkitys siind, kuinka hyvin haastattelu onnistuu. (Hirs-
jarvi ja Hurme, 2008, s. 23) Tdssa tutkimuksessa molemmilla tutkijoilla oli aikai-
sempaa kokemusta haastatteluiden tekemisestd ja késitys siitd, miten haastatte-
lutilanteessa tulee toimia.
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Laadulliset haastattelut poikkeavat toisistaan riippuen siitd, kuinka struk-
turoituja ne ovat, eli kuinka kiintedsti haastattelukysymykset on muotoiltu (Hy-
védrinen, ym., 2017). Haastattelut voidaan Hirsjdrven ja Hurmeen (2008, s. 43 - 47)
mukaan jakaa strukturoituihin, puolistrukturoituihin ja strukturoimatto-
miin haastatteluihin. Strukturoituna haastatteluna voidaan pitdd esimerkiksi lo-
makehaastattelua, jossa kaikki kysymykset ovat ennalta madritettyjd. Talloin
haastateltavan tarvitsee vain tdyttdd lomake ja vastata siind esitettyihin kysy-
myksiin. Lomakehaastattelu sopii parhaiten sellaisiin tutkimuksiin, joissa halu-
taan testata muodollisia hypoteeseja tai siind tapauksessa, kun tutkija tietdd en-
nalta millaista informaatiota haastateltavat voisivat antaa. (Tuomi & Sarajdrvi,
2017.)

Puolistrukturoitujen haastatteluiden erona strukturoituihin haastatteluihin
on se, ettd tutkija voi vaihdella esitettdvien kysymysten jdrjestystd haastattelun
aikana. Toinen eroavaisuus on se, ettd vastauksia ei ole sidottu mihinkdin vas-
tausvaihtoehtoihin ja haastattelija voi itse vaihdella kysymysten sanamuotoja.
Puolistrukturoidusta haastattelusta voidaan kayttdd myos nimitystd teemahaas-
tattelu. Siind esitetddn kysymyksid, jotka kohdistuvat ennalta valittuun teemaan,
mutta kaikkia kysymyksid ei valttaméttda kadytetd kaikkien haastateltavien
kanssa. Teemahaastattelu soveltuu sellaisiin tutkimuksiin, joissa halutaan infor-
maatiota tietyistd asioista tai ilmiostd. Strukturoimattomalla haastattelulla voi-
daan puolestaan tarkoittaa esimerkiksi syva- tai avointa haastattelua. Niissd kdy-
tetddn avoimia kysymyksid, jolloin haastattelijan tehtdvdnd on syventdd haasta-
teltavien vastauksia ja edetd sen mukaan keskustelussa. Strukturoimaton haas-
tattelu sopii sellaisiin tutkimuksiin, joissa halutaan edetd haastateltavan ehdoilla
ja aiheen madrittely on véljd. (Tuomi & Sarajarvi, 2017.)

Eri haastattelumuodoista teemahaastattelu valikoitui parhaaksi tavaksi to-
teuttaa taman tutkimuksen varsinainen haastattelu. Teemahaastattelu sovel-
tui parhaiten ilmion tutkimiseen ja sen todettiin olevan tarpeeksi joustava haas-
tattelumenetelmg, jossa vastausten tismentdminen on mahdollista. Teemahaas-
tattelun valintaa puolsi my®0s se, ettd tutkimuksen aihe saattoi tuottaa monitahoi-
sia vastauksia, jolloin vastausvaihtoehtoja olisi hankala luokitella jonkin tietyn
asteikon mukaan. Haastattelut haluttiin pitdd myo6s tarpeeksi rajattuina, jotta
haastatteluissa saatiin vastauksia haluttuihin teemoihin. N&in varmistet-
tiin myds se, ettd aikaa ei kulunut epdolennaisten asioiden kasittelyyn, silld ai-
neiston kerdamisen aikataulu oli rajallinen. Teemahaastattelun etuna voitiin li-
saksi ndhda se, ettd se antoi tutkijoille mahdollisuuden irtautua tutkijan nakokul-
masta, jolloin haastateltavien &dni saatiin paremmin kuuluville (Hirsjarvi ja
Hurme, 2008, s. 48). Puolistrukturoitua lomakehaastattelua hyodynnettiin puo-
lestaan haastateltavien taustatekijoiden selvittdmiseksi. Tamén etuna oli se, etta
haastateltavat jaksoivat paremmin keskittyd ja vastata esitettdviin kysymyksiin,
kun haastattelut eivit venyneet liian pitkiksi.

Tamén tutkimuksen teemahaastattelurunko muodostui kolmesta eri tee-
masta. Ensimmdinen teema keskittyi teknologiseen kehitykseen, etétyo-
hon ja COVID-19-pandemian vaikutuksiin. Toinen teema keskittyi perinteisten
ja virtuaalitiimien eroihin ja kolmas teema tuloksellisuuteen (LIITE 2). Teemat
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valittiin aikaisemman teorian pohjalta. Teemahaastattelun kysymykset ja niiden
toimivuus testattiin testihaastattelulla. Testihaastattelun avulla saatiin var-
muus siihen, ettd haastattelukysymykset toimivat haastattelutilanteessa, aineis-
toa kertyy riittavasti, ja ettd haastattelukysymyksien avulla saadaan vastauksia
haluttuihin kysymyksiin. Lisdksi testihaastattelulla saatiin suuntaa antava kesto
haastatteluille, jotta osallistujia voitiin etukéteen tiedottaa haastatteluun varatta-
vasta ajasta.

Teemahaastattelut sovittiin haastateltavien kanssa virtuaalisesti joko sahko-
postitse tai Microsoft Teams -keskustelun valitykselld. Haastattelut toteutettiin
12/2020 - 03/2021 vilisend aikana Microsoft Teams-kokouksina. COVID-19-
pandemia vaikutti my06s osaltaan siihen, ettd haastattelut pidettiin etdkokouk-
sina. Teemahaastattelut kestiviat padsaantoisesti 40-70 minuuttia ja keskiarvo yh-
delle haastattelulle oli noin 52 minuuttia. Haastattelun aikana kaytiin ldvitse tee-
mahaastattelu rungon sisédltdimét kysymykset ja esitettiin tarkentavia kysymyk-
sid. Lisdksi keskusteltiin aiheista, mitkd liittyivat késiteltdviin teemoihin. Kai-
kissa haastatteluissa oli ldsnd kaksi tutkijaa ja yksi haastateltava. Toinen tuki-
joista toimi pddasiallisena haastattelijana ja toinen tutkija tarkkailevana osapuo-
lena, ja rooleja vaihdettiin aina seuraavaan haastatteluun. Myos tarkkailevalla
osapuolella oli mahdollisuus kysya tarkentavia kysymyksid, mikali niitd ilmaan-
tui. Tdten voitiin varmistua siitd, ettd molemmat haastattelijat olivat tietoisia jo
tutkimusaineiston keruuvaiheessa aineiston sisallosta.

Haastatteluissa ensimmadiseen tutkimuskysymykseen vastasivat esimer-
kiksi kysymykset: “Miten teknologinen kehitys on muuttanut tapaasi tehdi tyoti?”,
"Miten teknologinen kehitys on vaikuttanut tyotapoihin organisaation sisilli?”, ”Miten
koet etiitydskentelyn vaikuttaneen tuloksellisuuteesi verrattuna konttorilla tydskente-
lyyn?” ja “Koetko, etti teknologian kehitys on edesauttanut tydsi tulokselli-
suutta?”. Toiseen tutkimuskysymykseen vastasivat muun muassa kysymyk-
set: “Mitkd tekijit edistivit tuloksellisuutta etiitydssd/konttoritydssia?” ja “Mitki tekijit
vihentivit tuloksellisuutta etind/konttorilla?”. Tutkimuskysymyksiin liittyivét
myo6s kysymykset perinteisten ja virtuaalitiimien eroista, jotka vastasivat tutki-
muksen osatavoitteeseen.

5.4 Aineiston purkaminen ja analysointi

Aineiston analysointia edeltdd aineiston purkaminen eli sanasanainen puhtaak-
sikirjoitus, jossa haastatteluissa nauhoitettu puhe muutetaan tekstiksi. Téasta kay-
tetddn myos nimitystd litterointi. (Hirsjarvi & Hurme 2008, s. 138.) Tassd tutki-
muksessa molemmat tutkijat litteroivat 10 haastattelua ja yhteensa litteroin-
neista kertyi yli 260 tekstisivua. Litterointi tehtiin tietokoneen avulla, jolloin voi-
daan Hirsjdrven ja Hurmeen (2008, s. 138) mukaan vilttya yliméadardisiltd aineis-
ton siirroilta. Valmiit litteroinnit tallennettiin pilvitallennusympéaristoon, jotta
molemmilla tutkijoilla oli paéasy litteroituihin haastatteluihin. Molemmilla tutki-
joilla oli padsy myos Microsoft Teams -kokouksien tallenteisiin koko tutkimuk-
sen ajan, jotta nauhoitteita voitiin kuunnella tarvittaessa jalkikéiteen.
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Hyvdérisen, ym. (2017, s. 21) mukaan tutkimuskysymys ja analyysitapa méaé-
rittaviat sen, milld tarkkuudella litterointi suoritetaan. Kaikkea materiaalia ei ole
siis tarpeellista litteroida (Hyvérinen ym. 2017, s. 21). Myo6s Hirsjarvi & Hurme
(2008, s. 143) toteavat, ettd litteroinnin tarkkuus riippuu tutkimustehtdvastd ja
tutkimusotteesta. Tassd tutkimuksessa tutkimustehtéva ei edellyttanyt sanatark-
kaa litterointia. Teemahaastatteluissa kerétty aineisto litteroitiin kuitenkin mah-
dollisimman tarkalla tasolla ja mahdollisimman nopeasti kunkin haastattelun jal-
keen. Yhden haastattelun litterointiin meni arviolta neljédsta viiteen tuntia aikaa.
Haastatteluita suoritetaan niin kauan, kunnes esiin ei noussut endid mitiin aiem-
masta poikkeavaa, jolloin voidaan puhua Tuomen ja Sarajdrven (2017) sekd Es-
kolan ja Suorannan (2014) mukaan aineiston kyllddntymisestd ja saturaatioasteen
saavuttamisesta. Saturaatio kuvastaa tutkimuksen luotettavuutta ja sitd, ettd ai-
neistoa on riittavasti ja haastattelut voidaan lopettaa (Tuomi & Sarajarvi, 2017;
Eskola & Suoranta, 2014). Haastatteluissa jokainen haastateltava vastasi tyonte-
kijan ndkokulmasta riippumatta siitd, olivatko he esimiehii tai alaisia.

Tutkimuksen aineiston tarkoituksena on kuvata tutkittavaa ilmiotd, jota py-
ritddn analyysin avulla kuvaamaan. Analysoitaessa laadullista aineistoa puhu-
taan usein my06s deduktiivisesta tai induktiivisesta sisdllonanalyysista. Ndiden
kahden ldhestymistavan ero on siind, ettd induktiivinen analyysi pohjautuu ai-
neistoon ja siind vastaus tutkimustehtdvadn saadaan yhdistelemalld késitteitd eli
abstrahoimalla. Deduktiivisessa analyysissd taas aineistoa analysoidaan pohjau-
tuen aikaisempaan kasitejdrjestelmddn, kuten teoriaan tai malliin. (Tuomi ja Sa-
rajarvi, 2017.) Laadullisen tutkimuksen analysointitavat voidaan jakaa siis kar-
keasti kahteen eri kategoriaan riippuen siitd, ovatko ne teoria- vai aineistoldhtoi-
sid. Tuomen ja Sarajdrven (2017) mukaan teorialdhtéisille analysointitavoille on
lisdksi tyypillistd se, ettd analyysia ohjaa jokin tietty teoreettinen tai epistemolo-
ginen asemointi. Aineistoldhtoisiin analysointitapoihin kuuluvat puolestaan ne
analyysimuodot, joita ei ldhtokohtaisesti ohjaa mikddn teoria tai epistemologia,
mutta joihin voidaan soveltaa vapaasti eri teoreettisia ja epistemologisia lahto-
kohtia (Tuomi ja Sarajarvi, 2017).

Sisédllonanalyysi on mahdollista toteuttaa myos teoriaohjaavasti, miké tar-
koittaa sitd, ettd teoreettiset kisitteet luodaan ilmiota selittavan teorian pohjalta.
Teoriaohjaavassa sisdllonanalyysissa edetddn kuitenkin aineiston ehdoilla, mutta
siind empiirinen aineisto liitetddn eri tavalla teoreettisiin kisitteisiin. (Tuomi ja
Sarajarvi, 2017.) Tamé&n tutkimuksen aineiston analysointiin kdytettiin deduktii-
vista eli teorialdhtoistd sisdllonanalyysid, koska tutkimuksen teoriaosuus oli laaja
ja sen pohjalta pystyttiin tunnistamaan késiteltaviin ilmi6ihin vaikuttavia teki-
joitd. Teorialdhtoinen sisdllonanalyysi soveltui tdhdn tutkimukseen parem-
min mydos siitd syystd, ettd tutkimuksessa haluttiin testata olemassa olevan tie-
don paikkansapitavyytta. Lisdksi deduktiivinen sisdllonanalyysi soveltuu hyvin
teemahaastatteluiden avulla kerdtyn aineiston analysointiin, silld haastattelua
ohjasivat valmiit teorian pohjalta laaditut teemat.
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5.4.1 Analyysin vaiheet

Laadullisen aineiston késittely ja analysointi sisédltdvat monia eri vaiheita. Hirs-
jarven ja Hurmeen (2008, s. 143) mukaan analyysin tarkoituksena on eritelld ja
luokitella aineistoa sekd luoda kokonaiskuva siitd. Sisdllonanalyysin avulla haja-
nainen tutkimusmateriaali pyritddn kokoamaan selkeéksi ja tiiviiksi kokonaisuu-
deksi ilman, ettd sen sisdltdméd informaatio katoaa. Sisdllonanalyysin jdlkeen
myo0s aineiston syvillinen ymmartaminen ja luotettavien johtopditdsten tekemi-
nen ovat mahdollisia. (Tuomi & Sarajdrvi, 2017.) Tamédn tutkimuksen aineiston
analysoinnissa sovellettiin Tuomen ja Sarajdrven (2017) ohjeita teorialdhtoisen si-
sdllonanalyysin toteuttamisesta.

Analyysin ensimmadisessd vaiheessa muodostettiin analyysirunko tyon-
teon muutosta, tiimien toimintaa ja tuloksellisuutta kasittelevien aikaisempien
tutkimuksien pohjalta. Ensimmdisen vaiheen analyysirunko jdtettiin tarkoituk-
sella valjaksi, jotta aineistosta voitiin poimia ne tekijdt, jotka haluttiin sisallyttaa
lopulliseen analyysirunkoon. Analyysirunko on esiteltynd alla olevassa taulu-
kossa (taulukko 2).

TAULUKKO 2 Analyysirunko

Analysoitavat ilmiot  Ilmion ulottuvuudet

Tyonteon muutos Etdtyo, digitaalinen tyo, organisaatiomuutokset

Teknologinen kehitys  Digitalisaatio, digitaidot, kehittyvit teknologiat

COVID-19-pandemia  Tyoskentelyolosuhteiden muutos, yhteisollisyyden merkitys

Tiimit Perinteiset tiimit, virtuaalitiimit, hybriditiimit

Tuloksellisuus Motivaatio, ergonomia, tyorauha, joustavuus, itseohjautu-
vuus, ajanhallinta

Analyysirungon muodostamisen jdlkeen litteroituja haastatteluita alettiin kayda
ldpi ja muodostamaan aineiston pohjalta koodeja eli muistiinpanoja aineiston ja-
sentamisen tueksi. Tadssa tutkimuksessa havaintoyksikkona toimii ajatuksellinen
kokonaisuus eli lause, joka sisdltdd yhden ajatuksen tai idean. Aineiston koodaus
tehtiin tdten lause lauseelta. Ensimmadiset koodit muodostettiin peilaamalla tut-
kimuksen teoriaosuuden sisillysluetteloa haastatteluiden teemoihin ja kysymyk-
siin. Tdmén jdlkeen litteroinnit eli primaaritekstit ladattiin ATLAS.TI aineis-
tonanalysointi ohjelmaan ja tehtiin koodaus loppuun. ATLASTI.TI ohjelmassa
aineiston pohjalta syntyi yhteensd 90 koodia. Koodit jaoteltiin tdméan jidlkeen
vield 12 eri koodiryhmaan. Seuraavaksi tutkijoiden luomat koodit eli sekundaa-
ritekstit jaettiin tekstisegmentteihin. Osittamisen eli segmenttien luomisen jal-
keen aineisto oli jaettu kolmeen osaan.

Aineiston koodaamisen jidlkeen myos sen kvantifioiminen oli mahdol-
lista. Kvantifioimisella tarkoitetaan Tuomen ja Sarajirven (2017) mukaan sitd,
ettd aineistosta lasketaan, kuinka monesti sama tekijd esiintyy esimerkiksi haas-
tateltavien puheenvuoroissa. Myts Alasuutarin (2011, s. 53) mukaan laadullinen
tutkimus voi sisdltdad maarallisen tutkimuksen piirteitd, jolloin aineiston selitta-
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misen vaiheessa voidaan kdyttdd johtolankoina kvantitatiivisen analyysin tulok-
sia. Kvantifioimisen myotd osa tutkimustuloksista oli siis mahdollista esittada
madréllisessd muodossa, kuten prosentteina, miké toi aineiston tulkintaan myos
kvantitatiivista ndkokulmaa.

Analyysin seuraavassa vaiheessa mddriteltiin analyysirungon uudet kate-
goriat aikaisemman teorian ja koodiryhmien pohjalta sekd etsittiin aineistosta
koodeja, jotka kuvasivat alakategorioita. Aikaisemmin muodostetut segmentit
muodostivat aineistoa kuvaavat yldkategoriat. Yldkategoriat kuvaavat ilmiota
yleisesti ja alakategoriat ovat tulkintoja ilmion yksityiskohtaisemmasta kuvauk-
sesta. Tamédn tutkimuksen teorialdhtdisen sisdllonanalyysin eteneminen on ku-
vattuna alla olevassa taulukossa (taulukko 3).



TAULUKKO 3 Teorialdhttinen sisdllonanalyysi

Alakategoria 3

Alakategoria 2

Alakategoria 1

Yldkategoria

Kaytossa olevat teknologiat
Tyontekijoiden digitaidot

Kommunikaatiotavat
Tiedon jakaminen

Lasnédolo ja yhteenkuuluvuus
Sosiaalinen kanssakdyminen
Tiimitydskentely

Perinteiset tiimit
Virtuaalitiimit

Ergonomia ja tyovalineet
Johtaminen ja palkitseminen
Tyon joustavuus

Tyorauha

Itseohjautuvuus
Motivaatio ja luottamus
Tyohyvinvointi
Ajanhallinta

Digitaalinen tyo

Digitaaliset alustat ja viestintdkana-
vat

Yhteisollisyyden ja sosiaalisuuden
kokeminen

Tyoskentely olosuhteiden muutos
Organisaation teknologinen valmius

Ulkoiset tuloksellisuutta edesauttavat
tekijat

Sisdiset tuloksellisuutta edesauttavat
tekijat

Digitalisaatio

Virtuaalinen johtaminen ja etdteknologia

Tyodyhteison merkitys
Etatyoolosuhteisiin sopeutuminen
Organisaatioiden muutos ja hybriditiimit

Tyonteon tehokkuus ja tuottavuus

Tyonteon vaikuttavuus ja laatu

Teknologinen kehitys ja
etatyohon siirtyminen

COVID-19-pandemian vai-
kutukset tyontekoon ja tii-
meihin

Tuloksellisuutta edistdvit
tekijat tyonteon muutok-
sessa
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5.5 Eettiset periaatteet

Hyvin tieteellisen kdytdnnon ja tutkimusetiikan periaatteita ovat muun muassa
tiedeyhteison tunnustamien toimintatapojen noudattaminen, rehellisyys ja
huolellisuus. Myos tutkimustyon  tarkkuus tulosten tallentamisessa ja
esittdmisessd sekd tutkimustuloksien arvioinnissa ovat oleellisia tekijoitd
tutkimusetiikan kannalta. Lisdksi eturistiriitojen lapindkyvyyttdja tutkijoiden
vilisten vastuiden noudattamista pidetddn hyvidni tieteellisena
kaytantond. (TENK, 2012; National Research Council, 2002 s. 34 - 35.)

Tassd tutkimuksessa noudatettiin edelld lueteltuja hyvii tieteellisid kdytan-
tojd, jotta tutkimus olisi eettisesti pdtevdja sen tulokset luotettaviaja tark-
koja. Tuomen ja Sarajdrven (2017) mukaan haastateltaville tulisi my6s tehda sel-
vidksi, mistd haastattelussa on kyse ja varmistaa, ettd he ymmartavat kasiteltavit
teemat. Ennen tdhdn tutkimukseen osallistumista jokaiselle haastateltavalle ldhe-
tettiin allekirjoitettavaksi tietosuojalomake, jossa esiteltiin tutkimuksen aihe, ai-
neiston kerddmismenetelmd, kerdttdvdat henkilotiedot, tutkimuksen tavoite ja
tutkittavan oikeudet (LIITE 4).

Tutkimuksessa tulisi noudattaa myos tieteellisen tiedon luonteeseen kuulu-
via kdytantojd, kuten vastuullista tiedeviestintdd ja avoimuutta (TENK,
2012). Tutkimukseen osallistuminen tulisi olla mys vapaaehtoista ja siihen osal-
listumisesta tulisi voida kieltdytyd (Tuomi & Sarajdrvi, 2017). Tahan tutkimuk-
seen osallistuminen oli tdysin vapaaehtoista ja kaikilla haastateltavilla oli mah-
dollisuus kieltdytyd haastattelusta tai keskeyttdd tutkimukseen osallistumi-
nen. Haastatettavilta pyydettiin myo6s lupa haastattelun nauhoittamiseen ja hen-
kilotietojen kasittelyyn.

Kuulan (2015) mukaan hyvé&an tieteelliseen kdytantoon kuuluu myds nou-
dattaa eettisesti kestdvid tiedonhankinta- ja tutkimustapoja sekéd arviointimene-
telmid. Tassd tutkimuksessa kaytettiin paddasiallisina ldhteind tieteellisid artikke-
leita, painettua kirjallisuutta ja verkkoldhteitd, joihin on viitattu asianmukaisella
tavalla. Tdlloin voidaan Kuulan (2015) mukaan varmistaa, ettd muiden tutkijoi-
den tyotd ja saavutuksia kunnioitetaan ja ne asetetaan niille kuuluvaan ar-
voon. Tutkijoiden tulee my6s turvata haastateltavien anonymiteetti sdilytta-
malld ja suojaamalla tutkimusaineisto asianmukaisella tavalla ja havittamalle se
sen jdlkeen, kun sitd ei endd tarvita (Kuula, 2015). Tassd tutkimuksessa kaikki
haastatteluissa saadut tiedot késiteltiin nimettémasti ja luottamuksellisesti niin,
ettei yksittdistd haastateltavaa voida tunnistaa tai hanen kertomiaan tietoja vali-
tetd eteenpdin. Tutkimuksessa kerétty aineisto anonymisoitiin siten, ettd Micro-
soft Teams -tallenteista litteroidut tekstiaineistot eivét sisdltaneet henkildiden ni-
mid tai muita henkilokohtaisia tietoja, joista voisi yksiloidd haastateltavan tai
jonkun muun henkilon. Tutkimusaineistoa sdilytettiin tutkimuksen aikana suo-
jatussa pilvitallennusymparistossa.
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6 TUTKIMUSTULOKSET

Tassd luvussa esitellddan tutkimuksen keskeisimmait tulokset. Tulokset esitelldan
haastattelun teemojen mukaisessa jarjestyksessd. Ensimmadisen ja kolmannen
teeman kysymykset vastaavat ensimmdiseen tutkimuskysymykseen, miten
teknologinen kehitys ja tyonteon muutos ovat vaikuttaneet tyon tekemisen
tapaan ja tuloksellisuuteen. Toisessa ja kolmannessa teemassa vastataan
tutkimuskysymykseen, miten toimistolla tapahtuvan tydskentelyn ja
perinteisten tiimien tuloksellisuus eroaa virtuaalityon ja virtuaalitiimien
tuloksellisuudesta.

Tutkimustulokset lisddvat ymmarrystd tyotapojen muutoksesta ja auttavat
hahmottamaan tydtapojen muutoksen merkitysta tydeldmalle. Tutkimustulokset
auttavat myos ymmartamaédn, miten virtuaalityon tuloksellisuus eroaa toimis-
tolla tapahtuvan tyodskentelyn tuloksellisuudesta. Tuloksien avulla voidaan
tehdd lisdksi vertailua perinteisten tiimien ja virtuaalitiimien vililld. Kaiken kaik-
kiaan tutkimustulokset tarjoavat tuoreita ndkemyksid, joita yritykset voivat hyo-
dyntdd omassa toiminnassaan mielekkddmmaén, tehokkaamman ja tuottavam-
man tyonteon tueksi. Tutkimustuloksista voi olla hyotyd myos organisaation tii-
mien ja toiminnan kehittdmisessd. Tutkimuksen kohteena on yritys, joka toimii
ICT-alalla. Jatkossa taman tutkimuksen kohdeyrityksestd kdytetdan joko nimi-
tystd kohdeyritys tai yritys X.

6.1 Teknologinen kehitys ja etityo -teeman tulokset

Tdssd alaluvussa esitellddn ensimmdisen teeman merkittavimmat tulokset. Ensin
kasitellddn teknologista kehitystd osana tyonteon muutosta, jonka jdlkeen koo-
taan yhteen digitaitoja késittelevit tutkimustulokset. Lopuksi esitellddn etdtyota
ja tyoskentelyolosuhteita koskevat tulokset.
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6.1.1 Kyselylomake

Tdssd tutkimuksessa varsinaista haastattelua edelsi haastateltavien taustatietojen
kerdaminen puolistrukturoidulla kyselylomakkeella (LIITE 1). Kyselylomakkeen
avulla saatiin tietoa haastateltavien demografisista taustatiedoista, kuten idstd,
sukupuolesta ja koulutuksesta. Kyselylomakkeella saatiin tietoa mys haastatel-
tavien tyokokemuksesta, roolista ja osaamisesta. Taustatekijoiden selvittdminen
haluttiin eriyttdd teemahaastattelusta myos sen vuoksi, ettd teemojen késittelyyn
jdi enemman aikaa.

Laadullisessa tutkimuksessa on Tuomen ja Sarajdrven (2017) mukaan tar-
kedd valita haastateltavaksi sellaisia henkiloitd, joilla on aikaisempaa kokemusta
tai tietoa tutkittavasta ilmiostd mahdollisimman paljon. Haastateltavien laatu on
siis merkittavampi tekijd kuin niiden mddrd. Taten haastateltavia ei tulisi valita
sattumanvaraisesti, vaan tarkoin harkita, ketkd henkil6t sopisivat haastatelta-
viksi. (Tuomi & Sarajdrvi, 2017.) Tassd tutkimuksessa haastateltaviksi pyrittiin
valitsemaan sellaisia henkil6itd, joilla oletetaan olevan tietoa teknologioiden ke-
hittymisestd, ja lisdksi kokemusta perinteisissd ja virtuaalitiimeissd tyoskente-
lystd. Tutkimukseen pyrittiin valitsemaan my0s sellaisia haastateltavia, joilla on
takanaan pidempi tydura, jotta teknologisesta kehityksestd saadaan aineistoa pi-
demmaltd aikavalilta.

Téssd tutkimuksessa haastateltiin yhteensa 20:td kohdeyrityksessa tydsken-
osallistui teemahaastatteluun. Haastatteluista ensimmdinen (H1) oli testihaastat-
telu, jota kdytettiin myos hyvéksi aineiston analysoinnissa. Tutkimuksessa haas-
tateltavien tunnistamattomuus varmistettiin kdyttamalld haastateltavista pseu-
donyymejda H1-H20. Haastatteluun osallistuneista 45 %:a oli miehid ja 55 %:a nai-
sia. 50 %:a haastateltavista oli suorittanut ylemmadn korkeakoulututkinnon ja 30
%:aoli suorittanut alemman korkeakoulututkinnon. Toisen asteen koulutus-
tausta oli 20 %:lla haastateltavista. Yhteenvetona voidaan todeta, ettd haastatte-
luun valituista tyontekijoistd suurin osa oli korkeakoulutettuja. Haastateltavien
koulutustausta, ikdjakauma, osaamisalueet seka tyokokemusvuodet nykyisessa
roolissa on havainnollistettu liitteessa kolme. (LIITE 3.)

Haastattelemalla nditd henkiloitd saatiin vastauksia tutkimuksessa asetet-
tuihin tutkimuskysymyksiin. Tutkimuksessa kaytettiin harkinnanvaraista otan-
tamenetelméd, joka tarkoittaa Tuomen ja Sarajarven (2017) mukaan sitd, ettd tut-
kittaviksi valitaan sellaisia henkil6it, joilta oletetaan saavan parhaiten tietoa tut-
kittavasta ilmiostd. Téllaista harkinnanvaraista otantamenetelméd voidaan kut-
sua myos eliittiotannaksi. Eliittiotannassa haastateltavien valinnan kriteereja voi-
vat olla esimerkiksi ilmaisutaito, kirjoitustaito tai orientaatio. (Tuomi ja Sarajérvi,
2017.) Tdssa tutkimuksessa valintakriteerejd olivat esimerkiksi haastateltavien
kokemus tiimeissd tyoskentelystd, virtuaalityostd ja tietdmys eri teknologioiden
kehittymisestd sekd niiden hyodyntamisestd tyonteossa.
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6.1.2 Teknologinen kehitys

Haastateltavilta kysyttiin ensimmaiseksi, miten teknologinen kehitys on muutta-
nut heidédn tapaansa tehda tyotd. Haastateltavat kertoivat teknologisen kehityk-
sen vaikuttaneen heiddn tyonsad tekemiseen monella eri tavalla. Usean mielestd
heiddn pdivittdistd tyotddn ei olisi mahdollista tehdd ilman teknologista kehi-
tystd: "Ei mulla varmaan olis toitd, jos ei olis teknologista kehitystd tullut, [...]” (HS).
Monet haastateltavista olivat myos sitd mieltd, ettd verkkoliittymien nopeutumi-
nen ja tietokoneiden kehitys ovat muuttaneet heiddn tapaansa tehda tyota. Tek-
nologisen kehityksen koettiin mullistaneen tytnteon tapaa etenkin pitkalla aika-
vililld ja mahdollistaneen tehokkaamman tyoskentelyn.

[...] ensimmadiset etdtyokokeilut md oon tehnyt 90-luvun alkupuolella [...], sillon
mulle tuotiin tdllinen modeemi, siis tdllanen puhelimella soitettava modeemi kotiin ja
tollo tai siis mikro, silloinen mikro, téllanen, olihan se vahan kokko, mutta kylldhan se
toimi, mutta se ettd sanotaan ettd ndd adsl liittymat ja télldset, niin nddhédn on tehnyt
sen ja vpn:n helpoks tietylld tavalla et jos ldhdetdédn tédstd aatamin aikasesta stydee-
mistd. (H20)

Kylldhdn se on muuttanut tosi paljon, mutta tietysti ma peilaan aika pitkalta tydhisto-
rialta, eli tottakai sielld on tapahtunut jo, et méd oon ollu niin kauan aikaa, et sillon
ennen ei oo ollu mitddn valineitd et oli ainoastaan vaihtoehto olla konttorilla, ja aino-
astaan vaihtoehto tehdéd sen ldhitiimin kanssa ja sithen ndhden teknologia muuttanut
mun tydnkuvaa ihan huimasti ja mun mielestd parempaan suuntaan, ettd se mahdol-
listaa tehokkaan tyon. Ja ma koen, ettd se on tuloksellisempaa ja tehokkaampaa kylla
sitten, ettd on hyvit vilineet ja pystytddn asiakkaitakin palvelemaan etdnd, eikd se oo
sellasta, ettd sillon ennen oikeesti posti vield kulki ja toi asiakkaalta tilaukset postilla ja
sit niitd luettiin ja avattiin, luettiin siis paperista. (H4)

Kaikkihan on niin kun muuttunut. Mutta sen ma muistan, etta joskus silloin 80-luvun
alussa, ettd miksei oo niin kuin kaksi tai kolme tammoistd konetta jolla voisi tehdé toita
kun yhdella koneella kédéntyy niin vois toisella tehdd ja kolmannella sitd niin. Nythan
meilld on mahdollisuus, vaikka kuinka monta Remotea ottaa ja nyt voin tehda vaikka
kuinka montaa ty6td yhtd aikaa. Se on niin, kun ollu semmonen tosi tosi mullistava ja
se on jannd kun ma4 sitd sillon toivoin niin nyt se on toteutunu. [...]. (H7)

Vaikka teknologisen kehityksen ndhtiin nopeuttaneen ja tehostaneen viestintis,
nostettiin myos sen haittapuolia esille. Esimerkiksi tyonteon suunnitelmallisuu-
den koettiin vahentyneen.

Tottakai se on muuttanut aika paljon, jo ihan siitd ettd sahkoposti on tullu jo alun al-
kaen normaaliksi tavaksi toimia ja pikaviestimet. Kaikki se on nopeuttanut, tehnyt siitd
hektisempédd. Niin hyvassd kuin pahassa. Niin viestintd on siis tehostunut ja nopeu-
tunut mut sit sellainen kérsivillisyys ja suunnitelmallisuus on viahentynyt kun kaikki
ajattelee ettd kaikki on juuri télld hetkelld tavoitettavissa ja saatavissa. Eli se on taval-
laan nopeuttanut ja helpottanut, mutta se on tehnyt siitd sellaista poukkoilevaa ja ni-
menomaan suunnittelematonta siitd tyonteosta. (H9)
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Monet olivat myos sitd mieltd, ettd suurta teknologista kehitysta tai mullistusta
ei ole viime vuosina tapahtunut, vaan kehitys on liittynyt enemmaénkin olemassa
olevien teknologioiden parantumiseen.

[...] mul on ollut ehkid sen verran lyhyt tydura, vajaa viis vuotta, ettd siind ei kovin
suurta teknologista kehitysta ole ehtinyt tapahtua. Mika niin kun mun tyoskentelyta-
paa olisi muuttanut. (H3)

[...] kymmenisen vuotta, ollut ndissda hommissa ja sen aikana mitdan sellasta varsi-
naista mullistusta oo tapahtunut ettd koko ajan ollut noi yhteistytalustat kdytossa ja
etdtyo ollut mahdollista yhtd lailla, et valtavaa murrosta ei ehkd oo tullu, ehka se oi-
keestaan vaan niiden olemassa olevien tyokalujen tekninen kehitys tai tekninen toimi-
vuus on parantunut ja kiytettdvyys, ettd se on ehka entistd helpompaa, et silldlailla, et
ei varsinaisesti muutosta en hirveesti nda tdssa noin 10 vuotisen [yrityksen X] historian
aikana. (H6)

Teknologinen kehitys on auttanut yhteistyon tekemistd, muun muassa useassa
haastattelussa esiin nousseen viestintd- ja yhteistytalusta Microsoft Teamsin
kayttoonoton myotd. Kommunikointi tyokavereiden kesken tapahtuukin padasi-
assa Microsoft Teamsin valityksella.

[...] taal [yrityksessd X] isoin juttu on varmaan Teamsin kdyttoonotto, ettd sehdn vai-
kuttaa ettd tulee ehkd vahemman soiteltua ja ehkd enemman laitettuu sinne teamsin
kautta. Siind on kéteva kun se keskusteluhistoria jdd sinne muistiin. Tulee tosi paljon
kaytettyd. (H15)

Ehk& tdma Teamsin tulo on muuttanut et nédd etdpalaverit on pikkasen helpompia kui-
tenkin tekniikaltaan hoitaa silla [...]. (H20)

Kéytannossa onhan koko ajan puhelimes Teams, [...] et se on mun mielestd nykypéi-
vaa [...]. (H6)

No Teamsin avulla, ehkd se on helpottanut néitd etdnd tehtdvid asioita vdahdn naitd
helpommaksi ja joustavammaksi. (H9)

Merkittavimmiksi tapahtumiksi teknologisen kehityksen osalta nousi esiin pit-
kdan tyoelamassa olleilla séhkopostin ja internetin tuleminen seka yhteyksien pa-
raneminen. Esiin nousi myds pilvipohjaiset palvelut, jotka ovat vdhentdneet
omalla tytasemalla olevien ohjelmistojen méaardd. Osa haastateltavista nosti esiin
myos teknologisen kehityksen mahdollistaneen ja helpottaneen etdtyon teke-
mistéa.

On mahdollistanut etdtyon. Se on ehké se isoin. Sitten pystyy tehokkaasti tai tehok-
kaammin pureutumaan erilaisiin ongelmiin, kun pystyy jakamaan nadytto4, ettd se oli
aikaisemmin aika kompel66, mutta ténd pdivéana se on ihan hyvin helppokayttosta ja
toimintavarmaa. (H18)

Osa haastateltavista kertoi pandemian nopeuttaneen teknologista kehitysta koh-
deyrityksessd. Pandemian alkuvaiheessa kohdeyrityksessd otettiin kdyttoon
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viestintd- ja yhteistytalusta Microsoft Teams, mutta osa haastateltavista ei ollut
kuitenkaan varmoja siitd, oliko ajankohta sattumaa vai ei. Uudella viestinta- ja
yhteisty6alusta Microsoft Teamsilla korvattiin aikaisemmin pitkdan kaytossa ol-
lut viestintd- ja yhteistyoalusta.

Teknisesti laadukkaampien kollaboraatiotydkalujen nopeempi lanchaus, en tiedd
onko syy pandemiassa, mutta esimerkiks [viestintd- ja yhteistyoalusta X:n] korvaami-
nen Teamsilla, niin oli hyva asia. (H6)

Yksi on se, ettd me jatettiin [viestintd- ja yhteistyoalusta X] taakse kauas historiaan
jonka kanssa ei ollut mitdan muuta kuin ongelmia. Tuli tdd Teams ihan parissa viikossa
sitten kayttoon, joka oli timmosen 70 000 henkilon organisaatiolle kylld valtava puris-
tus tehda se niin lyhyessé ajassa. (H17)

Osittain teknologia ndhtiin my6s pakotettuna kohdeyrityksen toimialasta joh-
tuen: ”[...] pakottaa organisaation sitten taas muuttumaan ja ottamaan niiti teknologi-
oita kayttoon” (H6).

6.1.3 Digitaidot

Seuraavaksi haastateltavilta kysyttiin heiddn digitaidoistaan, miten he olivat ke-
hittdneet niitd ja millaisissa tilanteissa digitaidot olivat loppuneet kesken. Digi-
taidoilla tarkoitettiin haastatteluissa ldhinna teknologian kayttod. Lahes jokainen
haastateltava koki omat digitaitonsa riittaviksi.

Joo kylld koen. Ei niissd oo ollut sindnsd mitddn vikaa. On ollut ihan riittavat. (H1)

[...] emma& semmosia digitaitoja hirveesti oo ns. tarvinnut opetella ett4 sielld harjoitte-
lussa huomas, ettd tavallaan ne on ehki jo sitten ne vaikka Teamsin kaytto, niin se tuli
sit silleen suht koht luonnostaan [...]. (H8)

Jos mietitddn nyt esim. timmosid ihan perus tyovailineitd, kuten Teamsia.. Lahinna se
on mennyt kokeilemalla, ettei sitd kylld hirveesti oo tullu osallistua mihinkdan koulu-
tuksiin tai mihinkdan semmosiin. Tavallaan toi kdyttoliittymé on kylld semmonen ettd,
jos on kayttanyt Office tyokaluja tai muita Microsoftin vilineitd aiemmin, niin kylla-
hén se on looginen kayttaakin [...]. (H15)

Haastatteluiden perusteella vaikuttaa siltd, ettd jokainen tyontekijd on pystynyt
siirtymdédn toimistolla tydskentelystd mutkattomasti etdtoihin, mika jo sindlldadan
edellyttda riittavid digitaitoja.

[...] alussa oli tollasia haasteita mutta ei etdt6ihin siirtymisen kaa ei ollu mitddn haas-
teita tavallaan tai ei ollut omista taidoista kiinni. (H2)

Monet haastateltavista mainitsi lisdksi, ettd digitaidot ovat kehittyneen tyon
ohessa ja tyon tekemisen kautta. Harva haastateltavista mainitsi kehittdneen di-
gitaitojaan esimerkiksi koulutuksien avulla. Jos haastateltavat olivat osallistuneet



71

koulutuksiin, ne olivat joko pakotettuja tai varta vasten osaamisalueen kehitta-
miseen tarkoitettuja.

Ne kehittyy tdssa ehkd vahan vakisin ohjelmien myo6ta ja etatyon myotd kaikki nad
liittymaét ja tommoset [...]. (H13)

Kantapé&an kautta, ettd se mitd on ollut pakko kdyttdad niin sen on opetellut kayttaa. Ne
tulee sen tydn ohessa sitten, otettua uusia tyokaluja kayttoon. (H7)

Joo, tdtd ma mietin, ettd kyl se pddosin varmaan on tavallaan sen tekemisen kautta,
tekee niitd asioita niin siind samalla, samalla oppii. (H12)

No osa on pakollisten koulutusten my6ta tehtyja [yrityksen X] koulutuksia ja sit taas
tyotehtdava kun on laajentunut, muuttunut aikojen saatossa, niin aina tarvittaessa on
opeteltu sit uusia asioita power bi:td, sql:d4, aina tarpeen mukaan menty erilaisiin kou-
lutuksiin, ja koitettu oppia niist4 lisad. (H18)

Siitd huolimatta, ettd ldhes kaikki haastateltavat mainitsivat digitaitojensa olevan
hyvalla tasolla, monet kuitenkin kohtasivat tydssddn sellaisia tilanteita, joissa hei-
dén digitaitonsa olivat koetuksella tai he tarvitsivat apua tehtdvan hoitamiseen.
Nadistd tilanteista selvittiin monesti omaehtoisella opiskelulla tai avun pyytami-
selld.

Noo se on tullut varmaan tdssa sivussa, elikkd sit on vaan pitdnyt tietynlaisista tieto-
koneeseen, lappadriin liittyvid asioita itte vahadn opiskella, et miten, miten saa jonkun
asian toimimaan tai sitten jos sanotaan timmonen yksinkertainen juttu, et mul on sel-
lanen nédppis, mis ei ole printskriinid, sellasta nappulaa, niin piti vahan itsekseen sit
Googletella, mites timmonen toimii [...]. (H10)

Haastateltavat mainitsivat, ettd apua oli saatavilla sekd kollegoilta, ettd organi-
saation kautta: “Kylli aika hyvin. Léytyy meidinkin  organisaatioista
apuja”(H17), " Kyl joskus tuntuu siltd, ettd ei tii oo koodaamista vaan liian teknistd ja
silloin ehkd tuntuu siltd ettd kaikki taidot loppuu kesken, mut sit meilld on paljon tekni-
sempid ihmisid, keneltd aina saa apua [...]” (H7), "Joo, apua kysymiilld sitten selvinnyt,
jos on semmonen, ettei eteenpdin pidse, niin sit on vaan pakko ottaa yhteytti [...]”
(H10), "Niin, et jos néyttidi, et se ei onnistu, ni hankitaan lisitietoa ja tai yritin miettii
vaihtoehtosia ratkaisutapoja ja sitten jos md koen, et md en riittdvdn hyvin tiedd, niin sit
mid kysyn joltain” (HS).

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd digitaitoja ylldpidettiin ennen kaikkea
tyon tekemisen kautta, itseopiskelulla, etsimdlld tietoa internetistd tai kysymalla
apua kollegalta. Kaikilla haastateltavilla vaikutti olevan yhtenevidinen kasitys
siitd, ettd heilld taytyy olla jo tyonsd puolesta riittavat digitaidot, jotta tyonteko
on mahdollista. Osa haastateltavista kertoi esimerkiksi jo tyon edellyttdavan sitd,
ettd on perilld jarjestelmédn uusista ominaisuuksista. Jatkuvaan uuden opetteluun
mainittiin kuitenkin liittyvan myos haasteita.
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[...] ei kyl tuu sellast (tilannetta vastaan) et ne taidot loppuis kesken, koska mé en kui-
tenkaan sitten tavallaan, [...]. Mullehan riittdd mun ty6ssa se, et ma tieddn paédpiirteis-
sddn, miten se toimii et mun ei tarvi tietdd mitdan yksityiskohtia. (H16)

[...] kun [ERP X:n] parissa tyoskentelee, niin sen yksityiskohtia joutunu opettelee mita
nyt joutuu tietysti muutoinkin opetteleen, koska se kehitys on jatkuvaa ja ehki se on
nopeempaa kuin aiemmin, niin joutuu entistd enemman pysymaéan perdssa siind ym-
paristossad. (H6)

6.1.4 Etityo ja ergonomiset tyovilineet

Teemahaastattelun yhtend osa-alueena kysyttiin kdytannon jarjestelyistd kotiolo-
suhteissa, kuten kotona olevasta tyopisteestd. Haastatteluissa kavi ilmi, ettd sel-
vésti yli puolella (75 prosentilla) haastateltavista oli kotonaan erillinen tyopiste
etdtoitd varten. Toisaalta, vaikka tyonteolle oli erillinen tyopiste tai tyohuone,
moni haastateltavista totesi, ettd oma tyopiste ei ollut ergonominen tai siind olisi
parantamisen varaa. Parempaan ergonomiaan koettiin vaikuttavan esimerkiksi
sopiva tyopoytd ja -tuoli, tydasennot sekd ulkoinen naytto.

Aajoo, on, on erillinen tyopiste etédtoitd varten. Alussa ei ollut, mutta on ollut, sanotaan
ekat ehké puolitoista kuukautta kaks kuukautta ei ollut kunnollista tyopistettd mutta
nyt on. (H2)

M4 hankin jo kevadlld kyllda séhkopoydan ja mulla on tyohuone erillinen ja taalld on
kaikki kunnossa [...]. (H13)

Kylhén tdd ku tan tuolin hommasin nii se vaikutti sithen aika paljon. Mutta ehka se
sahkopoytd voisi esimerkiksi olla yksi tekijd joka lisdisi sitd ergonomisuutta. Sano-
taanko ndin ettd parantamisen varaa on. (H1)

En md koe, et md sitd oon saanu yhtd ergonomiseks kuin t6isséa oli. (H8)

No on se nyt olosuhteisiin ndhden ergonominen, ettd mulla on sahkopoytd ja mulla on
tyotuoli. Tyotuoli, Ikean tyotuoli ei valttamaittd ole ergonomisin, mutta ihan hyva ja
sitten on esimerkiksi ndytto, ettei tarvi lapparin naytolta katsoa. (H3)

Kotona on lapparin ndytolld, kun siihen keittion poydan ddreen on vdhan hankala
saada se ndytto laitettua. (H9)

Osa haastateltavista kuitenkin sanoi, ettei ergonomia ollut tdysin tyovalineista
kiinni, vaan siitd ettd istui liian kauan yhtdjaksoisesti: “[...] kyl tdi on itestd kiinni
tdd tyopiste sit et pitds litkkuu ja vdlilld vihdin pitid taukoja ja timmdstd” (H10). Haas-
tatteluissa nousi my®0s esiin, ettd parempien tyovéalineiden hankkiminen on kal-
lista: “On, on todellakin vaikka mitd, sdhkopoyti olis mukava, parempi ndppdimisto ois
oikeen hyvi ja tuolikin ois mukava olla, semmonen ihan oikee toimistotuoli, mutta ne on
vihin arvokkaita hankkia tdllein kotitoimiston puolelle” (H18). Tai, ettd kotiin ei ha-
luttu tehdéd viliaikaista etdtyopistetta: “[...] jos olis arvannut ettd tid kestid niin
kauan niin sillon olis harkinnut sitd ettd hommaa semmosen tydpisteen, mut en halunnut
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mitddn ndyton hokotyksid sun muita tinne kimppdin, niin, en sitten oo hommannu, mut
varmaan oisin hommannu tienny et tid jatkuu ja jatkuu eiki mee ohi, ettei pddstd toimis-
tolle” (H14).

Kysyttdessd kehittamistoiveita liittyen omaan etdtyopisteeseen tai teknisid
eroja verrattuna toimistolla olevaan tyopisteeseen, useampi haastateltava nosti
esiin sahkopoydan. Kehittamistoiveina mainittiin myos parempi valaistus ja tu-
lostin.

Niin tulostinta mulle ei oo. Ja joskus sitd jotain noita yhen asikkaan juttuja tsiikailee
niin joskus kaipaisi sen paperin. niin vois hypistelld sit4, etsid jotain virheita. Joskus se
paperi on ihan kiva, et se on ainoa mitd multa puuttuu, mutta kaikki muuten on kylla
tosi hyvin [...]. (H13)

Toimistolla on sdddettava poytd, kaksi erillistd ndyttod, kaksi erilaista tuolia, mahdol-
lisuus tehdd istuen tai seisoin t5it4, siind oli jo ensimmadiset, valaistus on parempi, ehka
siin oli suurimmat. (H9)

Erillinen tyopiste on (kotona). Se ei oo kauhee ergonominen, voin sen suoraan sanoa
ja teknisid eroja aivan hirvedsti. Voisi tdssd vaan luetella, nyt sitten muutaman kerran
luvatta kdynyt toimistolla ihan vaan sen takia, ettd niitd eroja on ollut niin paljon. Tai
marras, joulukuu oli niin pimeétd ja esim. valaistus, silld on kauhee merkitys siihen
tyon tekemiseen. Ethdn séd kotona saa semmosia valoja mitd toimistolla on. [...] (H5)

Osa haastateltavista olikin jo hankkinut itselleen sahkotydpoydéan, kisin sdddet-
tavan tyopoyddn tai paremman tyotuolin tydergonomian parantamiseksi. Myos
tyonantajan suuntaan esitettiin toivomus, ettd tyonantaja olisi voinut avustaa
tyovalineiden hankintakustannuksissa: [...] Mun mielesti ne ois saanu esimerkiks
tehdi [yrityksen Y] kanssa diilin, et ne jotka haluu ostaa ergonomisii tyovilineitd et sitd
ois jotenkin tuettu [...]” (H16). Pidemman pédélle ergonomisten tyovélineiden mer-
kityksen nahtiin mys korostuvan.

Sanotaan ettd kohtuullisen (ergonominen tyopiste). Ei niin hyvé kuin tuolla konttorilla,
mut se ettd mé oon tdssd syksyn aikana ostanut itselleni seka satulatuolin ettd uuden
tyotuolin. Mitds muuta ja sit sellasen seisontapdytdjutun, ettd mul on lapparille sella-
nen teline tossa, tossa poydalld, ettd ma saan lapparin silleen et jos vilil seisoo. (H20)

[...] Jos ihmiset tekee et&toitd, niin pitkdssd juoksussa veikkaan, et tuloksellisuus ei tuu
nidkyy nousevana. Et jos ei firma panosta siihen et ihmiset voi hankkii omiin kotityo-
pisteisiinsé talon piikkiin kunnon vehkeitd. (H5)

Positiivisiksi tekijoiksi kotona tydskentelyssd haastateltavat nostivat tyérauhan
ja tehokkuuden lisddntymisen. Suurimman osan mielestd kotona tydskennelté-
essd oli parempi tydrauha kuin toimistolla tyoskenneltédessd ja yksin tyoskentely
kotona nahtiin usein tehokkaampana kuin toimistolla tyoskentely. Kotona tyos-
kenneltdessa haastateltavat kertoivat tyorauhaa edistéviksi tekijoiksi esimerkiksi
keskeytyksien ja taustamelun vdhenemisen. Myos tyotehtdvien aikaansaamisen
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ndhtiin parantuneen, kun tychon voitiin keskittyd aiempaa paremmin vahenty-
neiden hdiriotekijoiden vuoksi. Haastateltavat kertoivat lisdksi, ettd etdtyossa
pystyy tekemddn paremmin tarkkuutta vaativia tehtdvid kuin toimistolla.

No on kylld kotona enemman tydrauhaa. Toki konttorillakin on sellasia puhelinkop-
peja tai pienempid neuvotteluhuoneita. Mihin voi mennd tekem&an rauhassa, mutta
kylld kuitenkin ehké toimistolla oli enemman hdiriotekijoitd ja sitd niin kun halyaania
ja keskusteluja niin ne tekee enemman semmosta keskeytysta tychon [...]. Ehka taval-
laan on pystynyt jollain tavalla kuitenkin tehokkaammin tydskentelemédan (virtuaali-
sesti). Tai et on tuntunut et on voinut keskittyd paremmin, niin kun niihin tyétehtdviin
[...]. (H3)

Naien et omalla tavallaan tehostunut, mutta tietenkin tdssd on varmaan se et ihmiset
on oikeesti joutunut keskittyy palavereiden sisélt6ihin ja valmistautumaan niihin. Kun
ovat olleet yksin sielld omissa oloissaan ja tehneet omaa duunia niin ei voi menna sinne
silleen takki auki ja tukeutuu tyokaveriin niin, kun jossain neukkarissa. (H5)

On mulla joo (riittdavasti tyorauhaa kotona), tddlld niin kuin itsekseni istuskelen niin ei
oo kylld mitdan hairiotekijoita. (H8)

[...] ehkéd on virkeempi ku ei tartte istua autossa kahta tuntia yhteensa pdivan aikana,
ja ehka virkistynyt enemman ja tehokkuus sitd kauta lisddntynyt, sanotaan vaikka ndin.
(H18)

Padsaantoisesti kaikki kokivat kotona tydskentelyn mahdollistavan paremman
tyorauhan, kun tyota ei hdirinnyt erilaiset hdirictekijdt tai taustahélind. Osa taas
sanoi, ettd tyorauhaa on kotona sen aikaa, kunnes lapset tulevat takaisin kotiin.
Jotkut haastateltavista mainitsivat tycrauhaa héiritseviksi tekijoiksi myos lem-
mikkieldimen, kuten koiran.

Niin kauan kun tulee lapset kotio, kyl mulla semmonen viis tuntia on aika rauhallista,
sit kun alkaa lapset tulla tuolta koulusta, niin sit pitdd pistdd ovee kiinni, mutta kylla
mé koen, ettd ihan riittavasti on tydrauhaa. (H18)

On, hiljanen isotalo, ainut et mulla on koira t&&lld kaverina. Nyt se onneksi nukkuu.
[...]. (H13)

Mitd nyt toi koira vililld, kun se saa jotain pddhénsa tai kuule jotain vililld. Se saa
semmosia hepuleita kesken palaverin ja sitten on kiva.. ja jos on silleen et pitda itte
esiintyd. Niistdkin on selvitty. (H15)

Mulla on kuitenkin iso tyohuone ja olen yksin talossa tai koira on tuolla jossain missa
milloinkin, vlil kyl se ilmoittaa kesken palaverin oman mielipiteen mutta harvemmin,
mutta silleen ettd mulla on hyvin vdhan héiriotekijoita tassa. (H20)

Kotona tyoskentelemisen etuina néhtiin myos se, ettd aikaa ei mene tyomatkoi-
hin. Osa haastateltavista kertoi, ettd tyomatkoihin voisi mennd pdivéssd jopa
kaksi tuntia. Etatoissad haastateltavat kertoivat kdyttavansa tyomatkoihin kaytta-
méittoman ajan joko vapaa-aikaan, kuten liikkumiseen tai nukkumiseen. Jotkut
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jopa sanoivat kdyttdvansd tyomatkoista jadvan ylimddrdisen ajan tyontekoon.
Toisaalta kotona koneen ddreen jumituttiin ehkd helpommin kuin toimistolla
tyoskenneltdessd, etenkin kun pandemia rajoitti harrastamista. Etuina kotona
tyoskentelyssd nahtiin myos se, ettd tyot on mahdollista aloittaa heti herdttydan.
Lisdksi esiin nousi se, ettd lemmikkieldintd pystyi ulkoiluttamaan useammin, jol-
loin tuli my®6s itse liikuttua enemman.

Se on oikeestaan sit se, et kdy sielld kuntosalilla tai ulkoilemassa muuta. [...] tavallaa-
han mulla jda se kotimatka tulematta niin kun pois, ja jos nyt ajattelee, et ma aamulla
laitan itseni, niin meneehén siihenkin aikaa. Mutta joinain pédivind sitten kdy tietysti
silleen, ettd sitd tekee vahan pitempéaan sitd tyotd, et siitd pdivastad tulee pitempi kuin
se 7,5h, et se on vdhdn timmostd venymistd, et sit tdytyy vaan olla ite tarkkana, et
missd vaiheessa sen tydpéivan paattad. (H10)

Jos ei ois mitddn poikkeustilannetta, niin silloin liikunta varmaan lisdantyis, koska tds
herkemmin muutenkin istuu koko pdivan, tds etdtdissa siis herkemmin istuu koko pdi-
vén. Toimistolla kuitenkin sd kdvelet, meet syomadn alakertaan ja koko ajan meet jo-
honkin. Liikut vahan paikasta toiseen, mut sit kotona sd vaan istut koneen edessa. (H2)

[...] toi on ihan selkee, noi koirat pdédsee paljon pidemmille lenkeille ja paljon saannol-
lisemmin, et toikin on yks kun ne alkaa oleen viiden aikaan sitd mielta et nyt ldhetdan
lenkille, niin siind ainakin siks aikaa, et kdy&dan kavelemdssd, et aika paljon enemmaén
on tullu kaveltya [...]. (H16)

Kotona tyoskentelyssd negatiivisiksi tekijoiksi haastateltavat nimesivét sosiaali-
suuden vdhenemisen, avunsaannin hidastumisen ja taukojen vdhenemisen tai
jopa niiden puuttumisen kokonaan. Toisaalta, vaikka etdtyoskentely ndhtiin
joustavana tydskentelytapana, missd itselld on mahdollisuus méérittdd milloin
aloittaa ja lopettaa tyot sekd milloin pitdd taukoja, niin siitd huolimatta tauot ji-
vit usein pitdmattd. Osa haastateltavista mainitsi, ettd tiimin puolesta oli yritetty
edistdd tatd asiaa pitdmalld esimerkiksi liikuntapalavereja kerran viikossa, jolloin
tavoitteena oli keskustella my6s muista kuin ty6asioista, liilkkuen samalla.

Mutta sitten taas toisaalta se niin kun tiedonsiirto ja vaikkapa kollegoilta niin kun avun
pyytdminen, on ollut nyt sitten haastavampaa etdaikana ja sitten ehka siihen tehok-
kuuteen niin kun negatiivisesti voinut vaikuttaa. (H3)

Joo, sekin on semmonen et ma kdyn sydmaéssa. Sitd ma en oo tehnyt et mé rupeisin
syomddn koneen ddressd, et ma kiayn keittiossd syomassd, mutta se on just sen ruokai-
lun verran, ettd ei tuossa siind sen kummempaa taukoa tuu pidettya. (H7)

Kylld ne taukoina voi jadds, tai sitten tulee vaan toi ruokatunti tés lapparin vieressa ja
kuulokkeet korville ja mutelle tarvittaessa, ettei kuulu massytys luureihin. (H18)

Sehin tédssd on (etdtydssd) mun mielestd haastavaa, kun on palaverii palaverin perdan,
tuntuu ettei saa sitd vessataukookaan siihen véliin. (H20)
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[...] ollaan vaikka kolaamassa ulkona ja porukat on siind tekeméssé jotain omia juttu-
jaan. Taikka ldhdetdan kavelylle yhdessd ja sellaista ollaan ihan konkreettisesti tehty.
Se on semmosta juttelua ja liilkuntaa ja vaan porukoiden kanssa juttelua. (H19)

Pdivan tauottamisen liséksi esiin nousi myos se, ettd kalenteri saattaa tayttya hel-
pommin, kun jokaiseen keskusteluun tyokaverin kanssa on erikseen varattava
aikaa tai Teams-kokous.

[...] kun nyt etdnd se on sitd ettd buukataan tosta kalenterista nyt pikanen palaveri.
(H2)

Usean haastateltavan mielestd tauot auttavat jaksamaan toissd paremmin ja ylla-
pitavét fyysistd terveyttd. Moni kaipasi myos tyoyhteison piristdvad ilmapiirid
tai yhteisid lounas- tai kahvitaukoja, mitka ovat jadnet etdtdiden myotd pois. Osa
haastateltavista tauotti etdtyopdivdd tekemailld esimerkiksi kotitoitd tai katso-
malla ikkunasta ulos maisemia.

Kyl mé pidan (taukoja), no syksylld en pitdnyt ja ndhtiin miten huonosti se sitten
pditty, et kyl ma nyt oon pitdanyt lounastauon ja kahvitauon ja sit vield sen et ma nou-
sen kerran tunnissa sen jonkun pienen kierroksen tekeméan tossa kampan ympari, tai
laitan pyykit tai jotain, et se (tauottaminen) on periaatteessa tullu pakon edessa. [...]
et en md voi olla silleen, ettd mad oon aina parin kuukauden vilein saikulla sen takii et
ei oo pitany taukoja, et siind ei oo mitddn jarkee, et sen ymmartad itsekin siind vai-
heessa. (HS)

Esiin nousi my®ds se, ettd onko kotitdiden tekeminen moraalisesti hyvaksyttavaa
tyopdivan aikana? “[...] sitten vdlil ollu hiukan vdsyny sit tihin et tihin tavallaan
just tihdin et tekee kotona ja vaikee erottaa sitd, et just vaiks sit et voiko tydaikana ladata
astianpesukonetta jos pitdi taukoo, tdmmonen hiukan moraalinen, ehkd tid protestantti-
laiseen etiikkaan liittyvd dilemma, et olenko riittidvin tehokas tyontekiji kotiolosuhteissa
[...]” (H16). Negatiivisina tekijoind nostettiin esille myos yksindisyyden tunne ja
se, ettd esimiesten tulisi enemmadn tiedottaa siitd “missd menndan”. Kotona tyos-
kenneltdessd eristdytyneisyys muista kollegoista koettiin myos ahdistavaksi, jol-
loin riittdvan kommunikoinnin merkitysta tulisi korostaa. Teknologiaa hyodyn-
tamalld, kuten esimerkiksi Teams -puheluin, ei koettu kuitenkaan voitavan kor-
vata toimistolla kasvokkain tapahtuvaa kommunikaatiota.

Ehka esimiehelld pitdis olla vahdn enemmaén aikaa miettid kokonaisuutta, seurata sitd,
miettid et mitd se sitd tiedottaa ja varmasti tulee se, ettd eri yksilot kaipaa erilaista te-
kemistd, ettd milld huolehditaan ettei ihmiset eivit jaa yksin. Ja ettd he tietdvat mihin
suuntaan ollaan menossa. (H9)

[...] aktiivinen kommunikointi on varmaan siin sen keskitssi tavalla si et koe olevasi
missddn omassa poterossa tai katveessa vaan tekeméssa yksin toitd. Se aktiivinen kom-
munikointi on keskitssd. (H11)

Joo, iha ehdottomasti onhan se ihan eri asia kun tekee ihmisten kanssa samassa pai-
kassa hommia kun ainoastaan eténa. Et se siind on paljon hyvia vaikutuksia kun nidkee
kasvokkain ja muutenkin. (H1)
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Negatiivisiksi tekijoiksi etdtydskentelyssd nousi myos se, ettd avun pyytdminen
ei ole yhtd nopeaa virtuaalisesti tyoskenneltdessd. Kynnys kysyd apua saattoi olla
siis suurempi. Virtuaalisesti tyoskenneltdessd ei ole myoskddn mahdollista
ndhda tyokaverin eleitd eli nayttadako han siltd, ettd hanelld olisi aikaa auttaa. Toi-
mistolla tydskenneltdessd taas oli mahdollista ndhdd, jos tyokaveri naytti kiirei-
seltd tai ettd hanelld oli hetki aikaa auttaa.

[...] kotona on ehka sellanen irrallisuuden tunne ja motivoitumisen vaikeus plus ehkéa
sitten ongelmatilanteissa avunsaanti hitaampaa, kautta hankalampaa, jda turhaa jos-
kus yksin paukuttamaan jotain asiaa, minka ei mukamas saa soitettua tai mika on ehka
vaikea kdydd myos Teamsin valilld ldpi, kun tossa vieressd sd pystyt kattoo, aha noin
hei, se oli toi juttu, mut siind Teamsissd saattaa mennd puoli tuntia, kun vaihdellaan
ndytonjakoa ja yritetddn padstd kiinni misté toinen puhuu ja niin edelleen. Monesti se
asia on tossa ldhelld tosi nopea kayda lapi. (H9)

Tyon ja vapaa-ajan vélisen rajan haastateltavat kertoivat olevan hiilyva ja se ko-
ettiin jopa haasteellisena. Osa erotti tyon ja vapaa-ajan silld, ettd heilld oli erikseen
ty6- ja vapaa-ajan puhelimet. T4ll6in he jdttivat useimmiten katsomatta tyopuhe-
linta endd sen jalkeen, kun olivat jo kerran lopettaneet tyot. Osa erotti pistamalla
tietokoneen ja tyoskentelyvilineet pois ndkyvistd. Osa haastateltavista kuvasi
toistd irtaantumisen olevan toisinaan vaikeaa: “Joo kyl siihen oppii, sitten ettd, on se
vililld vaikeeta, mutta se ei liity sitten taas sithen missd sitd tyoti tekee, vaan se liittyy
sithen, kun on sitoutunut sithen tyohon ja sitten kun sitd tyoti on paljon, niin ne kesken-
erdset tyot hiirittee, et silli ei taas oo merkitystd, onko etind vai konttorilla” (H14).

Toisaalta haastateltavat olivat valmiita joustamaan siing, ettd tekivit iltaisin
tai viikonloppuisin t6itd, mikali tyonantaja tai asiakas sitd odotti. Haastateltavat
olivat siis joustavia tyonantajan suuntaan, koska tyonantaja jousti tarvittaessa
myos tyontekijoiden suuntaan.

Ei siind oo mitddn ongelmaa (viikonlopputdissd). ja niin et tytnantaja joustaa myds
toiseen suuntaan. Esim. jos keskelld pdivaa tdytyy mennd hoitaa jotain asioita, niin se
on mahdollista. (H19)

6.2 Perinteisten ja virtuaalitiimien erot -teeman tulokset

Tassd alaluvussa kasitelldan perinteisten ja virtuaalitiimien eroja seké esitelldan
toisen teeman merkittavimmat tulokset. Tamén luvun keskeisid aihealueita ovat
COVID-19-pandemia, sosiaalisuus ja yhteisollisyys, johtaminen, tyohyvinvointi
ja organisaatiomuodot.

6.2.1 COVID-19-pandemian vaikutukset

Toisen teeman ensimmadisend kysymyksend haastateltavilta kysyttiin, mitd tun-
teita etdtoihin siirtyminen pandemian vuoksi on aiheuttanut. Esiin nousi erilaisia
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tunteita, jotka ovat tarkemmin esiteltynd kuviossa 5. Kuviossa 5 tunteet ovat ja-
ettu joko neutraaleihin, positiivisiin tai negatiivisiin tunteisiin. Kuviossa on myos
kuvattuna, mitka tekijat aiheuttivat kyseisid tunteita. Haastattelussa neutraalei-
hin tunteisiin lukeutuivat muun muassa se, ettei etdttihin siirtyminen aiheutta-
nut mitddn tunteita, koska osalla haastateltavista oli jo aiempaa kokemusta etd-
tyoskentelystd, ja taten valmiudet siirtyd kokopdivdisesti etdtoihin olivat hyvat.
Neutraaleihin tunteisiin lukeutuivat esimerkiksi jannityksen ja hammennyksen
tunteet, joilla ei ollut positiivisia eikd negatiivisia vaikutuksia. Positiivisia tun-
teita etdtoihin siirtymisessd herittivat helpotuksen, vapauden ja innostuneisuu-
den tunteet. Helpotuksen tunnetta toivat matka-ajan sddstyminen ja mahdolli-
suus tehdd rajattomasti etdtoitd. Vapauden tunne syntyi siitd, ettd toitd voi tehda
mistd haluaa, esimerkiksi kesimokiltd. Innostuneisuutta aiheutti uusi tilanne
niille, jotka olivat tottuneet aina tyoskentelemédn toimistolla.

Tuli hienoja hienoja fiiliksi4 siitd, ettd nyt on vapaus. (H5)

Ehk& enempi vaan siis, alkuun ma olin aika innostunut et tddhédn on janndan kun ma
en oo oikeastaan tehny hirvedsti etdnd, et yleensa sit aina siel toimistolla tehny, niin
olin alkuun aika innostunut [...]. (H16)

Negatiivisia tunteita etdtyohon siirtymisestd herédttivit etenkin vastustuksen,
harmituksen, epdvarmuuden ja haasteellisuuden tunteet. Vastustus aiheutui siitd,
ettd uuteen tilanteeseen jouduttiin pakotetusti: “Ehkdi enemmiinkin siti et onks pakko,
kuvaisko se sitd ettd jonkinlaista vastustusta” (H9). Harmituksen tunne aiheutui puo-
lestaan siitd, ettd esimerkiksi suunnitellut tyomatkat jadvét vilistd ja sosiaalisuus
on vihentynyt.

No harmitus, esimerkiksi siitd et mun piti pdastd viime syksynd kdyméaan useassa eri
paikassa, vetimassa niitd prosesseja ja sit sitd tehtiinkin kotoonta kisin ja se on myos
viivastyttanyt niitd projekteja ihan valtavasti, kun on huomattavasti hitaampaa etdalta
kayda lapi asioita. (H17)

Sosiaalisuuden viahenemisessé esiin nousi myos se, ettei ole ollut mahdollisuutta
ndhda tyokavereita ja yhteiset lounastauot ovat jadneet pois. Epavarmuuden tun-
netta aiheutti sen sijaan uudet rutiinit, silld osa oli tottunut tyoskenteleméaan toi-
mistolla, jolloin kokopdivdisesti etdtychon siirtyminen koettiin isona muutok-
sena pdivittdiseen rytmiin. Haastavalta etdtychon siirtyminen tuntui my6s uu-
sien rutiinien vuoksi.
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Kuvio 5 Pandemian vuoksi etdtyohon siirtymisestd seuranneet tunteet

Pandemian kestoa oli mahdotonta arvioida etukiteen, joten monikaan ei ollut
osannut varautua, kuinka pitkddn etdnd lopulta joutuu tydskennelld. Suurin osa
haastateltavista kertoi kuitenkin tehneensé jo ennen pandemiaa et&toita.

Itselle se on kovin tuttua tdmd etdty0, ettd ei mulla sindnséa hirveésti oo asiat muuttu-
nut. Paitsi se, ettd asiakkailla en ole. Se on tietenkin yksi asia mitd on kaivannut, mutta
ei tad etatyoskentely minulle ole outoa tai uusi asia. (H17)

Tulevaisuudessa mielekkddammaéksi tyonteon muodoksi suurin osa haastatelta-
vista mainitsi hybridimallin, jossa yhdistyisi seka toimistolla tapahtuva tyosken-
tely, ettd etdtyoskentely. Talloin olisi mahdollista tehdd kotona sellaisia toitd,
jotka vaatisivat enemman tydrauhaa, ja konttorilla olisi mahdollista ndhda kolle-

goja.

Niin tai enemmén hybridimuoto, jos ajattelee aiemmin, niin oma viikko koostu tyypil-
lisesti, ettd yhden pdivén oli omalla konttorilla, yhden kaks pdivad etdnd ja kaks kolme
pdivéad asiakkaan tiloissa, niin sen ehké kokis tehokkaammaks. (H6)

Ne haastateltavista, jotka kokivat toimistolla tapahtuvan tyoskentelyn mielek-
kaammaksi, perustelivat sen usein sosiaalisuudella, ettd pddsee tapaamaan tyo-
kavereitaan, ja ettd tyo- ja vapaa-aika on helpompi erottaa toisistaan. Haastatel-
tavat mainitsivat myds, ettd koulutukset olisi parempi jdrjestdaa konttorilla.

[...] konttorissa tyoskentely on ollut itselleni mieluisampaa ja juuri sen takia ettd sielld
nidkee muita ihmisid ja sit siind on se sosiaalinen kanssakdyminen, mutta myos sekin
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ettd ehkad siind on selvempi se raja vapaa ajan ja tyon viélilld ku sd meet sinne konttorille
ja sitku sd ldhet sieltd [...]. (H1)

Haastatteluiden perusteella kdvi ilmi, ettd monella tyo- ja vapaa-ajan raja oli hal-
ventynyt, kun t6itd on mahdollista tehdd my6s kotona. Esimerkiksi sihkopostin
lukeminen on hyvin vaivatonta nykyajan laitteilla. Osa pyrki tekem&dn rajan
tyon ja vapaa-ajan vélilld noudattamalla myos etdtoissd sdadnnollistd tydaikaa.
Moni kuitenkin mainitsi, ettd jos vield illalla tdiden lopettamisen jdlkeen tulee
esimerkiksi puhelimeen tyohon liittyva viesti, niin ne yleensd katsotaan tai hoi-
detaan alta pois ennen seuraavaa tyopdivad. Tatd kuitenkin osa yritti valttad, ett-
eivat he palaisi endéd tyoasioihin sen jdlkeen, kun ovat jo kerran lopettaneet tyon-
teon.

M aloitan aamulla normisti liukuman puitteissa ja illalla normisti liukuman puitteissa
lopetan, ihan niin kuin toimistolla. (H7)

Osa haastateltavista mainitsi tyoskennelleensd pandemian aikana myo6s kesamo-
kilta kdsin ja viettaneensd enemmaén aikaa toissijaisessa kodissaan, mutta kukaan
ei ollut pandemian aikana muuttanut varsinaisesta kodistaan. My6s ajan jakau-
tuminen eri paikkakuntien tai asuntojen valilld ndhtiin olevan melko samalla ta-
solla kuin ennen pandemiaa. Pandemia oli kuitenkin vaikuttanut tuleviin muut-
tosuunnitelmiin siten, ettd tyonperdssa ei tarvinnutkaan muuttaa toiselle paikka-
kunnalle ja matkustaminen eri paikkakuntien valilla oli jaanyt vahemmiaille.

[...] Ei ole vaikuttanut milld&dn tavalla vaan oon koko ajan asunut samassa paikassa.
(H3)

Ei oo vaikuttanu siihenkddn (ajan jakautumiseen). Tai ainakaan toistaiseksi ei ole vai-
kuttanut. (H11)

No sanotaan ettd epdsuorasti asuinpaikkaan ja tyopaikkaan suorasti. Mun piti aloittaa
[kaupungissa X] hommat mutta sitten pandemia vaikutti siihen ettd teen taddlta nykyi-
seltd paikkakunnalta nyt etdind hommat. (H1)

[...] jos ei olis pandemiaa, niin mé olisin kdyny valilla toisella paikkakunnalla, ainakin.
(H12)

6.2.2 Sosiaalisuus ja yhteisollisyys

Sosiaalisuuden koettiin olevan tdrked osa tyontekoa ja lisddvan yhteisollisyytta.
Haastateltavien mielestd pandemian aikana sosiaalinen tapa tehd& tyotd oli
muuttanut heiddn tyonteon tapaansa radikaalimmin kuin teknologinen tapa
tehda tyotd. Monet olivat kuitenkin sitd mieltd, ettd sosiaalinen ja teknologinen
tapa tehda tyota on mahdollista yhdistdd, mutta pidemmaén péélle sosiaalisten
kontaktien korvaaminen kokonaan virtuaalisesti ei tuntunut hyvailta ratkaisulta.
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Sosiaalinen (tapa tehda ty6ta muuttunut enemman). Ei ndd tyokavereita, Ei Mene syo-
madn eikéd eikd kahville ja juttelemaan. (H19)

Mun mielestd se sosiaalisuus on tippunut, kaikki sana sosiaalinen ja korona, niin ne
voidaan ruksii yli et sellast ei mun mielestd ole, et kyl se tddlld mun etdtyota ohjaa ne
teknologiat mitd tdssd nyt on tarjottu ja sitten yritetddn rapikoidda meneméaan nailla.
[...] md en koe ettd viestittely ois millddn tavalla sama tai ettd tai Teams puhelu tai
yhtdan mikdan ois yhtdan samalla tasolla kuin face-to-face keskusteleminen, et se ei
mun mielestd vaan ikind pysty olemaan sama asia. (H8)

Etidtoiden aikana epdvirallisemman keskustelun néhtiin myo6s vahentyneen, silld
kokoukset ja etdpalaverit olivat usein asiapitoisempia kuin toimistolla tyosken-
neltdessd. Haastateltavien mukaan etdkokouksissa asiaan mentiin yleensd suo-
raan. Syynd siihen saattaa olla se, ettd kokousta jdrjestettdessd koolle kutsujan
tulee tietdd, miksi pyytdd ihmiset sithen mukaan, jolloin my6s kokouksen aihe ja
mahdollisesti agenda ovat etukidteen suunniteltuja. Muutama haastateltavista
kuitenkin mainitsi, ettd etdpalaverin alussa oli ollut pieni hetki aikaa vaihtaa kuu-
lumisia ja se koettiin hyvéksi tavaksi.

[...] muista kuin tyoasioista juteltua huomattavasti vahemman. Mutta toki jotain chat-
teja, teams puhelut tai tavallisia puhelut mutta aika véhiin se jad muun kommunikointi,
kun juuri kyseesséd olevan asian lapikdyminen [...]. (H9)

[...] jotenkin se keskustelu ei kuitenkaan niiss& tuu jotenkin niin luonnollisesti, en tiedd
johtuuko se, onko se vaan oma fiilis vai vaan, mutta tuntuu silt4 ettd se ei ole saman-
laista kuin se ettd mit4 se olis jossain kasvokkain [...]. (H6)

[...] monet haluaa vaihtaa viahan kuulumisia tai millainen sdd on, mitd on tullut tehtya
viikonloppuna ja vdhdn heittdd vitsid kenties. Sehédn on ollut kiva. Se on sitd sosiaalista
liimaa siihen palaverin alkuun. Sitd on voinut olla muutama minuutti, sitten joku huu-
telee et mennddnpa jo agendalle. Tdd on ollut ihan mukavaa ja ndin itte teen sitd ja
asiakkaiden kanssa voi sitten ollakin oikeesti ihan mukavaa. (H5)

Useamman hengen vapaamuotoiset virtuaalitapaamiset koettiin toisaalta myos
huonoiksi, koska kasvojen ilmeitd ei ollut mahdollista ndhda. T&lloin keskuste-
lussa on vaikeaa ndhdd, kuka on aloittamassa puhumaan, jolloin keskustelussa
puhutaan herkemmin paallekkain.

[...] vaikka koen olevani ihan todella liiankin puhelias ihminen mutta kun niissa ei
jdlleen kerran ndd kasvoja, eikd pysty tulkitsemaan et kuka on alottamassa sita keskus-
telua, et jos vaikka aamukahvillakin kun ma sillon aluks k&vin, niin ei sielld hirveesti
pystynyt samal tavalla juttelee kun ei yhtddn pysty aistimaan ettd minkélainen tai et
kuka on vaikka alottamassa puhumista, kun kasvon ilmeestdkin pystyy pditteleen, et
onks jollain jotain asiaa vaikka tai ndin, niin se meni aina siihen, et kaikki puhuu péaal-
lekkain. (H8)

Teknologisen kehityksen myotd web-kameraa on kuitenkin mahdollista pitda
paalld, jolloin vuorovaikutuksessa olevien henkiléiden kasvojen ilmeet on mah-
dollista ndhdad. Haastateltavat kuitenkin kertoivat padsddntoisesti, etteivit pida
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web-kameraa pddlld virtuaalikokouksissa. Ainoastaan muutama haastateltava
kertoi pitdvansd web-kameraa pédélld sadnnollisesti. Web-kameran pois péaltd pi-
taminen johtui esimerkiksi siitd, ettei se ole kdytantona yrityksessé ja sen pelittiin
kuormittavan verkkoyhteytta.

Ei juurikaan tuu pidettyd noissa palavereissa ja tuntuu et siitd ei oo tullut sellasta kdy-
tantoo taalla [yrityksessa X], eikd asiakasprojekteissa. Se on semmonen juttu mika pi-
tds aina yhdessa sopia. En tiid oliks se sit siitd kun alkuunhan siitd puhuttiin, mut sit
just jossain kohti tulisit siitd ku toi meiddn VPN kuormittu muutenkin alkuun. En tiid
miten se nyt toimii, mut just oli alkuun téllaisia verkko-ongelmia, siitd kuvan jakami-
sesta. Et se kaista ei ois riittanyt. Jdiks se siitd tavallaan péille, ettei sit pidetd ollenkaan
kameroita. (H15)

Osa haastateltavista kertoi kuitenkin web-kameran kdyton edesauttavan keskit-
tymistd kasiteltdvddn asiaan niin, ettd ei tule tehtyd muita asioita samaan aikaan,
kun web-kamera on pddlld. Toisaalta esiin ei noussut, ettd web-kameran kaytta-
mattd jattdminen olisi vahentdnyt henkilokohtaista tuloksellisuutta.

[...] sehdn on tietysti aina varsinkin jos on joku palaveri jossa itse on péddosin kuulolla,
niin sillon tulee kyl vililld, valilld jos asia on varsinkin semmosta, joka just ei ihan liip-
paa, tehtyad vahan muuta, muuta samalla niin sillon tietysti, jos kamera olis paalld, sita
ei kehtais niin paljoo tehda. (H12)

Usea haastateltavista koki puolestaan, ettei ole halukas pitimdan web-kameraa
juuri sen takia pddlld, ettei ole laittautunut. Jos web-kameraa kaytettdisiin, jou-
tuisi aamulla ennen toitd laittautumaan, miké taas vahentdisi etdatyostd saatavaa
ajallista hyotya.

[...] ei tartte varata semmosia vaatteita, joissa vois olla kameran edessd, eik tarvi lait-
taa tukkaa, eikd naamaa eikd mitéan, eiké tartte olla pramilla, niin sen takia en tykkaa
pitad. (H14)

Tdd nyt johtuu téstd ettd ei kauheen hirvedsti viitti etdtoissa laittautuu. (H5)

Alla olevassa taulukossa (taulukko 4) on esitettynd yhteenveto web-kameran
kaytostd virtuaalipalavereissa. Taulukossa kuvataan, miksi haastateltavat kayt-
tavat kameraa, millaisissa tilanteissa haastateltavat kadyttdisivat kameraa ja miksi
haastateltavat eivat pidd tai pitdisi kameraa paalla.
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TAULUKKO 4 Web-kameran kaytto virtuaalipalavereissa

Miksi kdyttida kameraa / millaisissa tilan- Miksi ei pidd/ pitdisi kameraa paalla?
teissa kdyttdisi kameraa?

Luo henkilokohtaisemman suhteen Ei ole tapana / kaytanto

Helpottaa tutustumista Pitdisi laittautua / varata aikaa

Jos erikseen pyydetddn kameran péille laittautumiseen

laittoa Hidastaa / tekniset ongelmat

Tehostaa kommunikointia, kun nikee Jos keskitssd on esitys

kasvojen ilmeet Pikaisissa puheluissa

Jos ei ole esitettavaa (dioja) Suuremmissa kokouksissa ei ole

Parantaisi osallistujien keskittymista tarpeen pitaa

kasiteltavaan aiheeseen Kameran ollessa pois padltd pystyy kes-
kustelemaan rauhallisemmin ja
vapaammin

Kysyttdessd, onko virtuaalisesti vaikeampaa vai helpompaa ylldpitdd sosiaalisia
kontakteja esiin nousi, ettd virtuaalisesti sosiaalisten kontaktien ylldpitaminen on
vaikeampaa. Vain harva haastateltavista oli sitd mieltd, ettd virtuaalisesti sosiaa-
listen kontaktien ylldpito olisi helpompaa. Haastateltavilta kysyttiin myds,
kuinka he tuntevat olevansa osa tydyhteisdd, kun tyonteko tapahtuu ainoastaan
virtuaalisesti. Kdvi ilmi, ettd yhteisollisyyden kannalta pelkédstdan etdnd tyosken-
tely koettiin ongelmaksi.

On se vaikeampaa selkeesti, ettd se pysyy semmosena virallisempana se keskustelu ja
sit jonkun verran tulee vadarinymmarryksid, mut aika vahan itse asiassa, mut huomaa
tarkemmin varmistaa, ettd se toinen on ymmartanyt, mitd on sanottu. (H12)

Kyl se mun mielestd on vaikeempaa. Just ku ei nédd kasvojen ilmeita eika eleitd. (H15)

[...] kylld mé koen olevani osa tyoyhteisod mutta se ois vield isompi tai nakyvampi jos
olisi ihmisten kanssa tekemisissa pdivittdin toimistolla. (H1)

Esiin nousi myos, ettd jotkut kokivat yhteisollisyyden tunteen yksiselitteisesti
huonommaksi: “Huonommin, ettid en md hirveen vahvasti koe olevani mitenkdin yh-
teisollinen tissi” (HS8). Yhteisollisyyden tunteeseen koettiin vaikuttavan esimer-
kiksi yhdessa keskusteleminen, ideointi ja sparrailu.

[...] keskusteleminen tyokavereiden kanssa, niiden ndkeminen, semmonen muistakin
kuin tyoasioista jutteleminen ja yhteistyon tekeminen ja ideointi ja kaikki tammoset.
(H8)

No ehki se, ettd on aktiivisesti yhteydessd kollegoihin ja ehkd aika paljon tekee myos
se, ettd keskustelee tyon ulkopuolisistakin asioista. Sellaiset tulee nyt ehkd ensimmdi-
send mieleen. Ehké sellainen yhdessd tekemisen kulttuuri, yhdessa mietitddn, jos on
joku ongelma tai yhdessd sparrataan. (H3)
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Osa haastateltavista tunsi yhteisollisyyttd sitd enemman mitd enemman he tun-
sivat tyokavereitaan my0s henkilokohtaisesti. Yhteisollisyytta lisdsi se, ettd voi-
tiin keskustella myos tyoasioiden ulkopuolisista asioista. Yhteisollisyyttd vahvis-
tivat my0s sosiaalinen kanssakdyminen. Lisdksi yhteisollisyyden tunteeseen vai-
kuttavia tekijoitd olivat yhdessd onnistumisen tunteet ja se, ettd voi auttaa omia
tiimildisid. Yhteisollisyyteen koetiin vaikuttavan monella tapaa mys vapaamuo-
toinen keskustelu tyokavereiden kanssa.

Kun tehd&én projekteja tai ethédn sa yksin niitd ikind ratko, ettd se yhdessa onnistumi-
nen pitdd muistaa aina. Kun jossakin onnistutaan niin se ei ole yksi ihminen joka on-
nistuu vaan se on yhdessa onnistumista. Se luo yhteisollisyytta. (H5)

Kyl se on se aktiivinen kommunikointi ja aktiivinen kommunikointi on varmaan siin
sen keskiossd tavalla sd et koe olevasi missddn omassa poterossa tai katveessa vaan
tekemdssa yksin toitd. Se aktiivinen kommunikointi on keskitssa. (H11)

Tietysti se jos ihmiset on suhun yhteydessa sen sun roolin mukaisesti, ettd on kontak-
teja ja saa tehdd sitd. Saa auttaa tiimildisid ja kollegoita ja muuta [yritystd X] siind
omassa roolissaan. Se vaikuttaa. (H19)

Esiin nousi my®os, ettd yhteisollisyyttd tapahtuu toimistolla tyoskenneltdessé esi-
merkiksi lounas- ja kahvitauoilla. Usea haastateltava kertoi, ettd etdnd tyosken-
neltdessd lounastauot jadvat helpommin pitdmattd kuin toimistolla tyoskennel-
tdessd. Jopa lounas tuli sydtyd tietokoneen vieressd, samalla toitd tehden.

Ei tule oikein. Nyt mé& oon yrittdny skarpata. Ihan timén viikon alusta, ettd oikeesti
soisin sen lounaan. Nyt md oon mennyt jollain kahvilla ja banaanilla ja leivlld ja tam-
mostd ja aina se johonkin viliin. Senkin on syonyt tdssd koneella, ettd tossa on kylld
petraamista. Ihan oma vika toi kylla [...]. (H13)

Kysyttdessd osallistuvatko haastateltavat yhteisiin sosiaalisiin hetkiin virtuaali-
sesti, esiin nousi se, ettd ne voisivat tauottaa pdivad. Yhteisid sosiaalisia hetkia
kaivattiin myds enemmadn, mutta toisaalta osa haastateltavista mainitsi, ettd nii-
hin osallistumiseen ei kuitenkaan valttamatta aika riitd. Osa haastateltavista sa-
noi jattdvansa osallistumatta yhteisiin sosiaalisiin hetkiin pdallekkdisten asiakas-
palaverien tai kiireen vuoksi. Estdvana tekijand yhteisiin sosiaalisiin hetkiin osal-
listumisessa koettiin myos se, jos ei ollut nahnyt tyokavereita aiemmin fyysisesti
kasvokkain. Osalla taas ei ollut kutsua yhteisiin sosiaalisiin hetkiin tai he eivit
kokeneet sen korvaavan fyysisesti ldsnd tapahtuvaa sosiaalista hetked.

Se voi jotenki olla et siind ei oo semmosta luonnollisuutta, pitdad vahan erikseen sopia
siitd pidetdanko tdllainen pikku kahvibreikki ja sit se on kuitenkin niin eri vaikka ol-
laan kaikki samassa puhelussa niin ei kaikki halua laittaa sitd kameraa paélle ja se taas
vaikuttaa sitten nithin muihinkin ihmisiin tai kaikkiin ihmisiin. Kokee sen sit niin ettd
ei tdd oo nyt sama juttu ja téllee. ja en tiid kokeeko ihmiset sen niin suotavaksi ettd ne
pitédé jossain Teamsissa kahvitaukoja? kun se nyt ois jossain toimistolla ennemmin niin
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ettd hei menndiks ottaa vahan kahvia. niin se aika pitdd aina buukata. Aina tdal etityo
aikana. (H1)

Kysyttdessd haastateltavilta tarkentavana kysymyksend, onko kollegojen kanssa
yhtd luontevaa keskustella virtuaalisesti, usean kohdalla vastaus oli, ettei se ole.
Sivuhuomiona esiin nousi se, ettd kritiikkid on kuitenkin helpompi antaa etdna:
“Itseasiassa etindhin vaikeiden asioiden sanominen on vield helpompaa, tieks et, tilldin
etind se on helpottunutkin et se on sit pakko soittaa, ei voi odotella et nihdidn jos on
varsinkin joku vaikee asia tai kriittisempdd palautetta” (H16). Alla olevissa taulu-
koissa 5 ja 6 on tarkemmin esiteltynd yhteisollisyyttd vahvistavat ja heikent&dvit
tekijdt yksilon ja yhteison konteksteissa.



TAULUKKO 5 Yhteisollisyytta vahvistavat tekijat

86

Yritykseen ja tyoyhteisoon liittyvat

Tyontekijan tyohon ja tyotehtiaviin liittyvit

YHTEISET TYOTEHTAVAT JA PROJEKTIT
Samat asiakasprojektit

Tyokavereiden kanssa yhdessd ideointi
Yhteen hiileen puhaltaminen ty6teht&dvissa

TIEDON JAKAMINEN
Yrityskatsaukset - kerrotaan, miten yritykselld menee
Tiedon jakaminen

YHDESSA TEKEMINEN
Yhdessd onnistuminen

Yhteiset kokemukset ja ongelmat
Yhteiset tiimipaivat

TYOTEHTAVIEN JA ROOLIEN TUNTEMINEN
Tietdd mitd kukin tekee ja missd asiakasprojekteissa tyoskentelee

Tietdd mikd on kunkin osaamisalue ja oppii tuntemaan tydkavereita paremmin

Kun tieddt oman roolisi ja pystyt vaikuttamaan siina

AVUNANTO JA KANNUSTAMINEN
Auttavat kollegat ja tyckaverien tsemppaaminen
Kun kaikki ovat innostuneita tyotehtavista

VUOROVAIKUTUS
Sosiaalinen vuorovaikutus
Aktiivinen kommunikointi, ‘Kun Teams laulaa’

FYYSINEN LASNAOLO
Lidsn&dolon tunne
Yhteistyo livend

VAPAAMUOTOISET VUOROVAIKUTUSTILANTEET

Tyoasioiden ulkopuolisista asioista keskusteleminen

Epévirallinen keskustelu, jossa luodaan sosiaalisia suhteita

Tyokaverit ovat aitoja itsejddn

Epévirallisiin juttuihin mukaan ottaminen

Yhteiset rutiinit kasvotusten, kuten yhteiset lounastauot ja virtuaalilounaat
Tyokavereiden kanssa kuulumisten vaihto
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Taulukossa 5 yhteisollisyyttd vahvistavat tekijdt jaettiin yritykseen ja tyoyhtei-
soon sekd tyontekijan tyohon ja tyotehtdviin liittyviin tekijoihin. Yritykseen ja
tyoyhteisoon liittyviin vahvistaviin tekijoihin lukeutuivat yhteiset tyotehtavit ja
projektit, tiedon jakaminen ja yhdessd tekeminen. Tyontekijan tyohon ja tyoteh-
taviin liittyviin lukeutuivat tydtehtédvien ja roolien tunteminen, avunanto ja kan-
nustaminen, vuorovaikutus, fyysinen ldsndolo ja vapaamuotoiset vuorovaiku-
tustilanteet.

TAULUKKO 6 Yhteisollisyytta heikentavit tekijat

Yksiloon liittyvat tekijat Yritykseen liittyvit tekijat

FYYSISTEN KONTAKTIEN PUUTTUMINEN TIEDOTTAMINEN

Jos ei tunne tyokavereita kasvoiltaan Tiimipalaverien vdhaisyys
Esimiehen vdhdinen viestinta

KOLLEGOISTA VIERAANTUMINEN

Epavirallisen keskustelun vaheneminen

Sosiaalisen vuorovaikutuksen vaheneminen

Tyokavereiden vieraantuminen

JOHDON TUKI
Epaselvi tavoitteiden viestiminen

HENKILOKOHTAISET OMINAISUUDET
Tyokavereiden sisddnpdin kdantyneisyys

Taulukossa 6 yhteisollisyyttd heikentdvit tekijat jaettiin yksiloon ja yritykseen
liittyviin tekijoihin. Yksiloon liittyvid yhteisollisyyttd heikentdvid tekijoitd olivat
fyysisten kontaktien puuttuminen, kollegoista vieraantuminen ja henkilokohtai-
set ominaisuudet. Yritykseen liittyvid tekijoitd olivat tiedottamisen vahdisyys ja
johdon tuen puute.

6.2.3 Tyohyvinvointi

Omasta tychyvinvoinnistaan haastateltavat olivat montaa mieltd. Osa koki, ettd
tyohyvinvointi on mennyt etitydaikana huonompaan suuntaan, mutta toisille
etatyo oli mahdollistanut esimerkiksi pidemmadt younet, minka ansiosta he ko-
kevat itsensd virkeammiksi. Osan mielestd tychyvinvoinnissa ei ollut tapahtunut
suurta muutosta riippumatta siitd, tyoskenneltiinko etéana vai toimistolla. Tyohy-
vinvoinnin huonontumisen syiksi luettiin esimerkiksi sosiaalisten kanssa-
kdymisten vahentyminen, kulttuuritapahtumien poisjdénti ja kollegoiden lasna-
olon puute. Etdtydaikana tyohyvinvointia ylldpidettiin esimerkiksi liikkumalla ja
huolehtimalla siitd, ettd pdivéan aikana tulee my6s sosiaalisia hetkia.

Kylld md luulen ettd se on mennyt vihdn huonompaan suuntaan. justiin sosiaalisen
puolen takii. (H13)
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[...] ehkéd on virkeempi ku ei tartte istua autossa kahta tuntia yhteensa pdivan aikana,
ehka virkistynyt enemmaén, tai tehokkuus sitd kauta lisdéntynyt, sanotaan vaikka néin.
(H18)

Na&d mielenkiintoiset asiakasprojektit on semmoset mitké pitda kylld mielen virkednd,
ettd sit sithen vastapainoksi tarpeeksi liikuntaa ja muuta aktiviteettia. Se on toiminut
ihan hyvin, ettd ma naa et siind ois mitdan dramaattista muutosta tapahtunut. Taytyy
mainita edelliseen my®dskin sitten vield, ettd tyohyvinvointiin on vaikuttanut myoskin
hyvit tyokaverit ja timmonen hyva tydyhteiso mikd meilld on. Et tdstd haastavasta
tilanteesta huolimatta niin meilld on ollut hyvd semmonen yhteistychenki. (H11)

Mad en usko et mun tyShyvinvoinnissa on tapahtunut mitddn niin kun muutosta. (H7)

Muita tychyvinvointia paranvia tekijoitd olivat olleet henkilostolle suunnatut
etdtyo- ja tyoterveysinfot ja teemaradiot. Tyon tauottamisen ja tydergonomiasta
huolehtimisen koettiin myos lisddvan tyohyvinvointia. Etdkahvitaukoja tyonte-
kijadt ovat jarjestdneet pddasiassa itse. Haastatteluissa kdavi myos ilmi, ettd tyonte-
kijat kaipaisivat tyonantajan jdarjestimid yhteisid sosiaalisia hetkid, joissa olisi
joku houkutin ja niihin osallistuminen olisi osa tydaikaa. Tyonantajan tarjoamat
hyvinvointi- ja etdgjumppahetket koettiin hyviksi ideaksi ja se antoi vaikutelman,
ettd tyonantaja on panostanut tyontekijoiden hyvinvointiin etdtyossa. Kuiten-
kaan ldhes kukaan ei ollut osallistunut niihin.

[...] onhan tuolla jotain yksikon aamujumppatuokioita ollut ja jotain yoogaa ja mind-
fullnessia ja tommosia. Varmasti joillekin ihmisille on noi hyvii tapoja ja on joku por-
taali missi noita harrastuksia voi tehdid, mut ei ehkd mulle. Silloin kun oli tda tilikau-
den vaihdos niin oli se radio, niin sen voisi ajatella olevan jonkin verran tyohyvinvoin-
tia. (H1)

[...] et aika paljonhan se on ollut meistd niin kun tyontekijoistd itse kiinni, ettd ollaan
vaikka ne aamukahvi tai muut virtuaaliset tapaamiset jarjestetty [...]. (H3)

Joskus jos on ollu jotain semmosii hyvid houkuttimia, mité oli joskus aikoja sitten oli,
niin meilld oli sillee et esimies tarjos, kaikki sai Woltista tilaa jotain, niin semmosiin ma
tottakai osallistun, mut en ma mihinkddn jumppajuttuihin kerkee osallistumaan ja sitte
ois ihan kiva, mistd ma oon esimiehellekin sanonu, et jos te haluatte nditd Wellbeing
juttuja tarjota, niin md ymmaérrén ettd se on pois rahan tienaamisesta, mut kun ei oo
vaan yksinkertasesti aikaa mennd niihin silleen et se ois mun vapaa-aikaa [...]. (HS8)

Suurin osa haastateltavista koki, ettd tyonantaja on panostanut etdtyon aikana
riittdvasti tydhyvinvointiin, mutta osan mielestd parannettavaa olisi. Kysyttdessa
siitd, kuinka tyohyvinvointia voitaisiin kehittdd, esiin nousi esimerkiksi liikun-
nan tukeminen, yhteisollisyyden ylldpitiminen ja terveyspalveluiden lisidminen.
Osa koki my®s, ettd tyohyvinvoinnista huolehtiminen on enemmén omalla vas-
tuulla.

Ei mulla ole siitd (tydhyvinvoinnista) mitdédn valitettavaa, ettd kyl ma koen, ettd se on
ollu riittavaa. (H3)
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Mun mielestd se on enemmaén omalla vastuulla siis siten, ettd jokaisen pitdd ite osata
ne keinot siihen tyohyvinvointiin. (H4)

No siihen vois laittaa lisdd sithen Eazybreakin komboon, niin sais vieldkin enemmaén
liikuntaa harrastaa. (H18)

Varmaan olis jarkevaa et olis enemman jotain yhteisid juttuja, mité sit ikind. Tietenkin
pitdd olla etdnd, mutta et siind pysyis semmonen yhteisollisyys tiukemmin. (H13)

Fysioterapiakdyntejad vois olla enemmaén. Nyt kun kotona joutuu tekemddn niin var-
maan aika monella kolottaa, vaikka mitd paikkaa. [...] tydnantajat voivat my®os tarjota
hierontapalveluita niin sekin on yks miké vois olla valikoimassa mukana. (H17)

Muita kehitysehdotuksia olivat muun muassa tyévalmennuspalveluiden tarjoa-
minen, tyon ulkopuolisten aktiviteettien esille ottaminen ja tarjoaminen seka in-
tensiivisemman pari- ja tiimityoskentelyn lisdidminen. Yhteenveto tyhyvinvoin-
tia edistdvistd kehitysehdotuksista on koottu alla olevaan taulukkoon 7.

TAULUKKO 7 Tyshyvinvoinnin kehittdmisehdotukset

Liikunta

Tyoterveys

Yhteiso6llisyys

Muut

Liikunta- ja kulttuu-
rietuun
enemmain katetta

Viikoittaiset liikunta-
palaverit ja etdlenkit

Sisdiset urheilutapah-
tumat ja kilpailut

Hierontapalvelut

Fysioterapia kdyntien
lisddminen

Tyon tauottamiseen
kannustaminen

Tyopisteen ergono-
mia (kotikdynnit tyo-
terveyshuollosta)

TyGpisteen ergono-
misten laitehankin-
noissa tukeminen
(sdhkopoytd, kunnol-
linen tyotuoli,
hyva/useampi
ndytto, valaistus)

Pari- ja tiimitydskentely
Yhdessa tekeminen

Tyokavereiden yhteiset
aktiviteetit

Tyon ulkopuolisten akti-
viteettien tarjoaminen ja
jdrjestiminen  (harras-
tukset, yms.)

Yrityksen sisdiset teema-
radioldhetykset

Yhteiset etdtilaisuudet
(my0s tydasioiden ulko-
puolisia asioita)

Saannollinen yhteyden-
pito esimiehen kanssa
(my6s henkilokohtaisten
kuulumisien vaihto)

Tyovalmennus

Tyokuorman opti-
mointi

Tyontekijoiden
auttamis -ohjelma
(mahdollisuus
saada apua kaik-
kiin tilanteisiin si-
viilissd ja toissd)

6.24 Johtaminen

Johtamisen ei koettu muuttuneen suuresti etdtyoskentelyn aikana. Puolet oli sitd
mieltd, johtamisen ei koettu muuttuneen etidtyoskentelyyn siirryttdessa. Haasta-
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teltavista 40 prosenttia koki johtamisen muuttuneen hieman tai havainneensa jo-
tain eroa ennen pandemiaa vallalla olleeseen johtamiskulttuuriin. Loput 10 pro-
senttia haastateltavista eivit osanneet suoraan sanoa onko johtamisessa tapahtu-
nut muutosta vai ei, mutta kuitenkin heiddn vastauksien perusteella joidenkin
asioiden voitiin péddtelld muuttuneen. Useassa haastattelussa sen sijaan nousi
esiin, ettd toimistolla hiljainen tieto vélittyi tehokkaammin kuin et&toissa.

Ehkd, on se varmasti muuttunut ja ehki nyt ainakin johtamiseen liittyen niin ehkéa niin
kun tiedottamiseen on tullut muutos etdtyon aikana, tai esimerkiksi toimistolla kuuli
paljon sitd hiljaista tietoa, tai ehka tiesi jollain tavalla paremmin, missd mennddn ja
mitd on tapahtumassa ja ketd uusia tyontekijoita vaikka tulossa ja milloin on tulossa
[...]. (H3)

O6. Johtaminen on muuttunut, no, hmm, emmi tied, ehki se on vihian vdhentynyt se
kontaktin ottaminen et kun jda se luonnollinen kontakti pois. Toimistollahan ne kui-
tenkin istuu aika pitkalti meijan silleen ulottuvilla ja ehka osallistuu keskusteluihinkin,
ettd nyt on vaikeampi ldhestyd esimiestd. [...] ja ainahan nyt toimistolla on jotain hil-
jasta tietoo liikkunu, mutta tavallaan se tiedonjako on nyt vield epdselvempad, kun ei
oo niitd kollegoilta, joilta kuulee siti sit siind kahvipoydassd, et kaikki vaan just tekee
jotain omaa ja sit my6s varmaan esimiehiltdkin saattaa unohtuu kiireessa sanoo joitain
asioita. (H8)

Enpa oikein tiedd, kylld se on ollut samanlaista ennenkin. [...] mulla on sen jilkeen
muuttunut viis kuus kertaa esimies, méd en oikein osaa verrata aikasempaan aikaan,
md oon niin kauan etdnd tehny toita. (H18)

Vaikee peilata, kun se esimies vaihtui. Et mika liittyy siihen ja mika tdhan etdtyohon.
Vaikee sanoa, kun ollaan oltu eri paikkakunnalla oli muutenkin just ennen sitd eta-
tyotd. Sama taso pysynyt sitten silleen. (H15)

Haastatteluissa kavi ilmi, ettd monen kohdalla esimies oli vaihtunut useaan ot-
teeseen, joka hankaloitti kysymykseen vastaamista. Lisdksi kdvi ilmi, ettd monet
olivat tehneet jo kauemmin etitoitd, jolloin etdjohtamiskulttuuria ei osattu ver-
rata toimistolla tapahtuvaan johtamiseen. Usean haastateltavan kohdalla esimies
saattoi olla eri paikkakunnalta, jolloin kasvokkain tapahtuvia kohtaamisia oli jo
ennen pandemiaa muutenkin vdhan. Haastateltavista ne, jotka eivit kokeneet
johtamisen muuttuneen, olivat tyoskennelleet jo aiemminkin etédné ja eri paikka-
kunnalla kuin esimies, joten muutos johtamisessa ei nayttdaytynyt suurena.

Haastateltavista ne, jotka kokivat johtamisen muuttuneen, kokivat yhtey-
denpidon esimiehen kanssa muuttuneen vihdisemmadksi. Haastateltavat kertoi-
vat johtamisen muuttuneen niin, ettd esimiehen kanssa kahdenkeskiset tapaami-
set ja epdvirallinen keskustelu oli vahentynyt tai jadnyt jopa kokonaan pois.
Haastateltavat kokivat myds, ettd esimieheen oli etdtydskentelyn aikana kynnys
ottaa yhteyttd. Osa koki johtamisen muuttuneen tasapuolisemmaksi, silld esimies
oli nyt eri toimistoilla tyoskenteleville yhta “kaukana” kuin niille, ketka tyosken-
telivdt ennen pandemiaa esimiehensd kanssa samalla toimistolla. Haastatteluissa
kdvi myos ilmi, ettd suoran palautteen antaminen oli lisddntynyt, mika koetiin
hyvand asiana.



91

Siis timmostd ihan suoraa palautetta saa. Meilldhdn oli jotain tammoisid poljid systee-
mid, et miké se oli se sovellus meidédn intrassa. Tuntuu jotenkin tyhmaltd, et antaa pa-
lautetta tai saa palautetta sen kautta. Miksei voisi sanoa suoraa. Tammonen ehkd on
lisdaantynyt. (H5)

Jaa paljon semmosta kaytavakeskustelua ja semmosta hiljasta tietoo, varmaankin va-
littymaéttd, kun ainoo millon tietoo vaihdetaan, on se jos on joku palaveri tai soittaa
jollekin henkil6lle, mut semmosta tosiaan kadytdvakeskustelua tulee ohimennen, kuu-
lee jotain, se jdd aikalailla toteutumatta. (H12)

Kehitysehdotuksina johtamisen parantamiseen monet haastateltavat nostivat
esille toiveen siitd, ettd esimies olisi heihin enemmaén yhteydessd. Esimiehen
kanssa toivottiin epdvirallisia keskusteluja ja esimiehen toivottiin kyselevan kuu-
lumisia, jotta esimieheen ei olisi kynnysta ottaa yhteyttd. Yhtend kehitysehdotuk-
sena nostettiin esiin myos se, ettd johto ja esimiehet vierailisivat useammin eri
paikkakunnilla olevilla toimistoilla ja tapaisivat sielld henkilokuntaa sitten, kun
tilanne sen sallii. Johtamisessa tapahtuneet muutokset ja kehitystoiveet ovat eri-
teltyind tarkemmin alla olevassa taulukossa 8.



92

TAULUKKO 8 Johtamisessa tapahtuneet muutokset ja kehitystoiveet

Haastateltava Onko johtami- Miten johtaminen on muuttunut? Kehitystoiveet
nen muuttunut?
H1, H2, H3, KYLLA, Joutuu olemaan aktiivisemmin yhtey- Johtamisen  tulisi
H4, H5, H6, JOHTAMINEN dessd esimiehen kanssa, puolin ja toi- olla ndkyvampéaa
H8,H12, H16 ON MUUTTU- sin myos eri paikka-
NUT kunnilla tyoskente-

H7, H9, H10, EI, JOHTAMI-

H11, H13,H14, NEN EI OIKE-
H15,H17, H18, ASTAAN OLE
H19, H20 MUUTTUNUT

Kynnys ottaa esimieheen yhteyttd on
kasvanut

Tiedottaminen ja sosiaaliset kontaktit
ovat viahentyneet

Johtaminen on tasapuolistunut ja
muuttunut virallisemmaksi, esimies
on nyt kaikille yhtd “kaukana’

Kahdenkeskiset tapaamiset vdhenty-
neet ja epdvirallinen keskustelu ja kuu-
lumisten vaihto jaanyt

Positiivista palautetta saa herkemmin

Esimiehet eivit nde eivatkd tapaa omia
alaisiaan, koska ihmiset tekevit enem-
man etdna toita

Tiimipalaverit ovat lisddntyneet

Johtaminen on pysynyt suunnilleen sa-
manlaisena kuin ennenkin

Esimieheen ei tule otettua yhteyttd
muuten vaan

Johtaminen ei ole vahdisempédd tai na-
kyvampaa

Johtaminen ei ole muuttunut, eiké pan-
demiakaan ole siti muuttanut, eikid
johtamiselle edes ndhda tarvetta muut-
tua

leville

Tarve henkilokoh-

taiselle kontaktille
lisdantynyt
Tekemisen tulisi

olla yhtendisempad

Erityisesti uuden
tyontekijan  nako-
kulmasta  ainoas-
taan virtuaalisesti
tyoskenneltdessa
jada helposti yksin,
joten tuen tarve on
silloin suuri

Enemmain mata-
lamman kynnyksen
keskustelua esimie-
hen kanssa

Esimies voisi olla
enemmdn  yhtey-
dessda ja kyselld
kuulumisia, jotta ei
olisi kynnystd ottaa
esimieheen yh-
teytta

Mielipiteet sen suhteen, onko johtamisessa koettu muutoksia, jakautuivat siis
melko tasan. Kehitysehdotuksien kohdalla korostui etenkin yhteydenpidon li-
sdaaminen ja myos henkilokohtaisista asioista keskusteleminen. Haastateltavilta
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kysyttiin myos, kokevatko he, luotetaanko heihin enemman etitydssa kuin toi-
mistolla tyoskenneltdessd. Suurin osa haastateltavasti (90 prosenttia) vastasi, ettd
kokee luottamuksen olevan samalla tasolla tai vdhintddn yhtd korkealla kuin
aiemmin. 10 prosenttia haastateltavista oli sitd mieltd, ettei tiedd, luotetaanko hei-
hin etdtydssd enemman vai ei. Haastateltavat perustelivat luottamusta silld, etta
heidédn tyonsd on jo ldhtokohtaisesti sellaista, ettd se vaatii luottamusta. Osa oli
sitd mieltd, ettd jokainen on vastuussa omasta tekemisestd ja suoriutumisesta, ja
ettd luottamus tulee sitd kautta. Esiin nousi myos se, ettd tuntikirjauksista nékee,
tekevatko haastateltavat tyonsa vai ei. Osan mielestd myds jo pelkédstddn etdtyon
tekemisen mahdollisuus osoitti luottamusta tyonantajan puolelta.

[...] meijan tyd on semmosta ettd se vaatii kylld ldhtokohtaisesti sen luottamuksen,
jotta tdd on mahdollista ja niinkun tos aiemmin mainittu, vaikka siitd omasta osaami-
sestaan, niin siind mielessd itseohjautuvaa duunia, et jokainen on vastuussa siitd
omasta osaamisestansa [...]. (H6)

Tdd on niin itseohjautuvaa tyotd mitd me tehd&dadn et kylldhédn asiakastyot ohjaa tdta
tekemistd. (H11)

[...] jokanen on vastuussa omasta tekemisestd ja suoriutumisesta, ettd niin se varmaan
se luottamus sitd kautta tulee. (H1)

[...] ekse jos on etidtdissd tarkota luottamusta, ettd saat sun asiat hoidettuu, mita sulta
odotetaankin. (H2)

6.2.5 Organisaatiomuodot

Tutkimuksen kohderyhmind olleen yksikon nykyinen organisaatiomuoto oli
suunniteltu siten, ettd tiimit ovat jaettuna osaamisen ja vastuualueiden mukaan.
Télla oli pyritty siihen, ettd eri osa-alueiden vastuukonsultit voivat jakaa keske-
nddn paremmin tietoa ja auttaa helpommin toisiaan sekd osaamisen resursointi
olisi helpompaa. Aiemmin tiimit olivat jaettuna asiakkuuksien mukaan siten, etta
samassa tiimissa oli usean eri osa-alueen konsultteja. Tdssd tiimijaossa yhteistyo
ja tiedonjako saman projektin sisélld koettiin olevan paremmalla tasolla. Haas-
tatteluissa nousi esille kuitenkin se, ettd kummasikin organisoitumistavassa ovat
omat hyvit ja huonot puolensa.

Nyt se on hajautettu organisaatio ja oon tdilld ruohonjuuritasolla niin ei ole toiminut
niin hyvin kuin se et olis tehnyt t6it4 sillain, ettd koko tiimi oli niin kuin samassa kau-
pungissa ja tehtiin kaikki samaa tuotetta. Niin kylldhdn se oli hienoa kun sait siind
koko aika yhdessd tehdd ja saatettiin katsoa sitd yhdessd ja jos pyydetddn jotain, oli
helppo menni kysyy ja tiesit aina keneltd kysyad ja oli helppo mennd kysyméan tai
sitten se ohjasi toiselle ja siind oli se yhteisollisyys ihan toista [...]. (H7)

Joo, molemmis on puolensa, ja emma osaa sanoo vield et kumpi on parempi, tddhan
(viimeisin organisaatio muutos) tehtiin osaamisittain ennen tidta pandemiaa et tda pan-
demia on muuttanut paljon tétd tekemistd, mut kun se mun huoli varsinkin siin kohtaa
kun tuli [ERP X] osaamisvajetta ja tarvittiin sitd paljon ja et miten me saadaan vaik nyt



94

sitd [ERP X] finaosaamista levitettyy mahdollisimman tehokkaasti [...] hyvid puolia
mitd haettiin (nykyiseen organisaatiomuotoon) ldhinna siihen tiedonjakamiseen ja yh-
dessd tekemiseen ja selkeempddn resursointiin ja siihen et tiedetddn et kenelld on va-
paata kapasiteettia ja kenelld ei. (H16)

[...] mun mielestd se (uusi organisaatio) on ainakin toimivampi kuin aikaisemmin kun
nyt on esimerkiksi meidan yksikdssd, muutettu tiimeja sillé tavalla, ettd ne on sen niin
kun osaamisen mukaan. Ettd on vaikkapa taloustiimi ja projektipéallikoille ja palvelu-
paallikkoilld oma tiimi, niin se on mun mielestd ollut kehitys. [...] No aikaisemmin se
meni, se oli sellainen, ettd yritettiin asiakkuuksien mukaan muodostaa tiimit eli esi-
merkiksi, jos joku tyoskenteli X asiakkuudesta niin sen mukaan oli X asiakkaan tiimi
tai sitten oli Y tiimi tai Z tiimi, mutta ei se oikein toiminut silld tavalla kuitenkin tyos-
kentelee monessa eri asiakkuudessa ja ei valttamattda vaikkapa Y tiimissd oikeesti
kaikki tyoskentely Y:n kanssa, et se oli ehkéd vahdn semmonen sekavampi tiimijako.
(H3)

Nykyisen organisaatiomuodon puolesta puhuivat etenkin johtajat, silld heilld oli
nyt parempi ndkyvyys siihen, miten allokoida resursseja. My6s ihmisten osaami-
sen kehittiminen ndhtiin helpompana nykyisen organisaatiomuodon kannalta:
[...] sit ehkdi ihmisten osaamisen kehittiminen on mun mielestd, meil pitis ainakin olla
hyvit evdit sithen (H12). Lisdksi nykyisessd ratkaisussa tuen saaminen saman
osaamisalueen kollegoilta on vaivattomampaa.

Uskoisin ettd tdd on toimivampi malli, ettd esim. talouskonsultit saa enemmaén tukee
kollegoitaan kun on samassa tiimissa. Sit logistiikka- ja tuotantokonsultit niin ne pys-
tyy enemman juttelee sellaisista heille relevanteista asioista, kun se on yks tiimi. (H19)

Vanhassa organisaatiomuodossa hyvand ndhtiin se, ettd toisen osaamisalueen
konsulttien kanssa voitiin tehdd monipuolisemmin yhteisty6td ja kaikki konsultit
tunsivat asiakkuuksien erityispiirteet. Nykyisessd mallissa tima koettiin risking,
mutta toisaalta senkédén ei ndhty aiheuttavan ylitsepadsematonta estettd. Osa oli
my0s sitd mieltd, ettd tdydellistd organisaatioratkaisua ei olekaan, ja ettd osaami-
nen ratkaisee.

Ei oo mitddn tdydellistd koskaan keksitty enkd méa usko et me keksitddn, ettd on niin
montaa ehtiny olla tdssd omassa tyohistoriassa ja erilaista vaihtoehtoa, et ei oo mikdan
ylitse muiden ja tdssd organisaatiorakenteessa, jossa me ollaan tiimit on jakaantunut
maantieteellisesti, niin siind on sekd hyvii ettd huonoja puolia. Ja eikd parempaakaan
vaihtoehtookaan ole. Ehdottomasti ei olisi paras vaihtoehto se et koostuis samalla
paikkakunnalla olevista henkiloistd. Tassd tyossd, se paikkakunta ei oo oikeesti mer-
kitsevd, vaan se osaaminen, osaaminen ratkasee, ja tavallaan niitten henkil6iden ky-
vykkyys ratkasee, ei se missd ne asuu. (H4)

En nd4, ettd siind valttamatta tulisi enemman raja-aitoja toisten koodareiden ja tiimien
konsulttien viliin. Tietenki sen vois ajatella vaarana, mutta projektien ja asiakkuuksien
myotd ndd tekee sitten yhteistyotd. (H19)
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Nykyiseen organisaatiomuotoon oltiin siis pddosin tyytyvdisid ja sen koettiin ole-
van toimiva ja palvelevan tarkoitustaan. Myos tiimien koot nihtiin sopivina. Ke-
hitysehdotuksina mainittiin muun muassa tiimien yli tapahtuvan tyon helpotta-
minen ja organisaationrakenteen keventdminen. Haastatteluissa nousi esille
myos se, ettd voisiko Suomen yksikon irtautuminen globaalista kohdeyrityksestd
tuoda enemman etuja?

[...] ylipddtaan tiimien yli tehtdva tyo voisi olla joustavampaa ja asiakas voitaisiin ko-
kea kokonaisena, mutta nyt keskitytdan silleen siiloihin. (H9)

[...] Suomen [yritys X] on osa tdlldstd koko globaalia [yritys X:&d], niin saattas meilld
olla joitain etuja enemman, jos oltas ihan itsendinen [yritys X], koska [yrityksessa X] ne
pyrkii siihen tasa-arvosuuteen ja harvassa maassa on niin hyvit tyésuhde-edut mita
Suomessa on, niin varmaan liittyy télldiseen asiaan, mutta muuten sinédnsa silld orga-
nisaation muodolla ei sindnsd, ei oo mun tyossad kdaytannon merkitysta. (H14)

No fiilis on, ettd meilld on aika paljon johtoporrastasoja, niin on ehkd my®os turhia ta-
soja. [...] Aika byrokraattinen [yritys X] on sen suhteen, ettd melkeen aina kun avaan
suuni jostakin asiasta niin se pitdd hyvaksyttdd jossakin ylemmalld johtoportaalla. Ei
se sindnsd tyontekoon vaikuta muuten, ettd joskus ehkd narkastyi kun asian hoitami-
seen menee niin paljon aikaa kun se pitdd jossain organisaatiossa ylemmalla taholla
ensin keskustella ja hyviksyd. Pienemmastd organisaatiossa tai vahemman byrokraat-
tiseen organisaatiossa se asia olis hoitunut ehka vaikka samantien. (H17)

6.3 Tuloksellisuus -teeman tulokset

Téssd alaluvussa tuodaan esille tuloksellisuus teeman merkittavimmat tulokset.
Tuloksellisuus teeman kysymykset késittelivit sitd, miten haastateltavat kokivat
etatyoskentelyn vaikuttaneen heiddn tuloksellisuuteensa verrattuna konttorilla
tyoskentelyyn, ndhtiink6 teknologisen kehityksen edesauttaneen tyon tulokselli-
suutta ja miten tyonteon joustavuuden ja ergonomian koettiin vaikuttavan tulok-
sellisuuteen.

6.3.1 Tuloksellisuus tyoskenneltiessa fyysisesti kasvotusten

Haastatteluissa nousi esille, ettd tyoskenneltdessa konttorilla, asiakkaan tiloissa
tai muuten vaan kasvotusten, tyon tuloksellisuutta edistdvit muun muassa hy-
vdt tyovilineet, epdviralliset keskustelut, tyokavereilta saatava apu ja tehok-
kaammat yhteistyomahdollisuudet ja ldsndolon vaikutus. Myos ideoinnin ja kol-
laboraation koettiin olevan luontevampaa kasvotusten.

Tyo6olosuhteet tai siis sanotaan, ettd tyovilineet, useampi néytto, ei tarvi sukkuloida.
Kollegojen tuki tarvittaessa. (H9)
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Ehkaé se on just toi toi dskeinen, ettd ei valttamatta padse niin tehokasta kollaboraatio
tekemddn kollegoiden kanssa, kun f2f padsen tekemaédn ja sitd kautta sitd tulokselli-
suutta saattaa helposti konttorilla tulla [...]. (H11)

[...] no se ldsndolo. Siind monesti saadaan heti tehty paljon asioita, kun voidaan ensin-
nékin sitd jarjestelma siind yhdessd mietiskelld, parametroida ja sitten toisaalta testata
ja sielld jokainen keskittyy siihen asiaan mita tehd&dan. (H17)

Toimistolla on se hy6ty et on semmonen kollektiivinen yhteiso. Jotkut tydtehtavét vaa-
tii sellasta yhdessa ajattelua. (H15)

Konttoritydssa taas tuloksellisuus tulee sitten epévirallisen kanssakdymisen kautta sit
nopeiden kysymysten hihasta nykdsyn kautta [...]. (H6)

Osa haastateltavista kertoi omaa henkilokohtaista tuloksellisuuttaan parantavan
my0s sen, ettd asettaa itselleen omat deadlinet eli madraajat, ellei niitd ole muiden
toimesta asetettu. Oman motivaation koettiin my06s parantavan tuloksellisuutta,
mutta sithen ei valttamattd vaikuttanut se, tyoskenteleeko etdnd vai toimistolla.
Lisdksi jo aikaisemmin mainitun séhkotyopoyddn nédhtiin myos parantavan tyon
tehokkuutta niin kotona kuin toimistolla tyoskenneltdessa.

Emmad tiedd oikeastaan vaikuttaaks siihen tdd etédtyo tai konttorilla tyoskentely et must
tuntuu et siin on enemmankin se ettd se vaikuttaa aina oma sen hetkinen motivaatio
ja motivoituneisuus siihen tychon. Vililld tuntuu ettd jos on joku sellainen haastava
juttu mitd ei haluais millddn tehdd niin sen aloittaminen on ihan yht& haastavaa kont-
torilla kuin ta4lld kotona. (H20)

[...] sahkopoytd on ihan pakko olla, koska méd oon aina seisten. Mé seisoin jo ennen
sahkopoytdd, niin mulla oli tyopaikalla erilaisia hdkkyravirityksid, koska md huoma-
sin et ei vaan istuen pidemman pddlle, niin se ei oo mun juttu. M oon jotenkin tehok-
kaampi, kun mé seison. Eikd ainakaan tuu mitddn selkdongelmia, ettd helposti tuli sel-
kdongelmia sillon nuorempana, niin kaikki selkdongelmat jdi siind kohtaa, kun rupe-
sin seisten tekemdan. (H4)

Kysyttdessd toimistolla tuloksellisuutta heikentévia tekijoitd, vastauksista nousi
selkedsti esille toimistolla tuloksellisuutta vahentdviksi hairiotekijoiksi keskey-
tykset, muun hélinén ja liiallisen melun. Haastatteluiden perusteella toimistolla
tyokaverit kysyviat myos herkemmin apua toisiltaan, miké saattoi héiritd omiin
toihin keskittymista.

Ehké se on se hdirioddanet. (H4)

konttorilla ehka sitten kun on, niin tulee keskeytyksid myos aika paljon enemman [...].
(H6)

On se yleinen melu ja haslinki, ja jos joku on koko aika nykdsemds hihasta. ”Tama ja
toi asia”, et voiks vdhan jeesid? Se tietenkin on ettei saa tehtyé sitten niitd omia toita.
Vaikka sekin kuuluu omaan tyohon, mutta jos on semmosia deadlineja vaativia hom-
mia. Niin se vaikuttaa sithen keskittymiseen sitten. Jos ei pysty tekeméddn niitd. Jos
tulee muita ikédén kuin kiireellisempad siihen padlle. (H19)
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Monen haastateltavan kohdalla ilmeni kuitenkin, ettd etdtyossd ja toimistolla
tyoskentelyssd on omat hyvit ja huonot puolensa. Osan mielesté oli siis vaikea
sanoa, onko etdtyo tuloksellisempaa kuin toimistolla tyoskentely. Alla olevassa
kuviossa 6 on koostettuna toimistolla tuloksellisuutta edistdvid ja heikentdvia te-
kijoita.

Tehokkaammat

yhteistytmahdollisuudet
*  Hyvit tybvilineet

Epiviralliset keskustelut

Tyokavereilta saatava apu

Léasndolo ja yhteisollisyys
*  Sddnnolliset tauot

»  Hairiotekijat
+  Melu
+ Kovaddniset keskustelut
*  Yleinen hélina
+  Keskeytykset
Motivaation puute
*  Keskittymisvaikeudet
*  Hiljaisten tydskentelytilojen
puute

KUVIO 6 Tuloksellisuutta edistdvit ja heikentévat tekijat toimistolla ja asiakkaan luona

6.3.2 Tuloksellisuus etityossd ja kotona

Etdtyossd ja kotona tydskenneltdessd tuloksellisuutta paransivat etenkin tyo-
rauha, tydonteon joustavuus, parempi keskittyminen ja selkeét tehtdvakokonai-
suudet. Osa haastateltavista myds mainitsi, ettd toimistolle ldhtiessa oli suunni-
tellut etukdteen sen, mitd aikoo pdivdn aikana tehdd, mutta toimistolla ei ollut-
kaan saanut puoliakaan suunnitelluista asioista tehtyd. Kotona tamén ei koettu
olevan yhtd yleinen ongelma.

[...] kylldhadn kotona td& tyonteko on huomattavasti intensiivisempéé kuin se ettd olis
konttoril. (H10)

[...] kotona on kuitenkin helpompi keskittyd, jos on tyorauha, sit oikeesti uppoutuu
sithen duuniin ja sit huomaa homma yhtikkii, et enhdn ma oo pitanyt ruokataukoo tai
mitddn taukoja oikeastaan, et on vaan tehny ja painanu hommii. (H2)

Ehk3 tilleen etdnd saa enemmén aikaiseksi. Ei jad aina puolet listasta tekemittd, kuten
joskus toimistolla. Kyl se ehkd on vaikuttanut. (H15)

Haastatteluissa nousi esille se, ettd taukoja ei tullut valttamatta pidettyd ollen-
kaan. Taukojen vdhiisyys tai niiden puuttuminen miellettiin negatiivisena asiana.
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Tuloksellisuuteen negatiivisesti vaikuttavia tekijoitd etdtyossd olivat muun mu-
assa ideoinnin vaikeus, venyvit tyopdivit ja asioiden hahmottamisen vaikeus.

[...] etdtyOssd ei tapahdu sitd niinkd paljon sitd semmosta mitd tapahtuu sielld toissa
toimistolla, sitd ideoitten vapaamuotosta tormdyttamistd, vaik kahvilla tai lounaalla
tai siind kun istuskellaan, niin ei tuu semmosii uusii ideoita, td&dld kun yksin istuu
taikka kun pidetddn jotain palaverii missd mennddn agendan mukaan eteenpdin niin
siin ei valttamaéttd niit ideoita sillain tuu [...]. (H16)

Joittenkin asioiden niin kun hahmottaminen tai kuvaaminen vaatis sellasta visuaalista
yhteistd tekemistd, jotain flappitauluu tai jotain timmosta ndin, joko mun digitaidot ei
0o riittdvit tai vilineet el oo riittdvit, et semmosta on mun ainakin vaikee tehda niilla
(etdatyo)valineilld ja talld osaamisella [...]. (H12)

Myos kalenterinhallinnan mainittiin olevan etdaikana hankalampaa ja sen koet-
tiin jopa heikentdvan tuloksellisuutta. Oman kalenterin tayttymisen etdpalave-
reilla ndhtiin heikentdvan tuloksellisuutta, koska ne veivit itse tyon teolta aikaa.
Ongelmana ndhtiin myos se, ettd jokaisen asian ldpikdyntiin tarvitsi varata erik-
seen kalenteriaika. Haastateltavien mukaan kalenterivarauksia saatettiin tehda
toisten kalentereihin ilman, ettd niistd ilmoitettiin etukéteen tai kysyttiin, ettd so-
piiko palaveri tiettyyn ajankohtaan.

Kaipaisi, ettd saisi hallita omaa kalenteria paremmin. N&in etdtyon aikana sieltd muut
kollegat hakee sen jonkun raon mihin sitten Teams palaveri pardytetddn ja voi olla,
ettd itse on ajatellut siihen hetkeen vaikka jonkun pitkdan lounastauon tai jonkun méa-
rittelyn kirjoittamisen tai vaikka jonkun koulutuspaketin ldpikdymisen. (H17)

Etand ainakin noi aikataulut. Kaikista palaverikutsut, et sd voi montaa asiaa hoitaa
samaan aikaan niin, se ettd kaikilla on kalenterit tdynnd, niin mun mielestd se vihentda
tuloksellisuutta. (H2)

[...] kalenteriaikaa menee enemman tiettyjen asioiden selvittamiseen. (H6)

Osa haastateltavista mainitsi myo6s tuloksellisuutta heikentédvéksi tekijdaksi sen,
jos ei tietdisi, mitd pitdd tehdd. Lahes kaikilla haastateltavilla tuntui kuitenkin
olevan paljon tekemistd ja monta projektia kdynnissé, joten tekemisen puutteen
vuoksi kukaan ei maininnut tuloksellisuutensa kdrsineen. Toisaalta tulokselli-
suuden ndhtiin olevan sidoksissa tyotilanteeseen ja sithen, onko asiakkaalta tul-
lut tukipyyntojd vai ei.

No, jos olis sellanen tilanne, ettei olis mitddn tekemistd, tai ei tietdis mitd pitdis tehdd,
tai et mistd sais tietoa, mitd mun odotetaan tekevan elikka voin kuvitella, jos on tulee
vaikka uutena, vaikka uus palvelupaallikko ja ei saa riittavésti niitd ohjeita, riittavasti
selkoa siitd mitd kaikkea tdhan rooliin kuuluu, mita kaikkea mun pitdd tehd mina péi-
vdnd ja tavallaan se epdvarmuus ja epdselvyys, niin se viahentdis kylld paljon, niin sit
ois tuloksellisuus aika heikosta. (H4)
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Ei toi (tuloksellisuus) vélttamatta liity sithen etdtychon milldédn tavalla et jos sulla on
toitd, niin sillon s& teet ne, et se on raadollisuus saman aikaan et joskus meilld on hil-
jasempia aikoja ja joskus on kiireisempid aikoja, et se pitdd hyvéksyd, et aina ei tule
tulosta vaikka kuinka haluais, kun niita ei voi kehittadd ilmasta niité tiketteja (tukipyyn-
tojd). (H18)

Yhtend tuloksellisuutta heikentdvana tekijand mainittiin myos verkkoyhteyksien
luotettavuus ja toimivuus. Esimerkiksi VPN:n toimivuudessa havaittiin joitain
ongelmia, mutta sen toimivuuden koettiin parantuneen merkittavasti viime vuo-
sien aikana. Haastateltavat kuitenkin kertoivat 16ytdvansd usein vaihtoehtoisen
tavan ongelman ratkaisemiseksi. Esimerkiksi haastateltavat pystyivit tehda toi-
sia tyotehtdvid, jotka eivit vaatineet verkkoyhteyttd tai vaihtoehtoisesti kdytettiin
viliaikaisesti dlypuhelimen interneti tai toista VPN-yhteyttd, mikali ensisijainen
yhteys ei toiminut.

[...] jos nettiyhteyksissd on jotakin hdikkdd niin niiden palauttamisessa voi mennd ai-
kaa, kun kaatuu kaikenmaailman VPN ja RDP yhteydet ja muut ja sitten pitda alkaa
kannykésta laittamaan nettid jos sitten siindkdan toimii [...]. (H17)

Ei mulla silleen ettd kylld vélilla huomannu ettd VPN:ssd on ollut hiikkad ja ei ole
pystynyt jotain hommaa tekee. se on vaikuttanut johonkin tiettyyn asiaan, sen on voi-
nut kiertdd silleen et oot alottanu tekee jotain toista prokkista. Mut ei toi nyt silleen
yleinen oo, varmaan riippuu aika paljon roolista missa on. (H1)

Tosi harvoin, tosi harvoin. Onhan niitd joskus, mutta ne on kyll4 siis, nehdn on tosi
harvinaisia et niitd on ehkd muutaman kerran vuodessa. (H4)

Verkkoyhteyden hdiriot eivit siis aiheuttaneet kovinkaan usein ongelmatilan-
teita, joissa toiden tekeminen olisi keskeytynyt kokonaan. Alla olevaan kuvioon

« Tyodrauha

*  Parempi keskittymiskyky

*  Selkeit tehtdvikokonaisuudet

« Tyonteon joustavuus

*  Hairittekijitd helpompi kontrolloida
* Levidnneempi olo / paremmat

energiatasot
*  Yhteistydmahdollisuuksien heikkeneminen

Ideoinnin vaikeus

* Liialliset kalenterivaraukset

*  Episelvyys siitd, mita pitaa tehda

*  Ongelmat verkko- ja VPN-yhteyksissd
Liiallinen ruutuaika ja venyvit tydpdiviit

*  Asioiden hahmottamisen / visualisoinnin
vaikeus

KUVIO 7 Tuloksellisuutta edistavit ja heikentévit tekijdt etatyossa
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6.3.3 Tyon joustavuuden vaikutus tuloksellisuuteen

Tyonteon joustavuus koettiin ldhes poikkeuksetta hyvind asiana tuloksellisuu-
den kannalta. Talld tarkoitettiin sitd, ettd tyontekijdt voivat itse vaikuttaa tyos-
kentelyaikoihin ja sithen missa tyonsa tekevit. Monet my6s mainitsivat, ettd jos
tyOajat olisivat sddnneltyjd heikentdisi se suurella todenndkoisyydelld tulokselli-
suutta.

Mulle se on henkilokohtaisesti, kun se on joustavaa nii se on tuloksellisempaa. Enka
puhu pelkistdan tastda COVID-ajasta, vaan yleisesti kuhan téstd pédstddan eroon ja en-
nen sitd. Et jos mut asetetaan raameihin, et sd tuut kaheksalta toihin ja ldhet neljalta
pois ja leimaat kellokortin. Todenndkoisesti tuloksellisuus vahenee aika rajusti. (H5)

[...] se sallii my©s ne jotka tekee yoll4, ilta kuudesta aamukahteen, niin se on tosi kiva,
ettd meilld on se mahollisuus, et se joustavuus meilld on ja puolin ja toisin, tytnantaja
joustaa, jos mulla olis jotain, ja md joustan tottakai, jos tarvitaan. (H4)

Joustavuuteen liittyy my0s se, et sd voit aikatauluttaa sitd sun tyopdivad, jos sd vaikka
oot tehokas aamusin, niin sd voit alottaa jo viiden aikaan aamulla tyot, jos siltd tuntuu,
tai panvastoin tehd ilallla toitd. (H2)

Joustavuuden koettiin my0s sopivan projektiluontoiseen tyohon, silld vélilld pro-
jektit vaativat suurempaa tyopanosta ja vélilld saattoi olla hiljaisempia hetkid,
jolloin kertyneitd ylitoitd voitiin pitdd pois. Myds tyo- ja vapaa-ajan jaksottamisen
kannalta joustavuus néhtiin positiivisena asiana.

Sehin just tdssd hommassa on yks hyvéd puoli, ettd pystyy vaikuttaan siihen oman
tyonsd tekemiseen, ettd jos on hammasladkéri keskelld pdivad niin pystyy sinne ldh-
teen, mun mielestd se on ihan hyva juttu et pystyy ja sitten on se ettd pystyy kayttaan
liukumia, edellyttden tietysti ettd olis sellanen aika projektilta et niitd pystyy kayttaan.
(H14)

Haastateltavien mukaan tydajoilla tai paikalla ei siis ollut merkitystd, kunhan
tyot tuli tehtyé. Etdtoissd tyonteko koettiin hieman joustavammaksi kuin toimis-
tolla tyoskenneltdessa. Vaikka etitdissa oltiin omissa oloissaan, kaikki haastatel-
tavat kokivat omaavansa tarpeeksi itseohjautuvuutta tyon tekemiseen etdna.
Moni perusteli titd silld, ettei heiddn tyotddn olisi edes mahdollista tehdd, jos ei
olisi luonteeltaan itseohjautuvainen. Kukaan ei myoskdan kaivannut sen suu-
rempaa kontrollointia, vaan ansaittua luottamusta tyonantajan puolelta arvostet-
tiin.

On tarpeeksi itseohjautuvuutta, koska ma oon sitd mieltd, ettd md oon tarvinnu sita
itseohjautuuvuutta ihan yhtd paljon konttorilla kuin etdnd, kun me kuitenkin [kau-
pungissa X] tyoskennelldén eténé sielld [kaupungissa Y] olevista pomoista. (H20)

[...] siind on itseohjautuvuudesta kiinni, toki my®s, et tietdd millon kannattaa tehdé ja
millon kannattas pitdd vaikka se vdhdan pidempikin tauko, mut se on ehdottomasti
hyva asia. (HS8)
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Kontrollin puuttumisen ei myoskddn koettu vaikuttavan tuloksellisuuteen, silld
monet haastateltavista kertoivat, ettei tyontekoa juurikaan kontrolloida. Toi-
saalta osa haastateltavista tiedosti, ettd tuntikirjaukset ovat erddnlainen kontrolli
taustalla. Osa oli my0s sitd mieltd, ettd kontrollia ei tarvita asiantuntijatyossd,
silld molemminpuolisen luottamuksen pitdisi olla niin korkea. Liiallisen kontrol-
lin koettiin tdten jopa heikentdvian tyon tuloksellisuutta, jos tyosuoritusta valvot-
taisiin liian tarkalla tasolla.

No kontrolloiminen voi vaikuttaa negatiivisesti tuloksellisuuteen, mutta sen puuttu-
minen ei kylld vaikuta. Ei ole oikeastaan sellaista asiaa kuin kontrolli, tai siis sellasta
nakyvad, ettd kylldhdn se varmaan sielld tuntikirjaus ja sielld puolella on varmasti jo-
takin mitd en edes tiedd. (H17)

Toki meilldkin kontrolleja on mitki ei ole aina sitten ndkyvid kontrolleja. Kylldhan se,
ettd kirjaat tuntisi joka viikko ja ne pitdd olla asiakasprojekteille ja tiettyd méadraa tavo-
tellaan, niin nehidn on kontrolleja yhté lailla ja ehké siind mielessd nakyméattomampia
kontrolleja, mitkd ohjaa meidan tyota. (H6)

Ai et joku toinen henkil6 vahtis sitd tyon tekemistd? Sitdhdn nyt ei oikeestaan ollut
toimistollakaan. Siihen on niin tottunut tavallaa et tekee itseohjautuvasti hommia. Ei
taalla oo koskaan ollu silleen, ettd joku ois vahtimassa, ettd tulee hommat tehtya. (H15)

Toisaalta haastatteluissa nousi esille my®s se, ettd etétyo ei sovi kaikille: ” M oon
sitd mieltd, ettd osalle etiityo sopii ja ihan hyvin, mutta ei se sovi kylld valitettavasti kai-
kille. On siitikin on kokemusta ja nikemystd. Se on vihin ihmisesti kiinni, et se sun
pitdd olla motivoitunut ja lojaali ja ymmdrtdi asioita, jotta si voit etitoitd tehdi. Etityo
ei tarkoita sitd, ettd se oot ehki saavutettavissa puhelimitse ehkid” (H13). Kukaan haas-
tateltavista ei kuitenkaan suoraan myontanyt, etteiko etédty6 sopisi heille.

6.3.4 Ergonomian vaikutus tuloksellisuuteen

Hyvin tydergonomian koettiin pddasiassa vaikuttavan positiivisesti tyon tulok-
sellisuuteen. Ergonomiaan liitettiin my®s tyon tauottaminen ja lihaksien verryt-
tely. Hyvén tyopisteen ergonomian ansiosta esimerkiksi lihakset eivit kipeyty-
neet ja toitd jaksettiin tehdd paremmin. Monet olivat kuitenkin sitd mieltd, etta
pelkilla tyopisteen ergonomisuudella ei ollut vaikutusta tyon tuloksellisuuteen.
Haastatteluissa kavi ilmi, ettd kaikki eivat kiinnitd huomiota tydergonomiaansa,
vaikka paikat olisivat kipedna.

No kylld vaikuttaa, ja ehkd etenkin nédytt6 vaikuttais sithen tuloksellisuuteen. Eli et jos
ei ole sitd isoa ndyttod, mistd katsois vaan katsois lappdrin naytoltd. Niin se olis kylla
niin kuin merkittavé, tai sil ois merkittdva vaikutus siihen, miten tehokkaasti pystyy
toitd tekemddn. Ja tottakai sitten sekin ettd on hyva istua pdiva siind (tyotuolilla) niin
auttaa siihen, ettei vaikka selkd mee kipedksi. Mika hidastaisi tekemista. (H3)

[...] kylld nditad toitd pystyy tekeméddn periaatteessa vaikka makuuasennosta. Toi nyt
oli tietysti aika dédripddhan vedetty lausunto, mut ei se suoraan, ettd tossakin pyrkii
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tyopdivan aikana vaan nousee sddnnollisesti ylos tuolista. Se riittdd et pysyy tietynlai-
nen vetreys. ettei vasdahda siihen tuoliin koko péiviksi tai jumitu kiinni sithen tuoliin.
(H11)

M4 en toimistollakaan istu ergonomisesti, vaikka ma sielld olin (toimistolla). Etta yhta
lailla on paikat kipeédna. (H7)

Etdtyossd ergonomiasta huolehtimisen koettiin olevan my6s enemmaén tyonteki-
jan itsensd vastuulla, silld toimisto-olosuhteissa tydergonomia on jo valmiiksi
mietitty. Kotiolosuhteissa negatiivisesti tuloksellisuuteen koettiin vaikuttavan
etenkin se, jos toitd joutuisi tekem&ddn huonossa asennossa tai pitdisi istua koko
pdiva.

[...] onhan se selvd, ettd vaikka tdd etdty6 antaa sinulle vapauden tehdé asioita. Sulla
on my®s niin iso vastuu tehdd ne tyotehtaviét ja sitten silld ergonomisella ty6pisteelld,
sielld konttorilla sulla on siind se sahkopoytd, hyva tuoli, hyvéa valaistus ja isot nédytot.
S4 voit niitd pdivan aikana sddtdd ja nostaa ylos, kdvelld hakeen kupin kahvia ja kes-
kittyy duunii. Tassa joudut koko ajan miettid sen, ettd ei voi kaheks tunniks l6sahtad
tyotuoliin ja nakertaa. Pakko tauottaa hommia, nousta ylos ja menna keittda kahvia tai
kdyda ulkona vdhan happihyppelylld. Se on ihan selva. (H5)

Kyl se siind mielessa vaikuttaa, jos ei pysty seisomaan tarvittaessa tehdessa toitd tai ei
pysty istumaan, silloin kun pitdd istua niin kyl se tottakai silloin vaikuttaa. plus on
parempi ja mukavampi olla tyopisteessa. (H18)

Vaikuttaa se. Jos sd teet huonossa asennossa toit4 tai teet toitd, ettd se on jotenkin ras-
kasta tai epamukavaa niin kylldhén se vaikuttaa. (H19)

Toisaalta osa oli sitd mieltd, ettd pelkilld tyopisteen ergonomialla ei ole suora-
naista vaikutusta tuloksellisuuteen vaan se liittyy ennemmin omaan hyvinvoin-
tiin. Toiset olivat sitd mieltd, ettd omiin tyoskentelyolosuhteisiin on voinut vai-
kuttaa itse: "M seisoin jo ennen sihkopoytida, niin mulla oli tyopaikalla erilaisia hikky-
ravirityksid, koska md huomasin et istuminen ei pidemmdn pdille oo vaan mun juttu. Mdi
oon jotenkin tehokkaampi, kun md seison. Eikd ainakaan tuu mitidin selkdongelmia” (H4).

6.3.5 Teknologisen kehityksen vaikutus tuloksellisuuteen

Teknologinen kehitys koettiin tuloksellisuuden kannalta merkittdvéana tekijana
ja sen Kkoettiin parantaneen esimerkiksi tiedon 16ytdmisté ja késittelyd, tyovali-
neitd, yhteydenpitoa sekd verkkoyhteyksien laatua. Teknologisen kehityksen ko-
ettiin my®6s nopeuttaneen ja tehostaneen tyontekoa sekd mahdollistaneen IT-yri-
tyksien kasvun. Lisdksi pilvipalveluiden ja eri yhteistydalustojen koettiin muut-
taneen tyonteon tapaa ja tehneen siita tuloksellisempaa.

Ehdottomasti kautta aikain, miettikdd nyt jos mé vielkin tekisin silld kirjotuskoneella
ja kalkkeeripaperilla ndit juttuja, niin ei tds paljon sais pdivas aikaseks. (H16)
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Joo mé& mietin nyt semmosia asioita, kuin tuota niin tiedon uudelleen kidyttdiminen ja
tiedon 16ytyminen, ettd tdllaiset varmaankin on asioita, ettd mikad auttaa siihen tyon
tuloksellisuuteen. Jos ajattelin mitd mun tyén toimenkuvaan on niin mun pitdd myyda
asiakkaalle ratkaisuja ja tiimin hyvinvointi ja tyotilanteet ja niitten seuranta. Asiakas-
tyytyvdisyys, asiakkaitteni kokonaistilanteen seuranta ja reagointi. Kylldhdn ne on
kaikki sellaisia mihin se teknologia auttaa. (H19)

[...] téstd etdtyOstd tulee jollain méddrin jonkinlainen normaali. Se on kaikille jo semmo-
nen itseisarvo, ettd sd voit tehda etdtoitd. Ennenhén sulla piti olla etédtyd sopparit ja
kaikki. Mulla ei oo ikind niitd ollut. Md oon vaan tehnyt ne etdnd. Ei siihen oo ikina
kukaan puuttunut. (H5)

Etenkin niiden haastateltavien kohdalla, jotka olivat olleet pidempéddn tyoeld-
maéssd, teknologisen kehityksen merkitys vélittyi selvésti. Sen sijaan nuoremmille

Nuoremmat kokivat, ettd kehitys on mennyt eteenpdin, mutta suurta muutosta
ei ole vield tapahtunut heidédn tyduransa aikana.

On ehdottomasti. Just niinkun puhuttiin aluksi siitd sahkoisestd laskun kierrosta, ra-
portoinnista, budjetoinnista, siis kaikki on muuttunut ihan vallan kauheasti. Siis ma
oon ehtinyt nidkee niin paljon jo. Mietitddn sitd, ettd mun ensimmdinen duuni oli pan-
kissa, mutta sen jdlkeen kiinteistokeskuksen tilitoimistossa. Niin sielld oli yksi tieto-
kone, jota kédytettiin vuorotellen. Mietippds paljonko tdd on muuttunut siitd ajasta?
ihan valtavasti, kaikki tositteet oli paperilla ja ne kirjotettiin kynélla sithen paperiin ja
sitten kun oli sun vuoro padstd sinne koneelle, sitten naputtelit ne sinne ja tulostit sem-
moseen reikd paperiin missd on semmoinen musta paperi vélissd. Se taiteltiin sitte
erikseen, niin tuli kopio asiakkaalle ja itselle. Ei ollut sahkopostia, et ei olut oikeen
mitddn, on tdd muutos ollut tosi raju. Se on sitd tehokkuutta, koska nyt sulle jaa aikaa
sithen oikeeseen tyohon. Paljon on enemmén automatiikkaa, ja erdajoilla tapahtuu asi-
oita ja niin pdin pois. Mitd tehtiin ennen kasin ja tulostettiin laskut ja laitettiin kuoreen
ja vietiin postiin ja timmosta. Tilanne on nyt vahan toinen. (H13)

On se edesauttanut. Tosiaan nyt ei ehkd semmosta suurta mullistusta oo tapahtunut,
mutta on se edesauttanut mitd nyt uusia tyckaluja on tullut. (H3)

Teknologisen kehityksen nahtiin siis edesauttavan tyon tuloksellisuutta ja olevan
merkittdva tekijd ylipddtinsd tuottavuuden kannalta, mutta toisaalta uuden
opettelun koettiin vievdan aikaa myds itse tyon teolta. Teknologisen kehityksen
koettiin myos haastavan ja etenkin uusien ominaisuuksien liian nopea kehitys
koettiin ongelmana. Lisdksi uusien sovelluksien koettiin pirstaloittavan tyotekoa,
kun vanhoja jdrjestelmid korvattiin uusilla ja tyontekoon kaytettiin useaa eri jar-
jestelmdd ja viestintdkanavaa.

Eli uuden opettelu tietysti aina vahan syo sitd tuloksellisuutta ja sitd uutta tulee sitten
jatkuvalla sy6tolla. [...] niin nytten kun tulee uutta se on vaan se, ettd no niin tata kay-
tetddn nyt sen verta, kun opetellaan ettd pystytdan kayttdd. Ja nyt sitten tdma voi muut-
tua nopeesti ja puolen vuoden pééstd on taas jotain muuta tai vuoden péésta tai kah-
den vuoden pddstd on aivan varmasti jotain muuta tilalla niin siind ei oo endd sem-
mosta et sit ei tuu semmonen tavoitetaso siitd uuden oppimisesta vaan se uuden op-
piminen on se ettd sitd opetellaan niin paljon ettd sen kanssa pystytddan tekeméaan toita
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ja pédrjdtdaan siihen asti kunnes taas tulee jotain uutta opeteltavaa. Se on negatiivinen
puoli siing, ainakin toi et se tulee niin nopealla syklilla. (H7)

[...] aina kun tulee mikkikseltd uus versio, siin on aina alussa ihan epé&toivonen sen
kanssa kun ei osaa kayttdd sitd eikd tehd mitddn, et joka kerta lahetdan kantapaan
kautta opetteleen et mikds tsydeemi tdd olikaan, et tietylld tavalla se teknologian kehi-
tys on sellain ettd mitd tos meijdn virtuaalitiimissédkin ollaan puhuttu, ettd milla ilveelld
me pysytdan niiden [ohjelmistotoimittaja X:n] muutosten mukana, mit4 se sinne koko
ajan tunkee sinne jdrjestelmé&an ja ettd me pystyttdis kertoon ne asiakkaalle. Ettd se
teknologian kehitys on my6s haastaa, ainakin tdn meijan tuotteen sisdllda mitd me yri-
tetddn asiakkaille konsultoida. (H20)
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7 TULOSTEN TARKASTELU JA POHDINTA

Tdssd luvussa keskitytddn tuloksien tarkasteluun ja esitellddn yhteenveto tutki-
muksen merkittdvimmistd johtopadatoksistd. Tutkimuksessa hyddynnettiin teo-
rialdhtoistd sisdllonanalyysid ja tutkimustuloksien analysoinnin ja jdsentelyn
taustalla on kdytetty hyvéksi aiempaa teoriaa. Johtopdatoksien tukena kaytetdan
myos aikaisempien tutkimuksien havaintoja. Tulosten tarkastelun jilkeen arvi-
oidaan itse tutkimusprosessia ja sen merkittavyyttd sekd rajoituksia. Lopuksi
pohditaan vield tutkimukseen liittyvid jatkotutkimusaiheita.

7.1 Johtopddtokset

Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd ja ymmartad, miten teknologian ke-
hitys ja tyonteon muutos ovat vaikuttaneet tyontekoon ja miten toimistolla teh-
tavan tyon tuloksellisuus eroaa virtuaalityon tuloksellisuudesta. Tutkimuksen
osatavoitteena oli 10ytdd keinoja, joilla kohdeyritys voisi kehittdd virtuaalitiimien
toimintaa ja tuloksellisuutta. Tamén luvun tarkoituksena on tuoda esiin tutki-
mustuloksien pohjalta esiin nousseet johtopadtokset ja verrata niitd aiemmin ka-
siteltyyn teoriaan.

Téassd tutkimuksessa keskityttiin haastateltavien kokemuksiin ja heidan na-
kemyksiinsd tyonteon muutoksesta ja lisddntyneestd etdtyoskentelystd virtuaali-
tiimeissd.  Tutkimusaihetta ldhestyttiin  kahden tutkimuskysymyksen
kautta: “Miten teknologian kehitys ja tyonteon muutos ovat vaikuttaneet tyonte-
koon ja tuloksellisuuteen?” ja “Miten toimistolla tapahtuvan tyoskentelyn ja pe-
rinteisten tiimien tuloksellisuus eroaa virtuaalityon ja virtuaalitiimien tulokselli-
suudesta?”. Kyseisiin tutkimuskysymyksiin pyrittiin vastaamaan haastatteluista
kerdtyn aineiston pohjalta ja kirjallisuudesta esitetyn teorian perusteella, joihin
my0s johtopddtokset tukeutuvat.

Johtopéiatokset esitellddan jalkimmadisen analyysirungon yldkategorioiden
mukaisessa jdrjestyksessd. Ensin kootaan yhteen teknologiseen kehitykseen ja
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etdtoihin siirtymiseen liittyvét tutkimustulokset. Taman jdlkeen esitetddn CO-
VID-19-pandemiaan liittyvét johtopdatokset ja lopuksi tuloksellisuuteen liittyvit
johtopaatokset.

71.1 Teknologinen kehitys ja etityohon siirtyminen

Tutkimuksessa selvisi, ettd ilman teknologista kehitystd monen haastateltavan
tyontekeminen ei olisi mahdollista, tai ettd se olisi huomattavasti tehottomampaa.
Teknologinen kehitys on pitkalld aikavalilld mullistanut tyonteon tapaa esimer-
kiksi tietoteknisten laitteiden, ohjelmistojen ja viestinndn osalta. Ndiden osa-alu-
eiden kehittyminen on mahdollistanut myos tehokkaamman tyoskentelyn. Ndin
ovat todenneet myos Hitt, Wu ja Zhou (2002). Heiddn mukaansa organisaatioi-
den tuottavuutta voidaan parantaa investoimalla esimerkiksi uusiin IT-jarjestel-
miin, jolloin prosesseja saadaan nopeutettua ja nykyinen tyd voidaan suorittaa
tehokkaammin (Hitt, Wu & Zhou, 2002). Tassa tutkimuksessa selvisi, ettd aiem-
min kdytossd olleen viestintd- ja yhteistydalustan korvaaminen Microsoft Team-
silla oli tehostanut tyon tekemistd huomattavasti. Kaikki haastateltavat kertoivat
olevansa tyytyvdiisid tdhdan uudistukseen. Microsoft Teams otettiin kdytt6on pan-
demian alkuvaiheessa toukokuussa 2020. Tutkimuksen mukaan pandemia oli
kiihdyttdanyt teknologista kehitystd kohdeyrityksessd, mutta tutkimuksessa ei
kuitenkaan selvinnyt oliko pandemialla ollut vaikutusta Microsoft Teamsin tu-
loon vai oliko sen kadyttoonotto suunniteltu jo aikaisemmin.

Teknologia muuttuu nopeasti ja ne, jotka ottavat uuden teknologian heti
kayttoonsa pystyvat yllapitdimddan uutta teknologiaa ja sen kdyttoon vaadittavia
taitoja. Teknologian edelldkavijdt siirtyvit siten eteenpdin ja kdyttavat yha edis-
tyneempdd teknologiaa kuin ne, jotka ottavat uuden teknologian vasta mychem-
min kayttoonsd. (Van Dijk, 2006, s. 232.) Viime vuosina teknologisen kehityksen
ndhtiin liittyneen ennemminkin olemassa olevien teknologioiden parantumiseen,
eikd suurta teknologista mullista oltu koettu vdhd&dn aikaan. Tama saattoi johtua
osin siitd, ettd tutkimuksen kohderyhma tekee toitd pdivittdin eri teknologioiden
parissa, jolloin muutos on jatkuvaa. Teknologinen kehitys nédhtiin osin myos pa-
kotettuna kohdeyrityksen toimialasta johtuen, jolloin sen koettiin olevan myos
tyontekijan etu, kun tyonteko mahdollistaa uusiin teknologioihin tutustumisen.
Toisaalta uuden teknologian omaksumisessa koettiin haasteita, silld teknologia
kehittyy todella nopeasti. Tama voi aiheuttaa ongelmia jatkossa, silld Eijalan ja
Airilan (2017) mukaan teknologian merkitys korostuu yhd enemmaén tulevaisuu-
dessa. Eli kdytannossa teknologian omaksumisen ja sen tavoitetason vilille tulisi
16ytdd sopiva suhde. Gartnerin (2020) teettdmén tutkimuksen mukaan on myos
oleellista jatkaa teknologiainvestointeja COVID-19-pandemiasta huolimatta,
jotta voidaan varmistaa tyontekijoiden tuottavuus etdtyon lisddntyessa.

Lundin ym. (2020) mukaan etédty6 on padsaantoisesti keskittynyt korkeasti
koulutetuille aloille ja teknologiavetoisiin organisaatioihin. Etdtyomahdollisuus
on esimerkiksi konsultointiin tai koodaamiseen keskittyvissd organisaatioissa ja
suurin potentiaali etdtyon hyddyntdmisessa onkin esimerkiksi IT- ja yrityspalve-
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lualoilla. Nilld aloilla jopa yli puolet henkiloston tydajasta voidaan suorittaa te-
hokkaasti etdnd ilman, ettd tyon tuottavuus kérsii. (Lund ym., 2020.) Tamén tut-
kimuksen kohdeyrityksen toimiessa ICT-toimialalla, oli etdtyohon siirtyminen
mahdollista nopealla aikataululla. Pakotetusti etdtyohon siirtyminen tapahtui
kohdeyrityksessd viime kevadnd kdytannossd yhdessd pdivéssd. Siirtyminen ta-
pahtui onnistuneesti, johon saattoi vaikuttaa myos se, ettd osa tyontekijoistd oli
tehnyt jo aiemminkin paddsdantoisesti etdtoitd. Merkittdvid tekijoitd etdtyohon
siirtymisen onnistumisen kannalta olivat my0s organisaation hyva teknologinen
valmius ja tyontekijoiden riittavit digitaidot.

Tutkimuksessa kavi ilmi, ettd pddasiassa digitaitoja opitaan tyon tekemisen
kautta, hakemalla tietoa internetistd tai kysymalld tyokavereilta apua. Digitaali-
nen kahtiajako onkin keskeisessd roolissa puhuttaessa tietotekniikasta, interne-
tistd ja jarjestelmien saatavuudesta (Gunkel, 2003, s. 499). Digitaalinen kahtiajako
erottaa henkil6t toisistaan, joilla on pdadsy teknologian uusiin muotoihin ja niihin,
joilla ei ole (Gunkel, 2003, s.499; van Dijk, 2006, s. 221-222). Tédssd tutkimuksessa
ei havaittu digitaalista kahtiajakoa haastateltavien keskuudessa, vaan kaikkien
digitaidot havaittiin olevan ldhes samalla tasolla. Tdhdn saattoi vaikuttaa omalta
osaltaan myds kohdeyrityksen toimiala, silld oletettavasti ICT-alalle hakeutuu
tyontekijoitd, joilla on hyvit digitaidot. IT-palveluala onkin yksi toimialoista,
jossa on suurin potentiaali etdtyon hyodyntadmisessd (Lund, ym. 2020).

Lisddntyneen etdtyon myotd monet haastateltavat olivat alkaneet kiinnittaa
huomiota kotona olevaan tyopisteeseensd. TTL:n (2021b) mukaan tyokyvyn séi-
lymiseen voidaan vaikuttaa huolehtimalla hyvasta tydergonomiasta. Nayttopad-
tety© voi aiheuttaa henkista rasitusta, silld teknologian nopea kehittyminen vaatii
jatkuvaa uuden tiedon oppimista (TTL, 2021a; Shikdar & Al-Kindi 2007). Sak-
lanin ja Jhan (2011) tutkimuksen mukaan tyontekijdlle suunnatut ergonomiset
toimenpiteet, kuten ergonomisten tyovalineiden lisidminen ja tyon tauottaminen
paransivat merkittdavéasti tyon tarkkuutta. Tdssd tutkimuksessa saatiin saman
suuntaisia tuloksia. Tutkimuksen mukaan haastateltavilla oli kuitenkin useita
haasteita saada kotona oleva tyopiste yhtd ergonomiseksi kuin toimistolla oleva
tyopiste. Kotona olevan tydpisteen ja toimiston tyopisteen vélilld koettiin olevan
my06s monia teknisid eroja. Monet haastateltavat nostivat esille, etté kehittaisivat
omaa tyOpistettddn esimerkiksi sihkotyopoydailld, jos sen hankkimiseen kannus-
tettaisiin enemman ja sitd tuettaisiin. Taten olisi tarke&d, ettd niille tyontekijoille,
ketkd haluavat kehittdd ja parantaa oman kotityopisteensd ergonomiaa mahdol-
listettaisiin ergonomisten tyovalineiden hankkiminen. Kaikki haastateltavat ei-
vit kuitenkaan halunneet kotiinsa samanlaista tydpistettd kuin toimistolla, silld
koti ja tyd haluttiin pitdd toisistaan erilldan.

Tassa tutkimuksessa esille nousi kuitenkin, ettd hyva tydergonomia ei ollut
tdysin tyovalineistd kiinni, vaan liian védhdiset tauot kuormittivat tyontekoa.
Haastateltavat mainitsivat, ettd usein jopa lounastauko oli jadnyt vilistd etdtyo-
hon siirryttdessd, kun taas toimistolla tyoskenneltdessa lounastauko oli rutiinin-
omainen ja yhteinen sosiaalinen hetki tyckavereiden kanssa. Virtuaalisesti tyos-
kenneltdessd sdaannollisid taukoja on ollut vaikeampi yllapitad. COVID-19-pan-
demia onkin tuonut esiin sen, ettd yrityksilld ei valttamatta ole tarpeeksi riittavid
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keinoja hallita tyontekijoiden taukoja ja stressid kotioloissa toisin kuin konttorilla
tyoskenneltdessa (Gigauri, 2020).

Hunterin, Clarkin ja Carlsonin (2019) mukaan my6s kommunikaation hel-
pottumisen ja jatkuvan saavutettavuuden on koettu hamartdvan tyon ja vapaa-
ajan valistd rajaa. Taméan tutkimuksen tutkimustulokset osoittivat, ettd teknolo-
gian kehittymisen myotd toitd saatetaan tehdd helpommin tydajan ulkopuolella.
Kotona tyoskenneltdessd koettiin, ettd toitd oli helpompi jatkaa vield varsinaisen
tydajan jdlkeen, koska tyotietokone on heti saatavilla. Kotona tyoskenneltdessa
tyo- ja vapaa-aikaa viettiin samoissa tiloissa, minkéa koettiin hamartdvan tyon ja
vapaa-ajan vdilistd suhdetta. Tamén tutkimuksen tulokset ovat siis saman suun-
taisia kuin Hunterin, Clarkin ja Carlsonin (2019) tutkimustulokset seka
Felsteadin, Jewsonin ja Waltersin (2003) tekemdn tutkimuksen tulokset, jossa ha-
vaittiin, ettd etdtyossd riskind on tyo- ja perhe-eldamén vélisen rajan sekoittumi-
nen, jos tyoasiasiat siirtyvit tyoajan ulkopuolellakin kotiin.

71.2 COVID-19-pandemian vaikutukset tyontekoon ja tiimeihin

COVID-19-pandemian aiheuttama pakotettu siirtyminen etdtyohon on tehnyt
nakyvéksi sen, ettd tyontekijoiltd vaaditaan enemman sekd digitaalisia taitoja etta
yhteistyotaitoja. Virtuaalisesti tyoskentelevit tyontekijat kokevat myods enem-
maén stressid, jos tyoaikaa kuluu digitaalisten tyokalujen kdyton opettelemiseen.
(Gigauri, 2020.) Kuten edellisessd luvussa mainittiin, kaikki haastateltavat koki-
vat omaavansa riittdavét digitaidot, joten voidaan myos olettaa, ettd kohdeyrityk-
sessd samoissa tyOtehtadvissd tyoskentelevit tyontekijat omaavat riittavit digitai-
dot tydontekemiseen etdand. Toki haastateltavat olivat kokeneet toisinaan digitai-
tonsa riittaméattomiksi, mutta olivat selvinneet niistd esimerkiksi kysymalld apua
kollegalta.

Etiatyon tekeminen voi yleistyd tulevaisuudessa merkittdvasti, kun ihmiset
huomaavat, ettd samat tyotehtdvit onnistuvat kotona yhtd tehokkaasti ja jopa
joustavammin kuin konttorilla tyoskenneltdessd. COVID-19-pandemialla voi-
daan ndhda olevan my6s pysyvid seurauksia toimitilojen suunnitteluun ja siihen,
miten ihmiset haluavat tulevaisuudessa jakaa tydaikansa konttorin ja kodin va-
lilla. Esimerkiksi Parkerin (2020) mukaan pandemian voidaan ndhdé vaikuttavan
sithen, ettd hybriditiimit yleistyvit ja toimistojen suunnittelua taytyy uudistaa.
Myo6s Bahadursinghin (2020) mukaan tyontekijdt saattavat jatkossa haluta pan-
demian jalkeenkin tyoskennelld yha etdnd, jolloin toimistotilojen tarve vahentyy.
Tassd tutkimuksessa nousi esille, ettd tulevaisuudessa tyoviikot halutaan jakaa
joustavasti siten, ettd osa viikosta tyoskennellddn kotona ja osa konttorilla. Sel-
kedd suhdetta kodin ja toimiston valilld tyoskentelylle ei osattu arvioida, mutta
hybriditiimit koettiin Idhes poikkeuksetta mielekk&dna vaihtoehtona pelkille toi-
mistolla tapahtuvalle tyoskentelylle. Tastd voidaan tehdd johtopditos, ettd yri-
tyksien olisi syytd selvittdd henkilostoltdan, miten he ovat tulevaisuudessa ajatel-
leet jakaa ty6ajan toimiston ja kodin valilla.
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Bolisanin, ym. (2020) mukaan jo aikaisemmissa tutkimuksissa on osoitettu,
ettd osittain etdnd tyoskentelevit tyontekijdt saattavat kokea sosiaalista etddanty-
mistd verrattuna toimistolla tyoskenteleviin kollegoihin. Myos tdssd tutkimuk-
sessa nousi selkedsti esille se, ettd pakotettu etdtyohon siirtyminen oli aiheutta-
nut negatiivisia tuntemuksia juuri sen takia, ettd sosiaalisuus oli vahentynyt run-
saasti. Tutkimustulokset osoittavat myos, ettd virtuaalisilla tavoilla ei voida tay-
sin korvata fyysisessd kanssakdymisessd koettavaa sosiaalisuutta. Tama saattoi
osin johtua siitd, ettd esimerkiksi web-kameroiden kayttoaste oli melko alhainen
ja haastateltavat olivat tottuneet kdymaééan konttorilla juuri sosialisoitumisen kan-
nalta. Tédten virtuaalisia kahvihetkid ei koettu yhtd miellyttavaksi kuin konttorilla
tapahtuvat spontaanit sosiaaliset hetket.

Rosen (2015, s. 95) mukaan ihmiset saattavatkin paikata fyysisen lasndolon
tunnetta silld, ettd tyoskentelevit esimerkiksi kahviloissa muiden ihmisten ym-
paroimind. Kysyttdessd haastateltavilta ajan jakaantumisesta eri paikkakuntien
tai asuntojen valilld, suurin osa haastateltavista kertoi tyoskennelleensd ainoas-
taan vakituisesta asunnostaan késin. Téhdn saattoi vaikuttaa tutkimuksen teko-
hetkelld vallinnut pandemiatilanne ja talvinen vuodenaika, jolloin kesimokkien
kayttd on muutenkin vihdisempdd. Esiin nousi ainoastaan se, ettd muutama
haastateltavista oli tyoskennellyt viime kesdnd kesamokeillddn. Etatyostd johtu-
vaa muuttoliikettd ei ollut tapahtunut lyhyelld aikavalilld, mutta pandemian ndh-
tiin vaikuttaneen tuleviin muuttosuunnitelmiin.

Nardin ja Whittakerin (2002, s. 84) mukaan tydpaikoilla kasvokkain tapah-
tuva vuorovaikutus luo yhteenkuuluvuuden tunnetta liiketoimintasuhteiden
taustalla. Virtuaalisesti tapahtuva keskustelu ei kuitenkaan tuntunut haastatelta-
vien mielestd samalta, eikd yhtd luonnolliselta kuin toimistolla kasvokkain ta-
pahtuva keskustelu. Hakolan, Hiilan ja Tukiaisen (2019) mukaan tulevaisuu-
dessa yksiloiden tekemad tyo tulee kytkeytymddn yhd enemmain toisten tyohon,
ja siksi tiimin jasenten vuorovaikutusta tarvitaan. Tadssd tutkimuksessa kuitenkin
havaittiin, ettd epdvirallisen keskustelun ndhtiin vidhentyneen virtuaalisesti tyos-
kenneltdessd. Sen koettiin johtuvan siitd, ettd usein virtuaalikokoukset ovat etu-
kdteen suunniteltuja ja ne ovat muodoltaan hyvin asiapitoisia, jolloin vapaalle
keskustelulle jaad vahemmaén tilaa kuin esimerkiksi asiakkaan tiloissa tapahtu-
vassa koulutuksessa. Etdtyon ndhtiin my6s vahentdvéan ideointia, kun spontaa-
nia keskustelua ei synny. Téaten nahtiin tarkedksi pitdd ajoittain myos kokouksia
ilman etukéteen suunniteltua agendaa, jotta uusille ajatuksille ja ideoinnille jdisi
tilaa. Virtuaalikokouksien alussa olisi my0s syytd jattad aikaa kuulumisten vaih-
dolle, jotta kokouksen tunnelma olisi rennompi ja sosiaalisia suhteita voitaisiin
ylldpitdd edes jollain tasolla. Tdtd mieltd ovat myos Malhotra, Majchzrak ja Rosen
(2007), joiden mukaan virtuaaliset tapaamiset tulisi aloittaa aina sosiaalisen suh-
teen rakentamisella. My0s virtuaalitiimien johtajien tulisi huolehtia tdstd, jotta
tiimin jasenten valille syntyisi yhteenkuuluvuuden tunne. (Malhotra, Majchrzak
& Rosen, 2007, s. 62.)

Nardin ja Whittakerin (2002, s. 84) mukaan kasvokkain tapahtuva vuoro-
vaikutus on myos eniten tietoa sisdltdva viestintimuoto. Téassa tutkimuksessa ha-
vaittiin, ettd virtuaalisesti tyoskenneltdessda web-kameraa ei kuitenkaan pidetty
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useimmiten pddlld. Olsonin ym. (2014) tutkimuksen mukaan osa ihmisistd kokee
ulkondon huolenaiheena kameran edessd. Tdssd tutkimuksessa yleisimmaéksi
huolenaiheeksi nousi myos se, ettd haastateltavat eivit olleet laittautuneet ja, etta
laittautumiseen pitdisi varata erikseen aikaa. Web-kameran kayttamatta jatta-
mistd perusteltiin silld, ettd se kuormittaa nettiyhteyttd tai se ei ole vaan tapana
Suomessa. Olsonin ym. (2014) mukaan kameran p&dlld pitdminen auttaa myos
vahentaméaan muiden asioiden samanaikaista tekemistd. Taméan tutkimuksen tu-
loksien perusteella voitaisiin myo6s todeta, ettd web-kameran kayttd voisi lisdta
keskittymistd kokouksen aiheeseen.

Fordin, Piccolon ja Fordin (2017) mukaan virtuaalitiimien jdsenet haluavat
kokea yhteenkuuluvuuden tunnetta, vaikka eivit ole keskenddn ldsnd. Rosen
(2015, s. 95) mukaan on kuitenkin vaikeampaa 16ytdd yhteenkuuluvuuden tun-
netta toisten tiimildisten kanssa, jos ei olla fyysisesti lasna. Erityisesti lyhyemman
aikaa kohdeyrityksessa tyoskennelleet kokivat, ettd virtuaalisiin sosiaalisiin het-
kiin oli vaikeampi osallistua, jos ei ollut ndhnyt muita osallistujia aiemmin fyysi-
sesti kasvokkain. Felsteadin, Jewsonin ja Walterisin (2003) tutkimus vahvistaa,
ettd etdtyossd saatetaan syrjdytyd helpommin, jos tyoyhteison yhteiseen toimin-
taan osallistuminen on viahdisempdd. Tamd nousi my0s taiman tutkimuksen haas-
tatteluissa esiin. Haastateltavat kokivat, ettd yhteisollisyyden tunne olisi luulta-
vasti vahvempi, jos tyoskenneltdisiin toimistolla. Pidempddn yrityksessa tyOs-
kennelleet kokivat kuitenkin yhteisollisyyden vahvempana kuin ne, ketka olivat
aloittaneet tyot pandemian aikana. Jos vastaavanlaiseen tilanteeseen joudutaan
toistamiseen tai nykyinen pandemia pitkittyy merkittavasti, taiytyy perehdytys-
ohjelmassa ottaa huomioon my®os se, miten uudet tyontekijiat saadaan sitoutettua
osaksi yritystd. Etdtyon yleistyessa yhteisollisyyttd ja myos tyontekijoiden tyohy-
vinvointia on mietittdva uudelta kannalta.

Tyodhyvinvoinnin kannalta oleellista on muun muassa se, ettd tyontekijat
kokevat oman tyonsd mielekkddksi ja tyon koetaan tukevan eldmdnhallintaa.
Tyohyvinvointi ndyttdytyy tyontekijdlle my6s hyvand johtamisena ja siten,
kuinka hyvin ty6 on organisoitu tai kuinka organisaatiossa hallitaan muutoksia.
(Anttonen & Rdisdnen, 2009.) Taméan tutkimuksen tuloksien perusteella tyohy-
vinvoinnista oltiin montaa mieltd. Osa haastateltavista koki tyohyvinvoinnin py-
syneen samana, tyoskenneltiin sitten kotona tai toimistolla. Etdtydssd tyohyvin-
vointiin positiivisesti vaikuttivat esimerkiksi parempi vireystila, mutta toisaalta
tyohyvinvoinnin koettiin menneen huonompaan suuntaan tyon sosiaalisuuden
vdhentymisen vuoksi. Ty6hyvinvoinnin ei voida siten olettaa huonontuneen tai
parantuneen merkittdvasti etdtyohon siirryttdessd. Tahdn osaltaan vaikuttaa
myos se, ettd haastateltavat kokivat tyohyvinvoinnin monesti hieman eri tavalla.

Tyohyvinvoinnin edistdminen ei ole kuitenkaan ole ainoastaan esimiehen
tai tyonantajan tehtdvd, vaan se on myos tyontekijdn itsensd vastuulla (STM,
2020). Tassa tutkimuksessa kavikin ilmi, ettd osa haastateltavista oli tiedostanut
taman. Taten haastateltavat olivat my0s itse jarjestdneet sosiaalisia hetkid, kuten
yhteisid etdkahvitaukoja. Kysyttdessd tapoja, kuinka tyohyvinvointia voitaisiin
kehittad, esiin nousi melko usein yhteisollisyyden ylldpitaminen. Téhéan toivot-
tiin tyonantajan puolelta aktiivisempaa otetta, ja ettd sosiaaliset tauot olisivat osa
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tydaikaa. Muita kehitysehdotuksia olivat esimerkiksi liikunnan tukeminen ja ter-
veyspalveluiden lisddminen.

Tyodhyvinvoinnin edistdmisen lisdksi johtamisella koettiin olevan my6s mo-
nia muita merkityksid. Virtuaalijohtamisessa tarvitaan erilaisia kykyjd, koska
tyysinen ldsnédolo puuttuu. Johtajien tulee keksid virtuaalisesti tyoskenneltdessa
taten luovia tapoja ja prosesseja havaita esimerkiksi tiimin jasenien tarpeet. (Mal-
hotra, Majchrzak & Rosen, 2007, s. 61.) Tutkimustuloksien perusteella noin puo-
let haastateltavista koki johtamisen muuttuneen etdtyon aikana jollain tavalla,
mutta ldhes puolet oli my0s sitd mieltd, ettei johtamisessa ole tapahtunut juuri-
kaan muutosta verrattuna aikaan ennen pandemiaa. Tdma saattoi osin johtua
siitd, ettd osa haastateltavista oli tehnyt et&dtoitd suurimman osan ty6ajastaan jo
pitkdén, joten muutos heiddn kohdallaan ei ollut mitenkddn erityinen. Yhtena
syynd nousi esiin myos se, ettd esimiehet olivat vaihtuneet tiuhaan, jolloin ei
osattu muodostaa selkedd vertailukuvaa johtamistavasta ennen pandemiaa.

Tassid tutkimuksessa kdvi kuitenkin ilmi, ettd usea haastateltavista koki kai-
paavansa enemmadn esimiehen kanssa keskustelua, kuulumisten vaihtoa ja epa-
virallista keskustelua. Rosen, Furstin ja Blackburnin (2007, s. 262) mukaan virtu-
aalitiimin johtajan tulisi jdrjestdd sadnnollisid tapaamisia, jotta tiimildisten valille
voi syntyd yhteishenked ja luottamusta. Heidan mukaansa liian vahdinen vies-
tintd saattaa myos hidastaa luottamuksen rakentumista tiimin jasenten vilille
(Rosen, Furst & Blackburn, 2007, s. 262). Tutkimuksen mukaan suurin osa haas-
tateltavista koki tyonantajan puolelta tulevan luottamuksen olevan samalla ta-
solla, kuin mitd se oli ennen pandemiaa ja etdtdihin siirtymistd. Téassd tutkimuk-
sessa haastateltavat kokivat luottamuksen rakentuvan ty6tehtéavistd suoriutumi-
sesta ja osalle jo pelkdstddn etdtyd merkitsi luottamusta. Tutkimustuloksien pe-
rusteella luottamuksen kokemisessa ei siis koettu suurta muutosta, etenkddn pi-
dempddn organisaatiossa tyoskennelleiden haastateltavien osalta. Haastatelta-
vista pienempi osa olivat niitd, ketké olivat tyoskennelleet vain viahan aikaa koh-
deyrityksessd. Heiddn kohdallaan luottamuksen rakentuminen ja yhteisollisyys
olivat vahdisempid. Etdtydaikana uuden luottamuksen rakentamiseen tulisikin
kiinnittdd enemman huomiota, jotta myds uudet tyontekijat kokevat esimiehen
ja kollegoiden vilisen luottamussuhteen olevan riittavalla tasolla.

Johtamisen kannalta oleellista on my6s tiedon vélittdiminen ja kommuni-
koinnin tavat. Liian vdhdinen viestintd vaikeuttaa esimerkiksi tiarkedn tiedon ja-
kamista tiimildisten kesken. (Rosen, Furst & Blackburn, 2007, s. 262.) Tassa tutki-
muksessa nousi esille, ettd hiljaisen tiedon ei koettu liikkuvan yhtd hyvin virtu-
aalisesti tyoskenneltdessd kuin miten se toimistolla tydskenneltdessa liikkui. Hil-
jaista tietoa vilittyi haastateltavien mukaan etenkin epévirallisissa ja spontaa-
neissa keskusteluissa. Jo aikaisemmin todettiin, ettd etdtyon aikana yhteiset sosi-
aaliset hetket olivat vdhentyneet tai jidneet jopa kokonaan pois. Tdmé&n voidaan
olettaa vaikuttaneen myds siihen, ettei hiljaista tietoa vélity samalla tavalla kuin
aiemmin toimistolla tyoskenneltdessa.

Tiedon vilittymiseen voidaan vaikuttaa myos organisaatiorakenteen kautta.
Monet organisaatiot ovat muuttaneet organisaatiorakennettaan myos palvellak-
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seen paremmin asiakkaiden tarpeita. (Homburg, Workman & Jensen, 2000.) Wei-
gelt ja Douglas (2013) nostavat esille, ettd organisaatiorakenne vaikuttaa siihen,
miten tietoa siirtyy ja syntyy sekd vaihdetaan yrityksen sisdlld. Taman tutkimuk-
sen kohdeyritys oli muuttanut organisaatiorakennettaan niin, ettd tiimit ovat ja-
ettuna osaamisen ja vastuualueiden mukaisesti. Kyseisen organisaatiorakenteen
tarkoitus on ollut se, ettd esimiehet voivat nopeammin ja vaivattomammin loyt&a
tarvittavia resursseja, ja ettd osaamisaluekohtainen tietimys vélittyy paremmin
tyontekijoiden keskuudessa. Tutkimuksen mukaan johtajat kokivat, ettd resurs-
seja pystyy nyt allokoimaan paremmin nykyisen organisaatiorakenteen ansiosta.
My0s haastateltavien keskuudessa nykyinen organisaatiorakenne koettiin toimi-
vaksi. Tutkimuksessa kavi kuitenkin ilmi, ettd tdydellistd organisaatiorakennetta
on hankala 16ytdd, silld myos aikaisemmassa organisointitavassa ndhtiin omat
hyvit puolensa. Nykyistd organisaatiomallia voitaisiin kehittdd esimerkiksi hel-
pottamalla tiimien yli tapahtuvaa tyotd, jotta yhteistyo eri osaajien valilld olisi
mutkattomampaa. Yhtend kehitysehdotuksena mainittiin myos organisaatiora-
kenteen keventiaminen, silld hallinnollisten asioiden koettiin hukkuvan turhaan
byrokratiaan. Talloin Ricterin, Dawsonin ja Westin (2011) mukaan tiimit pystyi-
sivdt vastaamaan niihin haasteisiin, joita organisaation rakenteiden keventdmi-
nen aiheuttaa operatiiviselle toiminnalle. Heiddn mukaansa yksiléiden itseohjau-
tuvuuden lisddmiselld voitaisiin myds vahentdd useiden johtamistasojen tarvetta
(Richter, Dawson & West, 2011). Tassd tutkimuksessa tiimien havaittiin olevan
melko itsendisid ja haastateltavien itseohjautuvuus oli korkealla tasolla, joten nii-
den puolesta organisaatiorakenteiden keventamiselle ei olisi esteita.

7.1.3 Tuloksellisuutta edistivit tekijit tyonteon muutoksessa

Tyonteon muutoksen ndhtiin vaikuttaneen tyon tuloksellisuuteen monella eri ta-
valla. Tutkimuksessa kavi ilmi, ettd etdtyoskentelyn koettiin lisddvan tulokselli-
suutta etenkin niiden tyotehtédvien osalta, jotka vaativat keskittymistd, silld eta-
tyossd hdiriotekijoitd oli vahemman kuin toimistolla tydskenneltdessd. Myos
Kaarlela-Tuomaalan ym. (2009) tutkimuksen mukaan avotoimistoissa suurin
héiriotekija on melu. Kaarlela-Tuomaalan ym. (2009) tutkimuksessa kavi ilmi,
ettd tyontekijdt saattavat jopa vieda toitd kotiin sen vuoksi, ettd toimistolla ei ole
ollut riittavasti tyorauhaa. Tdssd tutkimuksessa havaittiin, ettd tyorauha on sel-
kedsti parempi kotona tyoskenneltdessd kuin toimistolla tyoskenneltdessd. Pa-
rempi tyorauha johti myos parempaan keskittymiskykyyn, ja sitd kautta tehok-
kaampaan tyoskentelyyn. Toimistolla tyoskenneltdessa oli enemman hdirioteki-
joitd, kuten melua ja kollegoiden keskeytyksid, jotka johtivat usein my6s ajatuk-
sen karkaamiseen ja oman tyon keskeytymiseen. Kohdeyrityksen konttorit olivat
pddsdantoisesti suunniteltu avotoimistomallin mukaan. Tama tarkoitti sitd, ettd
varsinaiset tyoskentelypisteet olivat ldhelld toisiaan ja yksityisempid tyoskente-
lytiloja oli sijoitettu eri puolille konttoria. Monet haastateltavista mainitsivat, etta
rauhallisia tyotiloja oli liian vdhéan tai niitd ei kehdattu varata yksityiseen kayt-
toon koko pdivaksi. Tastd voidaan tehdd johtopddtos, ettd kohdeyrityksen on
mietittdvd uudelleen toimitilojensa suunnittelua. Kuten aikaisemmassa luvussa
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todettiin, toimitilojen suunnittelun tarpeeseen saattaa kuitenkin vaikuttaa se,
kuinka tyontekijoiden tyoaika tulevaisuudessa jakaantuu toimiston ja kodin va-
lilla.

Tdssd tutkimuksessa havaittiin myos, ettd kollegoiden viliset yhteistyo-
mahdollisuudet olivat paremmat toimistolla tyoskenneltdessd kuin kotona. De
Graaffin ja Rietveldin (2007) mukaan tyontekijdt saattavatkin olla tehokkaampia
tyoskennellessddn toimistolla yhdessd kollegojen kanssa parempien viestinta- ja
yhteistyomahdollisuuksien vuoksi. Muita konttorilla ja kasvotusten tyoskente-
lyn positiivisia puolia tuloksellisuuden kannalta olivat hyvit tyovilineet ja lds-
ndolon vaikutus. Kuten aikaisemmin todettiin, konttorilla olevat tydskentelyolo-
suhteet olivat teknisesti kehittyneemmadt ja ergonomisemmat kuin haastatelta-
vien kotona olevat tyoolosuhteet. Tama saattoi osin johtua siitd, ettd osa tyonte-
kijoistd ei ollut varmoja, voiko toimistolta hakea tyovilineitd kotiin tai tyonteki-
joilla ei ollut halukkuutta investoida kalliisiin tyovalineisiin. Kalliisiin tyovalinei-
siin investoimisen haluttomuutta perusteltiin silld, ettd pakotetun etdtyotilanteen
koettiin olevan ohimenevai. Tutkimuksen aloitusvaiheessa ei osattu arvioida, mil-
loin pandemiatilanne helpottaisi ja milloin toimistolle voitaisiin palata. Koh-
deyrityksessa etdtyosuositus oli kuitenkin voimassa koko tutkimuksen teon ajan.
Tdstd voidaan tehdd johtopditos, ettd tyovilineiden kdyttoon ja hankkimiseen
liittyvdd ohjeistusta olisi voitu selkeyttdd ja suunnitella jo pandemian alkuvai-
heessa.

Yhtend merkittdvand tekijand tutkimustuloksien pohjalta voitiin havaita,
ettd tyon tauottaminen oli vaikeutunut etdtyohon siirryttdessd. Toimistolla tyos-
kenneltdessd lounas- ja kahvitauot olivat rutiininomaisia. Monet haastateltavat
mainitsivat, ettd tauot meinaavat unohtua ja tditd tehdddn useita tunteja ilman
taukoja. Tama saattaa tutkimustuloksien mukaan hetkellisesti lisétd tyon tehok-
kuutta ja tuloksellisuutta, mutta pidemman péille taukojen poisjddminen voi vai-
kuttaa negatiivisesti tuloksellisuuteen. Tutkimustuloksien mukaan tulokselli-
suuden heikentyminen voi ilmentyd esimerkiksi lisdédntyneiden sairauspoissa-
olojen tai huonontuneen tyéhyvinvoinnin myotd. Myos Fritzin, Ellisin, Dems-
kyn, Linin ja Gurosin (2013) mukaan taukojen pois jaanti voi lisdta tyontekijoiden
stressid ja haitata tyostd palautumista. Heiddn mukaansa tauot auttavat saasta-
méadn energiaa ja pitavat tyotehoa ylla (Fritz, Ellis, Demsky, Lin & Guros, 2013).
Johtopddtoksend voidaan todeta, ettd tyonantajan olisi syytd pyrkid motivoimaan
etatyontekijoitd taukojen pitdmiseen tydpdivan aikana. Yhtend vaihtoehtona tau-
kojen ylldpitamisen helpottamiseksi ehdotetaan, ettd Teams-kokoukset aloitettai-
siin tasa- tai puolitunnein, siten ettd esimerkiksi tunnin etdkokoukset kestdisivit
50 minuuttia tdyden tunnin sijaan ja puolentunnin kokoukset 25 minuuttia.
Tyontekijoiden kalentereissa kokoukset nékyisivat kuitenkin tunnin tai puolen
tunnin varauksina, jolloin kaikkien kalenterivarauksien viliin jdisi pieni hengédh-
dystauko ennen seuraavaa kokousta. Ndin tyontekijoiden tauoista ja palautumi-
sesta voitaisiin huolehtia myos etédtoissd. Tatd mallia tukee myds Outlookin ka-
lenterissa oleva toiminto. Toimintamallia voitaisiin hyddyntdd alkuun esimer-
kiksi yrityksen sisdisissd palavereissa.
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Tassd tutkimuksessa ilmeni, ettd tyonteon joustavuus koettiin ldhes poik-
keuksetta tuloksellisuutta edistdavéaksi tekijaksi. Osa haastateltavista oli myos sita
mieltd, ettd konsultointityon luonne on sellainen, ettd ty6 vaatii joustavuutta.
Joustava tyonteko onkin tyypillistd esimerkiksi konsulteille ja kehittgjille tyon
luonteen ja teknologisen kehityksen vuoksi (MacEachen, Polzer & Clarke, 2008).
Vilkmanin (2016) mukaan tyonteon joustavuudella tarkoitetaan sitd, ettd tyonte-
kija voi tyoskennelld itselleen parhaiten sopivana ajankohtana tai valita itse tyos-
kentelypaikan. Joustavuudella tarkoitetaan my®s sitd, ettd esimies tai alainen on
tarvittaessa valmis venymadan mddriteltyjen tavoitteiden eteen, puolin ja toisin
(Vilkman, 2016). Tyonteon joustavuuden on osoitettu lisddvan myos tyontekijoi-
den tyytyvéisyyttd (MacEachen, Polzer & Clarke, 2008). Tyonteon joustavuus ko-
ettiin positiivisena asiana myos tamdn tutkimuksen tutkimustuloksien perus-
teella. Joustavuuden kohdalla ei kuitenkaan havaittu eroa sen mukaan, tyosken-
nelldaanko toimistolla vai kotona. Tutkimustulokset osoittivat, ettd tyontekijét oli-
vat valmiita joustamaan tyonantajan puoleen, silld tyonantaja jousti myos heidan
puoleen. Tyontekijat olivat esimerkiksi valmiita tyoskentelemédén viikonloppui-
sin, mikali tyonantaja niin olisi vaatinut. Tyontekijét pystyivéit puolestaan hoita-
maan henkilokohtaisia asioita tyopdivan aikana, jonka koettiin helpottavan arjen
pyOrittdmistd. Joustavuuden voidaan tdten olettaa lisddvan my6s molemmin
puolista sitoutumista. MacEachenin, Polzerin ja Clarken (2008) mukaan jousta-
vuus on saanut myos kritiikkid esimerkiksi siitd, jos tyontekijdt laittavat aina yri-
tyksen tai projektin edun edelle, jolloin se ndhdddn enemmaénkin tyonantajan
etuna kuin tyontekijan etuna (MacEachen, Polzer & Clarke, 2008). Tassa tutki-
muksessa joustavuudella ei kuitenkin havaittu negatiivisia vaikutuksia.

Tamaén tutkimuksen mukaan jokaisella haastateltavalla oli tarpeeksi itseoh-
jautuvuutta tyon tekemiseen etdnd. Fordin ja Seersin (2006, s. 258) mukaan tiimin
ja tyontekijoiden itseohjautuvuus lisddntyy, kun tiimi alkaa noudattaa sovittuja
sdantojd ja oppii uusia taitoja. Kohdeyrityksen tiimit olivat toimineet jo pitem-
mén aikaa etdnd ja tehneet toitd yhdessd, joten niiden havaittiin olevan hyvin it-
sendisid. Tiimien jdsenet eivdt myoskddn kaivanneet enempédd kontrollointia,
vaan liiallisen kontrollin koettiin jopa heikentdvian tyon tuloksellisuutta, mikali
tyontekoa valvottaisiin liian tarkalla tasolla. Tédstd voidaan padtelld, ettd virtuaa-
litiimit ja etédtyd sopivat kohdeyrityksen tyon organisointitavaksi, silld ne lisdavaét
tyon joustavuutta ja tuloksellisuutta. Tatd vahvistaa MacEachen, Polzerin ja Clar-
ken (2008) tutkimus siitd, ettd joustavuus ja sen mahdollistamat tyokdytdnteet
vahvistavat tyon tehostumista. Lisdksi voidaan todeta, ettd edelld mainittu hyb-
riditiimi olisi hyva vaihtoehto my6s tuloksellisuuden kannalta. T&llin etdtyon ja
toimistolla tyoskentelyn etuja voidaan yhdist&a toisiinsa.

Tdssd tutkimuksessa teknologinen kehitys koettiin tuloksellisuuden kan-
nalta merkittavaksi tekijaksi joustavuuden ohella. Sen koettiin parantaneen
muun muassa tiedon 16ytamistd, kasittelyd ja yhteydenpitoa. Teknologisen kehi-
tyksen koettiin my6s nopeuttaneen ja tehostaneen tyontekoa. Myo6s Malirannan
(2017, s. 4) mukaan organisaatiot voivat edesauttaa tyon tekemisen muutosta ot-
tamalla kdyttoon uusia teknologiaratkaisuja tukemaan ja sujuvoittamaan tyonte-
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koa. Hanen mukaansa teknologian avulla voidaan parantaa myos tyon tuotta-
vuutta, vaikka tyontekijan osaaminen pysyisi samalla tasolla (Maliranta, 2017, s.
4). Osmundsen, Iden & Bygstad (2018) ovat myos sitd mieltd, ettd organisaatioi-
den on pdivitettdvd teknologioitaan pysydkseen kehityksessd mukana ja sailyt-
tadkseen kilpailukykynsd. Kohdeyrityksessd uusia teknologioita hyodynnetdan
kattavasti ja tyontekijoitd rohkaistaan kouluttautumaan esimerkiksi pilviosaa-
jiksi. Taman tutkimuksen tulokset ja aiempien tutkimuksien tulokset vahvistavat
sitd nakemystd, ettd uusien teknologioiden kayttoonotto edistdd tyon tulokselli-
suutta ja auttaa parjaamadn kilpailussa muiden teknologiayritysten kanssa. Alla
olevassa taulukossa 9 on vield vertailtu perinteisten- ja virtuaalitiimien eroja poh-
jautuen aiemmin kisiteltyyn teoriaan ja tdssd tutkimuksessa saatuihin tuloksiin
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TAULUKKO 9 Tuloksien vertailu teoriaan pohjautuen (perinteisten ja virtuaalitiimien erot)

Aikaisemmat tutkimukset (2002-2019)

Tamin tutkimuksen tulokset (2021)

Virtuaalitiimin hallinta monimutkaisempaa, kdytetdan tietokonevalit-
teistd viestintdtekniikkaa, kommunikoinnissa viivetta (Berry, 2011)

Perinteisissd tiimeissda kommunikaatio tapahtuu pddsaantoisesti kas-
votusten, virtuaalitiimien johtajien on ymmaérrettdva paremmin tiimin
viestinndn merkitys ja viestintdkeinot (DuFrene & Lehman, 2015)

Etdnad tyoskentelevit tyontekijat eivat valttamattd saa riittdvésti tietoa
(Ford, Piccolo & Ford, 2017)

Lasndolon kokeminen ja sosiaalisten suhteiden ylldpito saattavat olla
virtuaalisesti vaikeampaa (Nardi, & Whittaker, 2002)

Virtuaalisesti tyoskenneltdessd yhteenkuuluvuuden tunnetta on vaike-
ampi 16ytdd kuin perinteisissd tiimeissd tyoskenneltdessd, koska tyos-
kennelldan erilldén toisista tiimildisistd (Rose, 2016)

Virtuaalitiimien jdsenilla oltava riittavat
(van Laar, van Deursen, van Dijk & de Haan, 2019)

digitaidot

Tiimien havaittiin toimivan hyvin itsendisesti ja kommunikointi virtuaali-
sissa viestintdkanavissa oli sujuvaa, joten virtuaalitiimien hallinnan ei
ndhty olevan merkittdvasti perinteisten tiimien hallintaa haasteellisempaa

Etdtyossd lisddntyneelle viestinnélle ja aktiivisemmalle johtamiselle nahtiin
enemmadn tarvetta
Tiedon jakamisessa ja siirtymisessa koettiin haasteita, kun spontaanit kes-

kustelut jadavat vahemmialle ja yhteydenpito ei ole sdaannollista

Sosiaalisten suhteiden ylldpito oli vahentynyt etdtyon aikana. Myos lasna-
olon puutteen koettiin haittaavaan yhteisollisyyden rakentumista

Virtuaalisesti tyoskenneltdesséd yhteenkuuluvuutta oli vaikeampi kokea so-

siaalisen vuorovaikutuksen vahennyttya

Etatyo edellytti riittdavid digitaitoja, jotta pdivittdinen ty6 sujui. Haastatelta-
vien digitaitojen havaittiin olevan riittdvalld ja etdtyon vaatimalla tasolla
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7.2 Tutkimuksen arviointi ja merkitys

Téssd luvussa otetaan kantaa tutkimusprosessin arviointiin ja tutkimuksen mer-
kitykseen. Tutkimuksen luotettavuutta ja laatua arvioidaan aineiston laadun, sen
kasittelyn, analysoinnin ja tutkijoiden toiminnan ndkoékulmasta. Lisdksi pohdi-
taan tutkimuksen eettisyyttd, mahdollisia rajoitteita ja tutkimuksen merkitysta.

721 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Tuomen ja Sarajdrven (2017) mukaan laadullisen tutkimuksen luotettavuuden
arviointiin ei ole yksiselitteistd ohjetta. Laadullista tutkimusta arvioidaan koko-
naisuutena, jolloin eri osien vilinen johdonmukaisuus korostuu (Tuomi & Sara-
jarvi, 2017). Tutkimuksen vaiheet kuvattiin totuudenmukaisesti ja yksityiskoh-
taisesti luvussa 5. Tutkimuksen toteutus. Tutkimusvaiheita olivat tutkimusaiheen
pddttdminen, tutkimus- ja tiedonkeruumenetelmdn valinta, haastateltavien va-
linta, aineiston kerddminen ja aineiston analyysi. Perusvaatimuksena laadullisen
tutkimuksen luotettavuudelle on se, ettd tutkijalla on tarpeeksi aikaa kaytetta-
vissd tutkimuksen toteuttamiseen (Tuomi & Sarajdrvi, 2017). Taméan tutkimuksen
tutkijat asettivat tutkimukselle tarpeeksi viljan aikataulun, jotta aikataululla ei
olisi vaikutusta tutkimuksen laatuun. Tutkimusaihe valittiin kes&lld 2020 ja tut-
kimus valmistui huhtikuussa 2021. Aikataulua olisi ollut mahdollisuus my®&s ve-
nyttdd tarpeen niin vaatiessa.

Luotettavuuden ndkokulmasta aineiston keruuseen liittyy etenkin se, miten
aineisto on kerédtty ja mitkd ovat aineiston keruuseen liittyvit erityispiirteet
(Tuomi & Sarajarvi, 2017). Tutkimuksen aineisto kerittiin teemahaastatteluilla,
jotka nauhoitettiin. Tutkimuksen eettisyyden varmistamiseksi haastateltavilta
kysyttiin etukédteen lupa haastatteluiden nauhoitusta varten. Kaikki haastatelta-
vat tayttivat myos tietosuojalomakkeen ennen haastatteluun osallistumista ja pa-
lauttivat sen allekirjoitettuna takaisin. Tietosuojalomakkeessa tuotiin ilmi, etta
tutkimuksen aineistoja kerdtddn ainoastaan tieteelliseen tutkimukseen, eik tie-
toja luovuteta eteenpdin kolmansille osapuolille (LIITE 4). Tutkimuksen eettisista
periaatteista on kerrottu enemman luvussa 5.5. Eettiset ratkaisut.

Haastateltavat valittiin eliittiotannan avulla, jolloin voidaan Tuomen ja Sa-
rajarven (2017) mukaan varmistua siitd, ettd kaikilla haastateltavilla on tarpeeksi
tietoa tutkittavasta aiheesta. Tutkijat haastattelivat jokaisen haastateltavan kah-
destaan, jolloin toinen haastattelijoista toimi p&ddasiallisena vastuuhaastattelijana
ja toinen esitti mahdollisesti tarkentavia kysymyksid. Haastateltavien taustateki-
joiden selvittamiseksi haastateltaville ldhetettiin etukdteen kyselylomake, joka
yhdistettiin nimen perusteella haastattelun jdlkeen haastatteluaineistoon. Haas-
tatteluiden jdlkeen aineisto anonymisoitiin jo litterointivaiheessa, jotta arkaluon-
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toista tietoa ei paddy kirjoitettuun muotoon. Ndilld toimenpiteilld pyrittiin var-
mistamaan aineiston laatu myos aineiston kerddmisvaiheessa, silld aineiston laa-
dulla on vaikutusta myos tutkimuksen luotettavuuteen.

Aineiston kerddmisen jdlkeen aineistoa tarkasteltiin monipuolisesti tarkoi-
tuksenmukaisen sisédllonanalyysin avulla. Tuomen ja Sarajdrven (2017) mukaan
sisdllonanalyysin avulla empiiristd aineistoa voidaan jasennelld tulkintaa varten.
Sisdllonanalyysin eri vaiheessa tutkijan on perusteltava valinnat tarkkaan, mikéa
mahdollistaa myohemmin tutkimusyhteison arvioinnin kriittisesti luotuja késit-
teellisid viitekehyksid kohtaan (Tuomi & Sarajdrvi, 2017). Teorialdhtoisen sisal-
I6nanalyysin valintaa on perusteltu tarkemmin luvussa 5.4. Aineiston purkaminen
ja analysointi.

Puusan ja Juutin (2020) mukaan aineiston analyysin kuvauksen yksityis-
kohtaisuus ja perustelut kuvastavat myos tutkimuksen luotettavuutta. Heiddan
mukaansa on tyypillistd lisdtd sitaatteja aineistoista raporttiin, vaikkakin ne ei-
vit sindllddn todista mitdaan. Ne kuitenkin auttavat lukijaa seuraamaan parem-
min pédttelyketjun etenemistd. (Puusa & Juuti, 2020.) Téassd tutkimuksessa kay-
tettiin aineistosta poimittuja sitaatteja runsaasti, jotta lukijan on helppo hahmot-
taa tutkijoiden pédittelyd. Luotettavuutta voidaan parantaa myo6s kuvaamalla
tutkimustilanne, tutkimusymparisto ja mahdolliset erityistekijét, jotka olisivat
voineet vaikuttaa tutkimustuloksiin (Puusa & Juuti, 2020). Haastattelut toteutet-
tiin Microsoft Teamsin avulla, jolloin tutkijat ja haastateltava olivat omissa ym-
péristoissddn. Microsoft Teams oli ollut kaikilla osapuolilla kédytossd jo jonkin
aikaa, joten sen kdytto oli tuttua haastateltaville ja tutkijoille. Haastatteluiden
aikana keskeytyksii ei tullut hdiriotekijoista tai teknisistd ongelmista johtuen.
Haastattelun toteutus on kuvattu tarkemmin luvussa 5.3. Tutkimusaineiston ke-
radminen.

Hirsjarven ja Hurmeen (2008, s. 184) mukaan tutkimuksen laatuun voidaan
vaikuttaa etukiteen siten, ettd tutkimuksen haastattelurunko on hyvin laadittu.
Tdssd tutkimuksessa kdytetty teemahaastattelurunko laadittiin aikaisemman teo-
rian pohjalta ja sen viimeistely tehtiin yhteistytssd kohdeyrityksen kanssa. Haas-
tattelurungon laatu pyrittiin varmistamaan siten, ettd molemmat tutkijat olivat
perehtyneet tutkittavaan aiheeseen riittdavan hyvin ennen haastattelurungon laa-
dintaa. Haastattelurungon toimivuutta testattiin myos testihaastattelulla, jotta
voitiin varmistua siitd, ettd kysymykset vastaavat kohdeyrityksen tarpeita ja ettd
kysymyksilld saadaan haluttuja vastauksia. Haastateltavat olivat oman alansa
asiantuntijoita, ja heilld oli tarpeeksi kokemusta haastateltavista asioista ja kési-
teltdvistd teemoista. Haastateltavat tyoskentelevit kaikki ICT-alalla, jolloin heilld
oli jo entuudestaan ymmarrystd tutkittavasta aiheesta.

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan parantaa haastatteluun liittyvéan pro-
sessin kuvaamisella (Puusa & Juuti, 2020). Haastatteluprosessi kuvattiinkin sel-
véasti ja riittavélla tarkkuudella luvussa 5.3.2. Teemahaastattelu. Luotettavuutta
voidaan lisdtd myos silld, ettd haastatteluiden aikana tai jalkikdteen on mahdol-
lisuus varmistaa, ettd haastattelun aikana esille tulleet asiat ovat tutkija ja tutkit-
tava tulkinneet ja ymmartaneet yhtenevdisesti (Puusa & Juuti, 2020). Téssé tutki-
muksessa tutkijoilla oli mahdollisuus kysya haastatteluiden jdlkeen tutkittavilta
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haastatteluissa ilmenneitd epéselvid asioita, jos jokin asia olisi jadnyt epdselvaksi.
Télle ei kuitenkaan néhty tarvetta minkddn haastattelun kohdalla, silld kaikkien
haastatteluiden ddnenlaatu oli hyva ja haastateltavat toivat selkedsti ilmi oman
kantansa.

Laadullisessa tutkimuksessa ei ole useinkaan mahdollista tehda etukéteen
pddtosta siitd, kuinka paljon aineistoa tarvitaan (Puusa & Juuti, 2020). Haastatte-
luita suoritetaan niin kauan, kunnes esiin ei nouse endd mitddn aiemmasta poik-
keavaa tai uusia ndkemyksid miltddn osa-alueelta, jolloin voidaan puhua aineis-
ton kyllddntymisestd ja saturaatioasteen saavuttamisesta. Saturaatio kuvastaa
tutkimuksen luotettavuutta ja sitd, ettd aineistoa on riittdvasti ja haastattelut voi-
daan lopettaa. (Tuomi & Sarajdrvi, 2017; Eskola & Suoranta, 2014.) Haastatteluita
suoritettiin niin kauan, kunnes esiin ei noussut endd mitdan aiemmasta poikkea-
vaa, eikd uusia ndkemyksid miltddn osa-alueelta noussut esille.

Pattonin (2015, s. 313) mukaan laadullisessa tutkimuksessa suuri otoskoko
auttaa ymmartdamaan ilmiotd yleiselld tasolla yksityiskohtaisen tiedon sijaan.
Haastatteluista kerdttyd aineistoa oli tutkijoiden mielestd riittdvésti, jotta tutki-
mustehtdvaddn ja tutkimuskysymyksiin voitiin vastata kattavasti. Myts Eskolan
ja Suorannan (2014) mukaan jo 15 vastausta riittdd yleensd aineiston kylldanty-
miseen. Tdtd tutkimusta varten suoritettiin 20 teemahaastattelua, joista kertyi lit-
teroitua tekstiaineistoa yli 260 sivua. Myos kaksi tutkijaa mahdollisti laajemman
havainnoinnin ja otannan.

Laadullisessa tutkimuksessa voidaan arvioida luotettavuuden kannalta
myos tutkimuksen objektiivisuutta (Tuomi & Sarajdrvi, 2017). Puusan ja Juutin
(2020) mukaan laadullisen tutkimuksen tuloksia ei ole kuitenkaan mahdollista
ndhdé tdysin objektiivisina, silld tutkijan oma subjektiivisuus on valttamaton
edellytys luotettavalle tutkimukselle. Tassa tutkimuksessa tutkijat kuitenkin pyr-
kivit olemaan mahdollisimman objektiivisia omassa toiminnassaan. Tuomen ja
Sarajarven (2017) mukaan objektiivisuuden ongelmaa tarkastaessa tulee erottaa
laadullisessa tutkimuksessa toisistaan havaintojen luotettavuus ja niiden puolu-
eettomuus. Puolueettomuudella tarkoitetaan sitd, ettd nakyyko tutkijan omat né-
kemykset tehdyissd havainnoissa. (Tuomi & Sarajdrvi, 2017). Tassa tutkimuk-
sessa puolueettomuus pyrittiin varmistamaan siten, ettd haastateltavat eivit
pddsseet ohjamaan keskustelua heidan ndkokulmiaan tukeviin suuntiin.

Luotettavuutta voidaan parantaa laadullisessa tutkimuksessa lisdksi tutki-
musprosessin julkisuudella. Esimerkiksi silld, ettd tutkija raportoi tekeméddnsa
yksityiskohtaisesti, ja ettd prosessia arvioi tutkijakollegat. (Tuomi & Sarajdrvi,
2017.) Tamad tutkimus suoritettiin parityond, minkd ansiosta tutkijoilla oli mah-
dollisuus arvioida toisen tutkijan padtelmia kaikissa tutkimuksen kirjoittamisen
vaiheissa. Taten myos tuloksien ja johtopdatosten osuvuutta voitiin arvioida yh-
dessd. Vaikka tutkimusta kirjoitettiin etdnd, molemmilla tutkijoilla oli reaaliaikai-
nen mahdollisuus kommentoida ja arvioida toisen tutkijan tekemdd tyota eri
viestintdpalveluiden ja yhteistydalustojen kautta. Tutkimusta on my®6s tarkastel-
lut tamén pro gradu -tutkielman ohjaaja, jonka saaman palautteen perusteella
tutkimusta on pyritty reflektoimaan kriittisesti.
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7.2.2 Tutkimuksen rajoitukset

Téssd alaluvussa tuodaan esille tdhadn tutkimukseen mahdollisesti liittyvét rajoi-
tukset, jotka voivat heikentdd tutkimuksen luotettavuutta. Taman tutkimuksen
luotettavuutta voi heikentda esimerkiksi se, ettd tutkimuksen voidaan ndhdi ole-
van sidottu siihen kontekstiin, jossa tutkimuksen aineisto on kerdtty. Kaikki
haastatteluihin osallistuneet tutkittavat olivat ICT-alan asiantuntijoita, joten tut-
kimustulokset edustavat heiddn kokemuksiaan ja ajatuksia kasitellyistd tee-
moista. Saman toimialan osaajat voivat tdten antaa hieman yksipuolisen kuvan
tutkittavasta aiheesta. Haastateltavien vastauksien totuudenmukaisuutta ei
voitu myoskddn varmistaa, mikd saattaa heikentdd tutkimuksen luotettavuutta.

Tutkimuksen mahdollisena rajoituksena voidaan nihdd myos vaihtelevat
tutkimusolosuhteet, jolloin tutkimusympéristo saattoi vaikuttaa haastattelutilan-
teissa haastateltavien keskittymiseen ja tutkittavien vastauksiin. Haastattelut to-
teutettiin COVID19-pandemian vuoksi etdyhteyden avulla, joten tutkijat eivt
voineet vaikuttaa haastattelun aikana mahdollisiin hdirictekijéihin. Etdhaastat-
teluista johtuen havainnot kohdistuivat vain suullisiin ja kirjallisiin tuotoksiin.
Johtopéddtosten tekemisessd tutkijat pyrkivitkin erityiseen tarkkuuteen, koska
haastateltavien eleitd tai ilmeitd ei ollut mahdollista ndhdd. Toisaalta haastatte-
luissa tutkittiin pandemian vaikutuksia ja pandemian vaikutuksen takia haasta-
teltavat ja tutkijat toimivat omissa ympadristoissaan.

Tdssa tutkimuksessa kdytetty kvalitatiivinen tutkimusmenetelmd, ja sen
luotettavuuden osoittaminen voidaan ndhdd my6s yhtend rajoitteena, silld laa-
dullisen tutkimuksen luotettavuuden arviointiin ei ole yksiselitteisid ohjeita. Ta-
ten tutkimuksen luotettavuuden osoittaminen ei valttamatta ole taysin aukoton.
(Tuomi & Sarajdrvi, 2017.) Tassa tutkimuksessa kdytettyd tutkimusmenetelmaa
eli teemahaastattelua perusteltiin silld, ettd se soveltui parhaiten ilmion tutkimi-
seen. Sen todettiin olevan tarpeeksi joustava haastattelumenetelms, jossa vas-
tausten tdsmentaminen on mahdollista. Teemahaastattelun etuna voitiin lisdksi
ndhdd se, ettd se antoi tutkijoille mahdollisuuden irtautua tutkijan nakokul-
masta, jolloin haastateltavien &déni saatiin parhaiten kuuluville. Tutkimusmene-
telmédn luotettavuutta pyrittiin parantamaan, sillé ettd tutkimusprosessin etene-
minen kuvattiin johdonmukaisesti.

Lisdksi valittu aineiston analyysimenetelmd voidaan ndhdd rajoitteena.
Teorialdhtoisen sisdllonanalyysin valitsemista perusteltiin silld, ettd tutkimuk-
sessa haluttiin testata olemassa olevan tiedon paikkansapitdvyyttd ja deduktiivi-
nen sisdllonanalyysin koettiin soveltuvan hyvin teemahaastatteluiden avulla ke-
ratyn aineiston analysointiin. Salon (2015) mukaan sisdlléonanalyysi voi kuitenkin
jaada helposti pelkille aineiston kuvaamisen tasolle, jolloin my6s tutkimuksen
reflektiivinen pohdinta voi jadda liian vahdlle. Tassd tutkimuksessa pyrittiin ai-
neiston kuvaamisen lisdksi pohtimaan tutkittavia ilmiitd ja tekeméddn johtopaa-
toksid, joita voitaisiin soveltaa myos laajemmassa mittakaavassa etdtyon ja tulok-
sellisuuden kehittamiseksi. Laadullisen tutkimusmenetelmén lisdksi tutkimuk-
sessa sovellettiin madrilliselle tutkimukselle ominaisia piirteitd aineiston kvanti-
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fioimisen yhteydessd, jolloin aineiston selittimisen vaiheessa voitiin kayttda joh-
tolankoina kvantitatiivisen analyysin tuloksia. Tdten aineiston tulkintaan saatiin
myo6s kvantitatiivista ndkokulmaa, joka lisdsi tutkimuksen vahvistettavuutta.
(Alasuutari, 2011, s. 53.)

7.2.3 Tutkimuksen merkitys

Tdamdn tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd, miten teknologinen kehitys ja
tyonteon muutos ovat vaikuttaneet tyon tekemisen tapoihin ja tuloksellisuuteen
sekd miten toimistolla tapahtuvan tydskentelyn ja perinteisten tiimien tulokselli-
suus eroaa virtuaalityon ja virtuaalitiimien tuloksellisuudesta. Tutkijoiden ldh-
tiessd selvittdmddn nditd kysymyksid aiemman teorian pohjalta, huomattiin
tyonmurroksen olevan hyvin laaja kokonaisuus ja sen vaikutuksien ulottuvan la-
hes kaikille toimialoille. Tyonteon muutoksen voitiin todeta vaikuttaneen tyon
tuloksellisuuteen ja tyonteon luonteen muuttuneen pitkalld aikavalillda merkitta-
vasti.

Tutkimuksen kohteena oli yritys, joka on yksi suurimmista ICT-palveluyri-
tyksistd Suomessa ja my0s globaalissa mittakaavassa suuri organisaatio. Tutki-
mustuloksia voidaan tdten soveltaa paremmin suurien yrityksien tarpeisiin,
mutta tutkimusaiheen teemojen ajankohtaisuuden vuoksi tuloksista voi olla hyo-
tyd myos pienemmille organisaatioille. Tutkimusaiheen néhtiin olevan ajankoh-
tainen kohdeyritykselle ja myos usealle muulle pandemiasta karsivélle yrityk-
selle, joten ymmarryksen lisidminen aiheesta nihtiin perusteltuna.

Tama tutkimus tarjoaa uusia ndkokulmia etdtyon kehittimiseen ja auttaa
ymmartamadn, miten teknologian kehitys on vaikuttanut tyontekoon ja mitd vai-
kutuksia etdtyollda on tuloksellisuuteen. Tutkimuksen avulla voidaan tunnistaa
paremmin eroavaisuuksia virtuaalitiimien ja perinteisten tiimien valill4, ja missa
yhteyksissd etdtyon tekeminen on tuloksellisempaa, ja minka tyyppiset tyotehta-
vét vaativat puolestaan fyysistd ldsndoloa.

Tutkijoiden pddaineen, tietojdrjestelmaétieteen, kannalta tutkimuksen kes-
keisin anti on siind, miten teknologinen kehitys on vaikuttanut tyontekemisen
tapaan, ja miten esimerkiksi uusien teknologioiden kdyttoonoton koetaan edista-
van tyon tuloksellisuutta. Yrityksille tutkimus tarjoaa uusia ndkokulmia siihen,
mitka tekijdt edistdvit tyon tekemistd kotona ja toimistolla. Tutkimustuloksien
avulla voidaan saada myos viitteitd siitd, miten tyonteko tulee tulevaisuudessa
jakautumaan kodin ja toimiston valilld. Lisdksi tutkimus voi auttaa ymmarta-
maddn, minkd tyyppistd johtamista etdtyossd kaivataan, miten tyontekijoiden tyo-
hyvinvointia voitaisiin parantaa, ja mitka tekijdt edistdvat tai vahentdvat yhtei-
sollisyytta.
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7.3 Jatkotutkimuksen pohdinta

Tutkimukseen liittyen voidaan ehdottaa useita eri jatkotutkimusaiheita. Taméan
tutkimuksen aihe ja teemat soveltuvat usealle eri toimialalle, joten tutkimuksen
kohdistaminen jollekin muulle toimialalle tarjoaisi jo sen myotd uusia nakemyk-
sid. Tamédn tutkimuksen kohdeyritys toimii ICT-alalla. Toimialasta johtuen haas-
tateltavilla henkil6illd oli jo tyotehtdviensd puolesta mahdollista tehdd aiemmin
etatoitd ja heilld oli kokemusta eri teknologioiden kdytostd osana tyotehtavidan.
Téten voisi olla mielenkiintoista tutkia ICT-sektorin ulkopuolella olevia toimi-
aloja ja niiden yritysten tyontekijoiden kokemuksia etdtyohon siirtymisestd, jol-
loin koettu muutos etdtyohon siirtymisestd voisi oletettavasti ndyttaytyd suurem-
pana tai haasteellisempana.

Tutkimuksen aiheen kannalta mielenkiintoista voisi olla tutkia my®s sitd,
miten etdtyotd voitaisiin kehittdd niin, ettd se vastaisi paremmin tédssa tutkimuk-
sessa esiin nousseisiin haasteisiin. Etatyohon liittyen voitaisiin esimerkiksi tutkia
tarkemmin, mitkd ovat sen tyyppisid tyotehtdvid, jotka vaativat fyysistd lasna-
oloa ja minké tyyppiset tyot hoituvat paremmin etdnd. Oleellista on myos arvi-
oida, onko kaikkien asianosaisten tyontekijoiden vai vain osan osallistuminen
tyysiseen kohtaamiseen tai virtuaalikohtaamiseen tdrkedd; olisi hyvéa arvioida ke-
nen on tarpeellista olla ldsnd. Taman tutkimuksen tuloksien perusteella esimer-
kiksi ideointipalaverit, luovaa ajattelua ja ajatuksien vaihtoa vaativat palaverit
voisivat olla sellaisia, jotka olisi parasta toteuttaa niin, ettd kaikki osallistujat oli-
sivat lasnd samanaikaisesti. Keskittymistd ja tarkkuutta vaativat tehtdvit osoit-
tautuivat puolestaan mielekkdammiksi hoitaa etdnd tai vain muutaman tyonte-
kijan kesken.

Tédhéan tutkimukseen valittiin kohdeyrityksestd ainoastaan samasta maasta
olevia tyontekijoitd, joten kolmantena jatkotutkimusaiheena voisi olla mielen-
kiintoista tutkia sitd, miten muiden maiden tyontekijdt ovat kokeneet etdtyohon
siirtymisen verrattuna tdssd tutkimuksessa olleeseen kohderyhméan. Taman tut-
kimuksen kohdeyritys on globaali yritys, jolla on toimintaa useassa eri maassa,
joten tdmad tutkimus voitaisiin toteuttaa myos laajemmassa mittakaavassa niin,
ettd kohderyhmana olisi useiden eri maiden tyontekijoita. Luvussa 2.2.2 Organi-
saatioiden etitydvalmiudet esitettyjen tutkimusten mukaan eri maissa on eri kdy-
tantojd liittyen etdtyohon, joten myos niiden voidaan ndhda vaikuttavan tutki-
mustuloksiin eri maiden kohdalla. Taten tutkimukseen saataisiin maantieteelli-
sesti ja kulttuurisesti monipuolisempi ja kattavampi otanta, jolloin my®os tutki-
mustulokset olisivat paremmin verrattavissa globaaleihin yrityksiin.
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LIITE 1 PUOLISTRUKTUROITU KYSELYLOMAKE: HAASTA-
TELTAVIEN TAUSTATEKIJAT

Demografiset tekijat

e Nimi
o Vapaa tekstikentta
o kyselyn ja haastattelun yhteen linkittdmista varten
o Ik
o 20-29
o 30-39
o 40-49
o 50-59
o 60+
« Koulutustaso (jos olet valmistunut, valitse viimeisin ja jos opinnot ovat
vield kesken, niin tdmé&n hetkinen)
o Toisen asteen koulutus
o Alempi korkeakoulututkinto
o Ylempi korkeakoulututkinto
o Tutkijakoulutus tai vastaava
o Muu?
o Sukupuoli
o Mies
o Nainen
o Jokin muu
o En halua sanoa

Tyo6hon liittyvit tekijit

e Miki on roolisi?
o Trainee
o Junior konsultti
o Konsultti
o Senior konsultti
o Johtava konsultti
o Muu?
e Missd virtuaalitiimissd tyoskentelet?
o Talouden tiimissa
o Logistiikan tiimissa
o Palvelupaillikot ja projektipaallikot
o Tekninen tiimi
o Myynti ja CRM
o Logistiikka
o Muu?
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« Milld osa-alueella/osa-alueilla tyoskentelet? (esimerkiksi teknisempi ta-
louskonsultti)

o Vapaa tekstikentta
o Tyokokemusvuodet

o Nykyisessd tyopaikassa

. Alle vuosi
. 1-3
. 3-5
. 5-10
. 10-15
. 15+
o Nykyisessd roolissa
. Alle vuosi
. 1-3
. 3-5
. 5-10
. 10-15
. 15+
o Virtuaalitiimeissi
. Alle vuosi
. 1-2
. 2-3
. 3-4
. 4-5
. 5+
o Nykyisessd virtuaalitiimissa
. Alle vuosi
. 1-2
. 2-3
. 3-4
. 4-5
. 5+

« Kuinka virtuaaliseen tyontekoon siirtyminen on vaikuttanut mieles-
tasi kahden keskisiin tapaamisiin esimiehesi kanssa?

o Lisddntyneet

o Vahentyneet

o Pysyneet samana

o En ole tyoskennellyt muuta kuin etdna
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LIITE 2 TEEMAHAASTATTELURUNKO

TEEMA 1: Teknologinen kehitys ja etityo

« Miten teknologinen kehitys on muuttanut tapaasi tehda tyota?
o Tuleeko sinulle mieleen kddnteen tekevdd tapahtumaa tai poikkeuk-
sellisen merkittdvad teknologista kehitystd/mullistusta, joka on vai-
kuttanut tapaasi tehda tyota?
o Miten koet COVID-19-pandemian vaikuttaneen teknologiseen kehityk-
seen organisaatiossasi?
« Miten teknologinen kehitys on vaikuttanut tydtapoihin organisaation si-
salla?
« Digitaidot
o Miten olet kehittdnyt omia digitaitojasi?
o Kerro sellaisesta tilanteesta, kun koet, ettd digitaitosi ovat loppuneet

kesken?
o Miten tyohon liittyvat kdytannon jdrjestelyt ovat toimineet kotiolosuh-
teissa?
o Onko sinulla erillinen tyopiste etédtoitd varten?
. Onko tyopisteesi ergonominen?
. Onko etdtyopisteessési teknisid eroja verrattuna toimis-
tolla olevaan tyopisteeseen?
. Vaikuttaako tyopisteesi ergonomia tuloksellisuuteesi?
. Mitd kehittamistoiveita sinulla on omaan etdtyopistee-

seesi liittyen?

o Onko sinulla riittdvésti tyérauhaa?

o Miten teet eron tyon ja vapaa-ajan valill4?
e Onko COVID-19-pandemia vaikuttanut tyoskentely- tai asuinpaikkasi va-
lintaan?

o Oletko esimerkiksi jdttanyt sen vuoksi muuttamatta ldhemmaéksi

tyopaikkaa ja palveluita?

o Onko pandemia vaikuttanut ajan jakaantumiseen eri paikkakun-

tien/asuntojen valilla?

TEEMA 2: Perinteisten ja virtuaalitiimien erot

« Etdtyohon siirtyminen oli nopea ja pakotettu, mitd tunteita se herétti si-
nussa?
o Kumman koet vahvemmin muuttaneen tyénteon tapaasi COVID-19-pan-
demian aikana?

o teknologisen tavan tehda tyotd VAI

o sosiaalisen tavan tehda tyota

. miksi?

o DPystytkd yhdistiméddan sekd teknologisen ettd sosiaalisen tavan tehda
ty6ta?



138

o Kylld, miten teet sen?

o Et, miksi et?
e« Miltd on tuntunut tydskennelld ainoastaan virtuaalisesti verrattaessa
konttorilla tydskentelyyn?

o Kumman tavan koet mielekkdamméksi? Miksi?
o Piditko web-kameraa pddlld verkkotapaamisissa?

o Miksi pidéat, missa tilanteissa? / et pidd, miksi et?

o Miltd se tuntuisi, jos kamera olisi paalla?
« Koetko, ettd virtuaalisesti on vaikeampaa vai helpompaa ylldpitda sosiaa-
lisia kontakteja?

o Onko tyoyhteisolldsi esimerkiksi yhteisid etdkahvitaukoja tai eta-

jumppataukoja?
o Osallistutko yhteisiin sosiaalisiin hetkiin?
. Miksi osallistut niihin? / Miksi et osallistu niihin?
e Miten etédty6 ja pandemia on vaikuttanut muuhun kuin ty6elamaéési?
o Liikunta
. Liikunta on lisddntynyt
. Liikunta on vdhentynyt
o Liikkuminen kodin ulkopuolella
. Onko toimistolta pois jddnti vaikuttanut liikkumiseen

kotisi ulkopuolella?
o Jdadko sinulla enemman vapaa-aikaa, kun tydomatkoihin ja laittautumiseen
ei mene aikaa?
o Jos kylld, mihin kdytat ylim&dardisen vapaa-ajan?
o Ovatko sosiaaliset suhteesi lisddntyneet vai viahentyneet?
o Onko etdtyo/pandemia vaikuttanut muuhun kuin tydeldmaéaési jol-
lain muulla tavoin? Miten?
« Miten tyShyvinvointisi on kehittynyt tai muuttunut etdtyon aikana?
o Miten olet pitdanyt tyohyvinvointiasi yll&?
o Koetko, ettd tyonantaja on panostanut tyontekijoiden tyohyvinvoin-
tiin riittavasti etatyoskentelyn aikana?
« Koetko, ettd johtaminen on muuttunut etdtyon aikana?
o Onko johtaminen mielestédsi ndkyvampad tai vahdisempdd etdtyon
aikana?
o Koetko, ettd johtaminen on mennyt parempaan tai huonompaan
suuntaan?
o Koetko, ettd etdtydssd sinuun luotetaan enemman?
o Uskallatko ‘nostaa jalat poydalle” helpommin, kun kukaan ei ole kat-
somassa’?
o Kuinka vahvasti tunnet olevasi osa tydyhteisod, kun tyonteko tapahtuu
ainoastaan virtuaalisesti?
« Mitka tekijat vaikuttavat yhteisollisyyden tunteeseen?
e Onko yrityksen X nykyinen organisaatiomuoto mielestdsi toimiva?
o Tiimit osaamisen mukaan
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TEEMA 3: Tuloksellisuus
o Miten koet etdtyoskentelyn vaikuttaneen tuloksellisuuteesi verrattuna
konttorilla tydskentelyyn?
o Mitkad tekijat edistdavat tuloksellisuutta etdtydssad/konttoritydssa?
o Mitka tekijat vahentavit tuloksellisuutta etdnd/konttorilla?
o Koetko, ettd teknologian kehitys on edesauttanut tyosi tuloksellisuutta?
« Miten koet tyonteon joustavuuden vaikuttavan tuloksellisuuteesi?
o Entdpd kontrollin tai sen puuttumisen?
o Koetko, ettd itselldsi on tarpeeksi itseohjautuvuutta tyon tekemiseen
etdnd verrattuna toimistolla tyoskentelyyn?
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LIITE 3 HAASTATELTAVIEN TAUSTATIEDOT

Haastateltavien koulutustausta (n = 20)

Toisen asteen koulutus
Alempi korkeakoulututkinto

= Ylempi korkeakoulututkinto

Haastateltavien ikdjakauma (n = 20)

m 20-29
= 30-39
= 40-49

50-59

m 60+
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Haasteltavien osaamisalueet ja tyokokemus nykyisessa roolissa

Haastateltava Osaamisalue Kokemusvuodet nykyisessi roolissa
H1 Myynti ja CRM Alle vuosi
H2 Logistiikka Alle vuosi
H3 Projektinhallinta 3-5 vuotta
H4 Projektinhallinta 5-10 vuotta
H5 Tekninen 10-15 vuotta
Heé Projektinhallinta 5-10 vuotta
H7 Tekninen 15+ vuotta
HS8 Tekninen 1-3 vuotta
H9 Projektinhallinta 3-5 vuotta

H10 Talous 10-15 vuotta
H11 Talous 3-5 vuotta
H12 Johto 3-5 vuotta
H13 Talous Alle vuosi
H14 Talous 10-15 vuotta
H15 Talous 3-5 vuotta
H16 Johto 15+ vuotta
H17 Talous 1-3 vuotta
H18 Logistiikka 5-10 vuotta
H19 Johto 3-5 vuotta
H20 Logistiikka 10-15 vuotta




142

LIITE 4 TIETOSUOJALOMAKE

Tietoa tutkimukseen
osallistuvalle
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Hei!

Tutkimuksemme aiheena on "Teknologinen kehitys
ja tuloksellisuus tyénteon muutoksessa: tiimeistd
virtuaalitiimeihin®. Tutkimus ksittelee teknologian
kehitystd ja tuloksellisuutta tydn teon muutoksessa.
Taman tutkimuksen toteuttaa Anniina Kyrkko ja
Simo Metso.

Tutkimusaineisto keratddn haastatteluin, joita
ennen haastateltava tdyitdd erikseen
kyselylomakkeen taustatietojen selvittamiseksi.
Tutkimukseen osallistuvan nimed ei julkaista
missadn.

lotta voimme kdsitelld henkildtietojasi tutkimuksen
toteuttamiseksi, meilld on oltava siihen riittéva
peruste. Tassa tutkimuksessa kdsittelemme tietojasi
yleisen edun perusteella ja pyydamme sinulta
suostumuksen osallistua tutkimukseen.

Pyydamme Sinua osallistumaan tutkimukseeni, silla
tavoitteenamme on lis&td ymmarrysts siitd, miten
teknologian kehitys ja tydn teon muutos ovat
vaikuttaneet tydntekoon ja miten toimistolla
tapahtuvan tybskentelyn tuloksellisuus

eroaa virtuaalitiimien tuloksellisuudesta. Lisdksi
tavoitteenamme on kuwata parhaita kaytantdjd
virtuzalitiimien tuloksellisuuden edistdmiseksi.

Vapaaehtoisuus ja
tutkittavan oikeudet

Tutkimukseen osallistuminen on taysin vapazehtoista.
Voit kisltdytyd hsastattelusts tai keskeyttad
tutkimuksesn osallistumisen. Sinun ei tarvitse kertos
mieille, miksi et halua ocsallistua. Jos sinulla on

| | kysyttavad oikeuksistasi voit olla yhteydessa mybs
yliopiston tietosuojavastaavaan tietosuojalat|jyu.fi, p.
040 BOG 3297,
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Tietoa i
tutkimuksesta

Mikali annat luvan, haastattelut tullaan adnittamasgn.
Haastattelu kestdd noin tunnin.

Suojaan kerdaamani

henkilotiedot
. Haastatteluun osallistuvalta kerdtdan nimi,

ika, koulutustaso, tydnimike ja tyopaikka.
Mimi kerdtddn, jotta kyselylomake ja
haastattelu voidaan yhdistda toisiinsa.

. kasittelemme haastattelussa saadut tiedot
luottamuksellisesti ja nimettdmasti. Kukaan
muu ei kuuntele &@nitettd kuin tutkimuksen
tekijgt. Emme myoskadn kerro kenellekaan
niitd asioita, joita kerrot meille.
Moudatamme myds yliopiston ohjeita.

. Tietojasi kasitellddn vain Suomessa, eika
niitd siirretd ulkomaille.



Tietojen
arkistointi

Tietojasi sdilytetaan siilhen asti, kunnes tutkimus on
valmis.

|
()|

T

Tutkittavan
oikeudet

Voit kysyd meiltd mitd tahansa tutkimuksesta
enmen haastattelua, haastattelun aikana tai sen
jalkeen. Sinulla om myds oikeus tarkastaa fai
oikaista antamiasi tietoja ja voit myds kertoa
meille, ettd et halua tietojasi kasiteltdvan.
Halutessasi sinulla on myds cikeus tehdd valitus
henkilotietojesi kasittelysta.

Pywddamme sinua allekirjoittamaan
suostumuslomakkeen ennen kyselyyn vastaamista.
Allekirjoittamalla lomakkeen annat meille luvan
kdsitelld niitd tietoja, joita meille kerrot.

Lomake on taman dokumentin viimeisella sivulla.
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Tutkimuksen tulokset

Tutkimuksesta valmistuu Pro gradu —tutkielma.
Tutkimuksen tulokset toimitetaan
kohdeorganisaaticlle, joita kohdeorganisaatio voi
hyddyntad mahdeollisuuksien mukazn.
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Suostumus osallistua tutkimukseen

Minua on pyydetty osallistumaan tutkimukseen "Teknologinen
kehitys ja tuloksellisuws tydn teon muutoksessa: tiimeistd
virtuaalitiimeihin®.

Olen lukenut yild clevat tiedot ja ymmartanyt ne. Olen saanut tarpeeksi
tietoa tutkimuksesta. Anniina Kyrkkd ja Simo Metso ovat kertoneet minulle
tutkimuksesta myds suullisesti, ja wastannut  kaikkiin  kysymyksiini
tutkimuksesta.

Ymmdrran, ettd tahan tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista.
Minulla on oikeus, milloin tahansa tutkimuksen aikana keskeyttdd
tutkimukseen osallistuminen. Minun ei tarvitse ilmoittaa keskeyttdmisesta
eika siitd aiheudu minulle mitdén ikdvid seuraamuksia.

I:' Eylld haluan osallistua
tutkimukseen.

Paivays

Tutkittavan allekirjoitus ja nimen selvennys

Tutkijan 1. allekirjoitus ja nimen selvennys

Tutkijan 2. allekirjoitus ja nimen selvennys
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