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TYON TEKEMISEN TAVAT JA TYOYMPARISTOT
MUUTOKSESSA

Tassd  opinndytetyossd  pyritddn  saamaan  syvéllisempdd ymmarrystd  fyysisen
tydymparistomuutoksen johtamisesta seka siitd, millaisia vaikutteita pandemia luo yritysten
tydymparistoihin seka tydtapoihin lyhyella ja pitkalla aikavalilla. Tyopaikat ja tyon tekemisen tavat
ovat muuttuneet radikaalisti vimeisen 100 vuoden aikana. Muutokset koskevat niin tydelamaa
kuin tydn sisaltéjakin. Muutos on ollut aina lasna, ja muutos on myds pysyva osa organisaatioiden
elamaa. Hyvalla muutosjohtajuudella autetaan yksilita, ryhmia ja organisaatioita muutoksessa.

Digitalisaation myota fyysinen tyopaikka menettdd entisestaan merkitystadan. Aika- ja
paikkasidonnaisuus on haviamassa ja koronapandemia vauhdittaa osaltaan tata muutosta.
Pandemia on pakottanut mukautumaan erilaisiin tyon tekemisen tapoihin. Koronakriisi ajoi
tyontekijat kotitoimistoille ja tydymparistdt muuttuivat kertaheitolla. Etatyon yleistymisen myoéta
heraa pohdinta fyysisen tydympariston merkityksesta ja tilantarpeesta.

Kvalitatiivisena tutkimusmenetelmana tassa opinnaytetydssa hyddynnettiin dokumenttianalyysia
ja kvantitatiivisena menetelmana kyselytutkimusta. Liséksi kaytettiin tapaustutkimusta lisdamaan
ymmarrysta tutkittavasta aiheesta.

Syy toimistolle tuloon liittyy usein sosiaalisiin tarpeisiin. Halutaan nahda ihmisia ja tavata
kasvotusten. Korona on nayttanyt, kuinka tarkeitd tilat ovat sosiaalisesta nakokulmasta.
Tybyhteison muodostuminen ja yhteisollisyyden syntyminen etdyhteyksin on haasteellista.
Yleiset tunnelmat etatydskentelysta ovat tutkimusten mukaan varsin positiiviset. Tyon tehokkuus
on kasvanut seka tyo- ja vapaa-ajan yhteensovittaminen helpottunut. Vahaisemmat hairiot ja
keskeytykset ovat etatydympdriston tehokkuutta lisdévia vahvuuksia. Myos tyontekijdiden
vireystaso ja jaksaminen ovat parantuneet. Etatyon haasteita ovat omasta tiimisté irrallisuuden
tunne ja tydyhteison puute. Etatyopaivat saattavat venya pitkiksi, perhesuhteet ovat koetuksella
eika tyosta saa kiinni. Itsensa johtaminen ja tydn suunnittelu korostuvat nyt entisestéaén. Ihmiset
kaipaavat toimistojen sosiaalista puolta, kaytava- ja kahvihuonekeskusteluja, joissa ei vain
hoideta tybasioita, mutta myds tutustutaan ja luodaan syvempdaa suhdetta sekéd luottamusta
kollegoihin.

Tulevaisuus on hyva nahda jatkuvan muutoksen prosessina, jossa tilanteet saattavat muuttua
lyhyellakin aikavalilla. Monipaikkaisen tyon ja digitaalisen ja fyysisen tydympariston
yhteensovittaminen on tulevaisuuden tydymparistésuunnittelun keskiossa. Tilankaytbssa
tapahtuu muutoksia, paluuta vanhaan ei ole tulossa.
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WAYS OF WORKING AND WORK
ENVIRONMENTS IN CHANGE

This thesis aims to gain a deeper understanding how to manage physical work environment
change. Pandemic will change way of working in short time ans also far in future. Work
environments and the way we work have changed radically over the last 100 years. The changes
affect both, work life and the content of the work. Change has always been present and change
is also a permanent part of the life of organizations. Good change management helps individuals,
groups, and organizations in change.

Due to digitalization, the physical workplace is further losing its importance. Work is no longer tied
to time or place and the coronavirus pandemic is accelerating this change. The pandemic has
forced to adapt different ways of doing. The corona crisis took us to home offices and work
environments changed rapidly. With the spread of distance work, there is a question about the
importance of the physical work environment and the need for office space in the future.

Documentary analysis was used as a qualitative research method and questionnaire research
was used as a quantitative method. In addition, a case study was used to increase understanding
of the topic under the study.

The reason for coming to the office is often related to social needs. People want to meet face to
face. Corona has shown how important office environments are from a social perspective. It's
challenging to maintain commununality remotely. According to research, the general opinion
about distance work is quite positive. Work efficiency has increased and the balancing between
work and leisure has become easier. There are fewer disruptions and interruptions in the distance
work environment. Also, the level of alertness and well-being of employees is improved. The
feeling of detachment from the team and the lack of a work community are challenges. Distance
work days might be longer than in normal office work and family relations may suffer. Some days
it can feel like nothing can be accomplished. Self-management and work planning are further
emphasized. People miss the social side of offices. Corridor and coffee room conversations where
you not only talk about business matters, but also get to build a deeper relationship as well as
trust with colleagues.

The future is good to see as a process of constant change, where situations may change quickly.
Coordination of the digital and physical work environment is in the scope of future work
environment planning. There will be significant changes, how the facilities are used, there is no
return to the old.

KEYWORDS:

Change management, distance work, pandemic, ways of working, work environment change,
work environment
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1 JOHDANTO

1.1 Taustaa

Kudonnan teollistumisen my6td, 1700-luvulta I&ahtien, on puhuttu koneiden tulevan ja vie-
van meidan tydpaikat. Teollistumisen ja uusien tyota tehostavien keksintdjen myota syn-
tyi pelko, etta tuhannet tyontekijat jaavat tyottomiksi. Innovaatiot ja teknologian kehitty-
minen ovat kuitenkin tuoneet mukanaan enemman vaurautta ja mahdollisuuksia kuin ai-
heuttaneet tuhoa. Elamme nykyaankin epavarmoja aikoja. Emme tied& mita tulevaisuus
tuo tullessaan, silla innovaatioiden vauhti kiihtyy entisestdan ja teknologia vaikuttaa jo-

kaiseen elamamme osa-alueeseen. (World Bank Group 2019.)

Herakleitoksen mukaan "Elaman ainoa vakio on muutos”. Tama filosofinen viisaus ei

voisi olla osuvampi kuvaamaan nykypéaivan tydelamaa.

Kehittyneissa talouksissa ja keskitulotason maissa valmistusteollisuuden tydpaikkoja
menetetaan automaatiolle. Tyotehtavat, jotka pitavat sisallaan rutiininomaisia, helposti
maariteltavia tehtavia, ovat alttimpia katoamiselle. Tasta huolimatta teknologia tarjoaa
mahdollisuuksia uusien tyopaikkojen ja —tehtavien synnylle, lisda tuottavuutta ja inno-
vaatioita seka tehostaa palveluja. (World Bank Group 2019, 2.)

Uusi tyd on kasite, joka on syntynyt 2000-luvun alussa kuvaamaan suomalaisen tyon ja
talouden muutoksia. Aiheesta on keskusteltu jo reilut 20 vuotta. Tyon tekemisen kuva-
taan olevan enenemissa maarin joustavaa, liikkuvaa, pirstoutunutta, kokeilevaa, verkot-
tunutta, eika ty6 ole paikka taikka —aika sidonnaista. Hiljalleen tama alkaa olla vallitseva
nakemys tyosta. Tyontekijoiltd vaaditaan monenlaisia taitoja ja erityisesti nopeaa oppi-
mista. Keikkatalous on uusi ty6- kasitteen alla oleva konkreettisempi tyon tekemisen
tapa. Tama termi herattda niin positiivisia kuin negatiivisiakin ajatuksia. Toisaalta keik-
katy® antaa joustavuutta tyontekijalle ja vapauttaa tydnantajan erindisista tyontekijoista
syntyvista kuluista ja lainsdddannon velvoitteista. Toisaalta keikkaty6n tarjpaminen voi
olla tapa alentaa tyotunteja tai palkkaa, joka taas luo termiin negatiivisen savyn. (Kaatra-
koski 2020.)

Vaikka tulevaisuuden tydsta on optimistisia ajatuksia, on sen taustalla myds huolta. Ke-

hittyneissa talouksissa on huoli teknologian vaikutuksista tydllisyyteen. Keikkatalouden
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kasvavan maaran uskotaan lisddvan epatasa-arvoa ja kannustavan kilpajuoksuun ty6-

olojen polkemisella. (World Bank Group 2019, 2.)

Jatkuva muutos asettaa myds johtamiselle omat haasteensa. Liséksi tydvaestdn raken-
teen muutos muokkaa henkiloston tydlle ja tydymparistdille asettamia vaatimuksia. Vaa-
ditaan mahdollisuuksia joustavaan tyon tekemiseen ajasta ja paikasta rijppumatta seka
rentouttavia ja viihtyisia toimistoymparistoja. Yrityksissé tapahtuu rakenneuudistuksia ja
uudelleen jarjestelyja. Urakehitysta ei endd maaritelld yrityksissa, vaan uranmuutos on
uusi normaali, joka tarkoittaa, etta tyontekijalla on kokemusta useammasta tyotehtavasta
seka tyopaikasta ja/tai toimialasta. (Castrillon 2020.)

Viime kevaéna monen koti muuttui yllattaen monitoimitilaksi, jossa kaytiin koulua ja pai-

vakotia, harrastettiin ja tehtiin toita.

limarisen verkkojulkaisussa Sami Kelha (2020) kirjoittaa toimistotydympariston merkitta-
vimmista muutoksista pandemian keskelld. Tekniikan kehitys on toimistotydymparistdjen
muutoksen merkittavin ajuri. Digitalisaation myéta fyysinen tyépaikka on menettamassa
entisestddn merkitystaan. Aika- ja paikkasidonnaisuus on haviamassa ja koronapande-
mia on vauhdittamassa muutosta. Organisaatiot ovat vuosien saatossa omaksuneet eta-
tydskentelyn osaksi yrityksen ty6tapoja eri aikaisesti, osa nopeammin ja osa hitaammin.
Koronapandemia vauhditti tatéa kehitystd, ja digiloikka on ollut osassa yrityksia valtava.
Pandemian tuomat hygienia- ja etaisyysvaatimukset synnyttdvéat uusia kaytanteita ja
muokkaa ajattelumalleja. Fyysisten tilojen suhteen tydympéaristdsuunnittelussa ollaan
menossa enemman erilaisten yhteistyétilojen tarjontaa kohti. Yksin tehtavaa tyota voi
useissa yrityksessa tehdéa melkein misté ja milloin tahansa, joten pitdd ymmartad, miksi
fyysiselle tyOpaikalle tullaan. Syy toimistolle tuloon liittyy usein sosiaalisiin tarpeisiin. Ha-
lutaan nahda ihmisia seka tavata kollegat ja sidosryhmat kasvotusten. Tydyhteisén muo-
dostuminen ja yhteiséllisyyden syntyminen etayhteyksin on haasteellista. Etatydn yleis-
tymisen myo6ta heraa pohdinta fyysisesta tilantarpeesta. Mihin esimerkiksi tarvitsemme
isoja neuvottelutiloja? Koronapandemian vaikutukset fyysisten tyétilojen tarpeen eivat
kuitenkaan valttamatta tarkoita suoraan tiloista luopumista. Pandemian asettamat etai-
syysohjeistukset tyopisteiden valilld saattavat synnyttaa lisatilantarvetta. Toisaalta, luot-

tamus etatyoskentelyn tehokkuudesta ja toimivuudesta pienentaa tilantarvetta.
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1.2 Tyon tavoitteet ja tutkimusongelma

Muutos on pysyva osa organisaatioiden elaméaéa. Organisaatioiden kestavyys ja kasvu
ovat riippuvaisia yrityksen muuntautumiskyvystéd seka muutoksesta. Muutosjohtaminen
on prosessi, jolla autetaan yksil6ita, ryhmid ja organisaatioita muutoksessa. Muutosjoh-
tamisella pyritdan hallitsemaan ja toteuttamaan muutos parhaalla mahdollisella tavalla.
Muutos on ollut aina lasna. (Rothwell ym. 2015, 37.)

Tydelamaéa muokkaavat erilaiset muutosajurit. Jotkin naista ovat hel[pommin tunnistetta-
vissa ja ennakoitavissa kuin taas toiset. Uskon, etta koronaviruspandemia yllatti mitta-
vuudellaan koko vaesttn. Koronaviruksen tydymparistoissa ja —tavoissa aiheuttamat no-
peat vaikutukset ovat jo selvillda, mutta pitkdkestoisemmat ovat ainakin osittain viela ar-
vailujen varassa. Pandemia on pakottanut jokaisen mukautumaan erilaisiin tyon tekemi-

sen tapoihin.

Taman tyon tavoitteena on saada syvallisempaa ymmarrysta fyysisen tydympéaristomuu-
toksen johtamisesta seka siita, millaisia vaikutteita pandemia luo yritysten tydymparistoi-
hin sek& tyotapoihin lyhyella ja pitkalla aikavalilla.

Opinnaytetydn keskeiset tutkimuskysymykset olivat:

¢ Miten muuttuvia fyysisia tydymparisttja johdetaan menestyksekkaasti?

e Miten kriisitilanne muuttaa tyotapoja ja tydymparist6ja?

1.3 Tydssa kaytettavat tutkimusmenetelmaét

Lahtokohtana tutkimuksen teon alussa on kysymys, onko kyse kvantitatiivisesta vai kva-
litatiivisesta tutkimuksesta. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tehdaan yleistava paatelma
tutkittavasta asiasta, kuvataan tutkimuksen kohteena olevaa ilmitté tai kartoitetaan sen
yleisyytta taikka tutkitaan todennakoisyyksia ja tilastollisia yhteyksia eri asioiden valill&.
Kvalitatiivisessa tutkimuksessa yritetaan ymmartaa ilmio, ei etsita tilastollisia yhteyksia.
Tallaisessa tutkimusotteessa aineiston ei tarvitse olla suuri, joskus yksikin tapaus voi

riittdd. (Saaranen-Kauppinen & Puushiekka 2009, 48-49.)

Aineiston mahdollisimman tarkka rajaaminen on tarkeaa, ja se on perusteltua jo aineis-

ton analyysin kannalta. Jos aineistoa on liikaa, siitéa voi hyédyntaa vain osan tai yhtena
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rajausvaihtoehtona on tutkimuskysymyksen tarkentaminen. Laadullisessa tutkimuk-
sessa tarvittavan aineiston oikea mé&aréa on juuri sen verran kuin aiheen kannalta on véalt-
tamatonta. Aineistoa voidaan ndhda olevan tarpeeksi, kun aineisto alkaa niin sanotusti
toistaa itsedan. Aineiston valinta ja siihen liittyva rajaus tulee aina perustella. Miksi juuri
taman kysymyksen tutkimiseen soveltuvat tietyt aineistot? Miksi juuri nama henkilot va-
littiin tutkittavien joukkoon? Tutkittavien valinnan tulee olla tarkoitukseen sopivaa, suun-

nitelmallista ja harkittua, ei satunnaista. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2009, 50.)

Tassa tyossa kvalitatiivisena tutkimusmenetelmana on dokumenttianalyysi. Laadulli-
sessa tyodssa tutkimusaineistona hyddynnetddn valmiita dokumentteja, josta keratdan
tietoa tietyn aihealueen ympariltd. Dokumenttianalyysissa hyddynnetdan dokumentteja,
jotka ovat vaihtoehto perinteisimmille aineistonkeruumenetelmille, kuten haastattelut ja
kyselyt. Dokumenttianalyysin avulla uuden aineiston kokoaminen on usein taloudellisesti
edullista ja my6s helpompaa kaytdnndssa. Tydssd hyddynnetdédn alan asiantuntijoiden
kirjoittamia, sahkoisesti saatavilla olevia dokumentteja, tilastoja seka tutkimuksia ja pai-
nettua kirjallisuutta aihealueen ymparilta. Valmiiden dokumenttien kayttaminen on hyo-
dyllista silloin, kun ilmid, jota tutkitaan, on verrattain uusi. On hyva tutustua ja selvittaa,
miten ja mita aikeisemmissa tutkimuksissa on saatu selville. Heikkouksena dokumentti-
analyysille mainitaan olevan aineiston muuttumattomuus. Saattaa olla, ettéd aineisto on
koottu aikaisemmin mahdollisesti aivan muuhun tarkoitukseen, eika sitd voi muuksi
muuttaa. Usein kuitenkin dokumentteja kaytetdan triangulaatiossa, jossa useampaa lah-
detta kdytetaan samanaikaisesti ja rinnakkain. Lahdekriittisyys on merkittdvassa roolissa

ja valttamatontd analyysin luotettavuutta tarkasteltaessa. (Anttila 2014.)

Dokumenttianalyysi on jarjestelmallinen seka painettujen ettd séhkdisten materiaalien-
tarkistamis- ja arviointimenetelma. Hyddynnettdvia dokumentteja on olemassa laaja
kirjo. Ne voivat olla esimerkiksi ilmoituksia, pdytakirjoja, rekistereita, kasikirjoja, kirjoja,
esitteitd, lehtia, paivakirjoja, karttoja, kaavioita, radio- ja televisio-ohjelmia, organisaatioi-

den raportit, kyselytiedot ja niin edelleen. (Bowen 2009, 27-28.)

Bowen (2009, 31-32) kirjoittaa artikkelissaan dokumenttianalyysin hyddyista, joita ovat
muun muassa tehokkuus, saatavuus, taloudellisuus, muuttumattomuus, tarkkuus ja kat-
tavuus. Haasteina mainitaan: ei ole riittdvan yksityiskohtaisia, dokumentaatiota ei aina

ole |0ydettavissa tai paasy asiakirjoihin on estetty.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Laura Lahtovaara



10

Dokumenteista saatavaa tietoa on paljon. Tutkijoiden tulee tarkastella materiaalia kriitti-
sesti ja varovaisesti. Niita ei pida tulkita taydellisina ja tasmallisina kuvauksina tapahtu-
neesta. Tutkijan tulee maaritelld, analysoida ja hyodyntdd oman tutkimuksen kannalta
relevantti materiaali. On myos maariteltava valittujen dokumenttien aitous, luotettavuus,

tarkkuus ja edustavuus. (Bowen 2009, 33.)

Dokumenttianalyysin hyddyntdmisen my6té tavoitteenani on hahmottaa seka liséta ym-
marrysta tydymparistomuutoksen menestyksekkaasta johtamisesta sek& pandemian
vaikutuksista tydymparistoihin ja -tapoihin. Analyysia varten on keratty laajasti aiheeseen
liittyvaa kirjallista ja sahkoista materiaalia sek& suomalaisista etta kansainvalisista julkai-
suista alan asiantuntijoiden suositusten mukaisesti ja tutkijan omaan harkintakykyyn no-
jaten.

Tyossa hyddynnetddn myos perinteisempéé aineistonkeruumenetelméa kyselytutkimuk-
sen muodossa. Kvantitatiivisen eli maarallisen tutkimuksen avulla on tarkoituksena sel-
vittdd lukumaariin ja prosenttiosuuksiin liittyvid kysymyksia. Kvantitatiivinen tutkimus
edellyttad, ettd otos on riittavan suuri seka edustava. Aineiston keruussa hyddynnetaan
yleensa standardoituja tutkimuslomakkeita, jotka pitavét sisallaédn valmiit vastausvaihto-
ehdot. Asioita kuvataan numeeristen suureiden avulla. Liséksi usein selvitetddn myaos eri
asioiden valisia riippuvuuksia tai tutkittavassa ilmidissa tapahtuneita muutoksia. Kvanti-
tatiivisen tutkimuksen avulla saadaan usein kartoitettua olemassa oleva tilanne, mutta

asioiden syiden selvittdminen jaa puutteelliseksi. (Heikkila 2014.)

Maarallisen tutkimuksen vastaajamaara on usein suuri. Suositeltava minimi maara on
100 havaintoyksikkda. Mitd suurempi otos, sen paremmin tulokset voidaan ndhda edus-
tavan perusjoukon keskimaaraistd, asennetta, mielipidettd tai kokemusta tutkittavaan
asiaan liittyen. (Vilkka 2014, 17.)

Tapaustutkimusta eli case-tutkimusta on paljon kaytetty menetelma tutkittaessa esimer-
kiksi organisaatiokayttaytymistéd. Tapaustutkimusta voidaan hyodyntaa tieteellisen tie-
don hankinnan apuna. Case-tutkimus on lahestymistapa, jota voidaan tutkijasta riippuen
kayttaa yksilolliselld ja kulloinkin kyseessa olevan tutkimusasetelmaan soveltuvin tavoin.
Tapaustutkimuksen avulla lahestytdan tutkimuskohdetta ja keratdan lisdd aineistoa.
(Aaltio-Marjosola 1999.)

Menetelmana tapaustutkimusta kaytetddnkin usein, kun halutaan ymmartaa syvallisesti
tutkittavaa kohdetta ja ottaa my6s huomioon siihen liittyvéat asiayhteydet, kuten olosuh-

teet, taustat ja niin edelleen. Vaikka usein kyseesséa on jokin tietty, yksildllinen tapaus,
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on kuitenkin hyva pohtia tuloksia myos laajemmassa mittakaavassa. Mita tasta kysei-
sesta tapauksesta voidaan oppia ja hydodyntdd mahdollisesti vastaavissa tutkimuspro-
sesseissa? Miten tasta tutkimuksesta saatuja tuloksia voitaisiin soveltaa muualla? Miten
taman yksittaistapauksen tuloksia voisi kayttéda apuna aihetta koskevia laajempia tutki-
muksia suunniteltaessa? (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Tassa tyodssa tapaustutkimusta kaytetaan kvantitaavisen kyselytutkimuksen ohessa li-
saamaan ymmarrysta tutkittavasta aiheesta. Liséksi case-tutkimuksen kohteena olevan
aineiston tulokset ovat linjassa téssa tyossa toteutetun kyselytutkimuksen tulosten
kanssa ja tamé auttaa johtopaatdsten ja tulkintojen muodostamisessa.
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2 MUUTTUVA TYO JA TYOYMPARISTOT

Tyon tekemisen tavat ja tyOpaikat ovat muuttuneet radikaalisti vimeisen 100 vuoden ai-
kana. Tybelama ja tyon sisallét muuttuvat. Tyota tehdaan eri tavoin ja eri muodoissa
kuin, mihin aiemmin on totuttu. My6s tyovoima muuttuu. Teknologian kehityksella on
merkittdva rooli muutoksen taustalla. Tyon merkityksellisyys korostuu entisestdan ja
tyota ei enda tehda hengissapysymisen nakodkulmasta. Muutuva ty0 vaatii uudenlaista
johtajuutta ja uudenlaisia tydympaérist6ja. (Sosiaali- ja terveysministerié 2019, 12-13.)

2.1 Tydn ensimmainen, toinen ja kolmas vallankumous

Olemme yhdessa kriittisessa kaannekohdassa tydpaikkojen kehityksessa. Tyodskente-
lemme ajassa, joka viela hetki sitten oli leimattu kolmanneksi teollisuusvallanku-
moukseksi. Ensimmainen kaynnistyi Iso-Britanniassa tekstiiliteollisuuden mekanisoitu-
essa. Toinen teollisuusvallankumous koettiin, kun Henry Fordin kaltaiset yrittajat kiihdyt-
tivat uusien keksinttjen ja teknologian kehityksen myo6ta teollisuustuotantoa. Tama teol-
linen vallankumous muutti merkittavasti ja pysyvasti ihmisten elaman. Kolmas aikakausi,
joka tunnetaan myos nimella digitaalinen vallankumous, toi tydpaikoille tietokoneet muut-

taen merkittavasti tyon tekemisen tapoja. (Crowley 2016, 15-16.)

1970-luvulla teollisuuden organisaatioiden tuotantoty6t kokivat suuria muutoksia digitali-
saation mydta. Samaan aikaan perinteinen toimistoty® koki perusteellisia mullistuksia
siirryttdessa palvelupohjaisesta tydn tekemisesta tietotydhon (knowledge work). 1980-
luvun lopun ja 1990-luvun alun taantuma, siihen liittyva toimistokiinteistdjen nousun ro-
mahtaminen Euroopassa ja Pohjois-Amerikassa seka yritysorganisaatioiden tarve kek-
sid uudelleen, mita he tekivat selviytydkseen heitti toimistotydmaailman syoksykiertee-
seen. Kaikki vanhat varmuudet katosivat. (Harrison ym. 2003, 15.) 1990-luvulla tultaessa
tietotyolaisten osuus oli edistyneissd Euroopan maissa noin 60 % koko tytvaestosta.
Rakennemuutoksen jalkeen, 1990-luvun alussa monet yritykset ymmarsivat, etta pysy-
akseen kilpailukykyisind heidan tuli muokata organisaation tyon tekemisen tapoja ja sita,
miten he hyodyntavat teknologiaa. Uusi teknologia, ja toisaalta vanhat tydskentelytavat

eivat tuottaneet tulosta. (Worthington 2005, 1.)

Palvelutaloudesta siirryttdessad osaamistalouteen my6s ihmisten odotuksissa tapahtui

radikaali muutos. Palvelutalous oli keskittynyt datan organisointiin ja tuotteeseen, kuten
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rautatie- ja puhelininfrastruktuurissa, jota byrokraattiset organisaatiorakenteet tukivat.
Tietotyotalouden tarkein voimavara osoittautui pohjautuvan tietoon ja ideoihin, joita maa-
ilmanlaajuiset informaatioalustat ja organisaatiorakenteen sisaiset vuorovaikutusverkos-
tot paransivat. Globaaleista tuotantolinjoista on tullut todellisuutta, joissa yhteistyon ja
samanaikaisen tydskentelyn avulla niin suunnittelusta, valmistuksesta kuin tukitoimista
on tullut jatkuvasti kAynnissa oleva toimintasarja. Organisaatiot tydskentelevét ajasta ja
paikasta riippumatta eri verkostoissa, yli fyysisten ja digitaalisten tilojen, valittamatta tiu-
koista hierarkioista. (Worthington 2005, 2.) Merkittavimpiin muutoksiin kuuluu siirtyminen
ihmistybvoimaa vaativasta tuotannosta palvelutuotantoon. Suurin osa tydvaestosta tyds-
kentelee nykydan toimistoissa. Joissakin maissa jopa 80 % tyontekijdista luokitellaan
toimihenkil6iksi (white-collar worker). (Atkin & Brooks 2015, 70.)

Viime vuosikymmenin& on tapahtunut kaksi toisiinsa liittyvaa suurta rakennemuutosta,
globaalin kilpailun kasvu ja tietokonepohjaisen tekniikan leviaminen. Tyopaikkojen vaa-
timukset ovat kasvaneet ja tydtehtavien laajuus seka tydhon osallistumisen muodot ovat
muuttuneet. (Chen & Cooper 2014, 130.)

2.2 Tyon neljas vallankumous

Tyo6paikat ja tyon tekemisen tapamme ovat muuttuneet. Liiketoiminnan vauhti on muut-
tunut. Kommunikaatiomme ja kayttamamme tydkalut ovat muuttuneet. On itsestaan sel-
vaa, ettd meidan on mukautettava ja muunneltava tydkaytantéjamme vastaamaan naihin
muutoksiin. Haasteet, joita kohtaamme pysyaksemme tuottavina, ovat myds muuttuneet.
Monet meista tydskentelevat globaalissa organisaatiossa, jossa kollegoita ja asiakkaita
on ympéari maailmaa. Teemme pidempia paivia pysyaksemme kehityksen peréssa ja
meiltd odotetaan entistd enemman, jotta pysymme kilpailukykyisina kansainvalisilla
markkinoilla. Myds toimistotydymparistdt ovat muuttuneet henkilokohtaisista tychuo-
neista ja koppikonttoreista avotydymparistoihin ja monitilatoimistoihin, joissa ei valtta-
méatta ole henkilokohtaisia tyopisteitd. Kuvassa 1 on esitetty perinteisen ja 2000-luvun
tyOpaikan eroja toimistojen suunnitteluun, organisaatiorakenteisiin, tyévalineisiin ja -ta-
poihin liittyen. (Crowley 2016, 17.)

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Laura Lahtovaara



14

TRADITIONAL WORKPLACE 27 CINTURY WORKPLACE

Offvc% EGewbicles — OPen/oéan
terarchicad Strudures  —  Fadter ‘dotted - line’ struclures

717)«% Aiaries —  Electronic sahm{aw Wns
Pen & paper —  Laptops, Tak (et & Smartphones

Face —t —fnae é/z)&wm, — Imald& mfamfmwf/aﬁmﬂ

Meeﬁng/.s —s  Move maﬁ%
Kuva 1. Perinteinen vs. 2000-luvun tydéymparisto (Crowley 2016, 18.)

Maailmankuvamme on entista monitasoisempi, emmeka ole enéa sidottuja maantieteel-
liseen tai fyysiseen paikkaan. Kinnarpsin (2018) trendiraportin mukaan monimuotoi-
suutta lisdéa avoimuus ja viestinnan monet uudet keinot. Demografiset muutokset heijas-
tuvat tyOpaikoilla siihen, ettd ensimmaista kertaa historiassa, nelja sukupolvea tekee yh-
dessa toita. Muuttuvissa tydymparistdissa on otettava huomioon sukupolvien erilaiset
ajattelu- ja toimintatavat. Kayttajalahtoisten tydymparistdjen suunnittelu, jossa huomioi-
daan henkiloston erilaiset tarpeet, on kasvavissa maarin nykypaivaa. Ty6paikkojen
suunnittelussa otetaan yha enemman huomioon myds tyontekijéiden hyvinvointi ja tarjo-
taan seka mahdollistetaan joustava tilankaytto ja joustavat tyon tekemisen tavat. Tek-
nologian jatkuva kehitys muuttaa entisestaan toimistoja, tydymparistoja ja -tapoja. Tule-
vaisuuden yrityksissad panostetaan enemman yhteiskehittdmiseen, toiminnan lapinaky-
vyyteen, luottamuksen rakentamiseen niin henkiléston kuin yhteistydkumppaneidenkin

kanssa. Yhdessa luominen ja yhteisty®d ovat avainsanoja.

Bernard Marr (2018) kirjoittaa, ettd elamme jo neljatta teollista vallankumousta. Hanen
mukaansa hdyry- ja vesivoima, sahko ja tehokkaat tuotantolinjat seka tietotekniikan ke-
hittyminen olivat kaikki taysin erilaisia murroksia kuin aika, jota nyt elamme. Aikakau-
temme tulee haastamaan taysin inmiskunnan kasitykset ihmisyydesta. Neljas vallanku-
mous tuo merkittavid muutoksia elaméntapaan, tydskentelyyn ja ihmisten valiseen kans-
sakaymiseen kyberfyysisten jarjestelmien ja esineiden internetin omaksumisen kautta.
Alykkaiden tekniikoiden kayttoonotto tehtaissa ja tyopaikoilla muuttaa entisestaan tyo-

tehtavia ja —tapoja. Neljas vallankumous vaikuttaa kaikkiin tieteenaloihin, toimialoihin
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seka talouteen. Vaikka neljas vallankumous on tietylla tavalla jatkoa kolmannelle teolli-
selle vallankumoukselle (digitaalinen vallankumous), sita pidetaan erillisena johtuen sen
muutoksen nopeudesta, laajuudesta ja jarjestelmien mittavista vaikutuksista ympéardi-
vaan maailmaan. Neljas teollinen vallankumous koskettaa maailmanlaajuisesti lahes
kaikkia teollisuudenaloja seké aiheuttaa epélineaarisella tavalla ja ennennakemattomalla
nopeudella muutoksia kaikkeen tekemiseemme.

2.3 Tydympaériston ulottuvuudet

Ennen kuin tuote on valmis tai palvelu on toimitettu asiakkaalle, vaaditaan resursseja
tuottamaan tyd. Resurssit pitavat sisdllaan ihmiset, tyovalineet, tarvikkeet ja tilat. Orga-
nisaation tulee varmistaa, etta silla on kunnollinen infrastruktuuri valmiina ennen tuotan-
non kaynnistamista. Resurssit pitavat sisallaan ihmiset ja ihmisten tulee olla koulutettuja,
jotta tyd saadaan tehtyd. Tydsuunnittelussa tulee ottaa huomioon, ettd on riittdva maara
ihmisia ja oikeanlaista osaamista oikeassa paikassa. Kun tyntekijat sijoitetaan tydpai-
kalle, syntyy tydymparistd. Tydntekijat tydskentelevéat paremmin ja pysyvét terveiné, kun
tydymparistdssa valitsee hyvat tydolosuhteet suhteessa tydtehtavaan. (Arter & Russell
2008, 24-26.)

Henkildston kokemukseen vaikutta niin fyysinen-, psykologinen- kuin johtamisymparis-
tokin. Lisaksi naista aspekteista jokaisen nakdkohdat ja ominaisuudet vaikuttavat viela
ristiin toisiinsa. (Atkin & Brooks 2015, 70).

2.3.1 Fyysinen tydymparisto

Fyysinen ty6paikka on paikka, jossa tytntekijat voivat muodostaa tiimityon tukemia suh-
teita, lounastaa yhdessa, matkustaa tydmatkoja ja viettéa aikaa kahviautomaatin aarella.
Lisaksi tydpaikka on nykyaan yhteistjen monipuolisin sosiaalinen instituutio. Tydpaikoilla
luodut suhteet leviavat laajemmalle yhteis66n, mika ei ainoastaan vahvista tyoyhteison

yhteyttd, vaan myds erilaisuutta ja tasa-arvoa. (Chalofsky 2010, 143.)

Ympéristo sdatelee kayttaytymista. Virtuaaliymparistot tarjoavat mahdollisuuksia kehit-
tédé uusia yhteistydmuotoja. Taman kehityksen on kuitenkin perustuttava ymmarrykseen

siitd, ettd fyysinen maailma on edelleen olennainen osa kokemaamme ymparist6a. Suu-
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rin haaste, joka kohdistuu sek& tydymparistdjen suunnitteluun etta hallintaan, on hyo-
dyntda seka fyysisen ettéa virtuaalisen ympariston vahvuuksia - luoda hybriditila, joka
vastaa yksildiden ja organisaatioiden tarpeita. Tyotehtavat keskittyvat entista useammin
tietotydhon ja yritysten tavoitteena on tuottavuuden lisdaminen. Uusia, tehokkaampia
tyotiloja suunnitellessa ei kuitenkaan pida vaheksya fyysisen tyotilan merkitysta. (Harri-
son ym. 2003, 12.)

Fyysinen tydympaéristo vaikuttaa yksilon tyéhon arkkitehtonisten elementtien kautta. Tal-
laisia ovat esimerkiksi toimiston koko, seinien lukumaéara, ergonomiset tekijat, lammitys
ja valaistus. Tutkimusten mukaan stressi- ja terveysongelmia on tutkittu ilmenevan
enemman tyopaikoilla, joissa on korkeat vaatimukset tyéntekijoille, mutta alhainen mah-
dollisuus vaikuttaa ja kontrolloida tydymparistda kuin tyopaikoilla, joissa on suuret vaati-
mukset, mutta mahdollisuus ympariston kontrollointiin. (Atkin & Brooks 2015, 76-77.)

Fyysisella rakennuksella itsellddn muiden muuttujien ohella, kuten tydn suunnittelulla ja
sosiaalisella tydymparistolla, on selva vaikutus rakennuksen kayttgjien tyytyvaisyyteen.
Fyysisilla tyotiloilla on tutkitusti tyontekijaan ja tyon tekemiseen kohdistuvia vaikutteita.
Fyysisen tydtilan hallinta, kuten kyky sdataa valaistus, lampdtila ja sisustus henkilékoh-
taisen mieltymyksen mukaan tai mahdollisuus personoida oma tyopiste esimerkiksi va-
lokuvilla, ovat tydympéariston osa-alueita, jotka lisdavat positiivista kayttajdkokemusta ja
tata kautta lisqavat tyotyytyvaisyytta ja —hyvinvointia. Tyontekijan mahdollisuus hallita
omaa tydtaan ja tydympadristdaan vaikuttaa suoraan tyontekijan kokonaisvaltaiseen tyy-
tyvaisyyteen. (Chen & Cooper 2014, 95; Feige & ym. 2013, 29.)

Vaikka tuottavuus ei korreloi suoraan tydympariston mukavuustasoon, tydhon sitoutumi-
nen on yksi tekija tuottavuuden taustalla. Tydntekijan ja yrityksen valinen suhde on tata
kautta tunnistettavissa. Voidaan todeta, ettd kayttajatyytyvaisyys voi vahentaa tyénteki-
jéiden vaihtuvuutta. On selvaa, etta lisdsuunnittelu kohti parempaa kaytettavyytta ja so-
siaalista kestavyytta tuottaa todellista tuottoa. Tata lausetta tukee tutkimustulos, ettd ne
rakennukset, jotka oli erityisesti suunniteltu kayttajien tarpeiden mukaisesti, saivat par-
haimman arvosanan kaytettavyydestd. Tama osoittaa myds sen, ettd loppukayttdjien
etujen huomioiminen ja tarpeiden kuuleminen ei ole ainoastaan positiivista heille ja suun-
nittelijoilta "kiva tyo tehda”, vaan hyodyllinen investointi organisaatiolle itselleen. (Feige
& ym. 2013, 29.)

On olennaisesti kaksi tapaa, joilla tydymparist6 voi vaikuttaa tuottavuuteen - mahdollis-

taa tai estda sita. Tuottavuudelle suotuisten tai haitallisten tekijéiden ja ominaisuuksien
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tunnistaminen on valttAmatonta organisaation menestymisen kannalta. Sisaiset ympa-
ristotekijat vaikuttavat myos tuottavuuteen. Sisaisia ymparistotekijoita ovat muun mu-
assa ilmanlaatu, melunhallinta, lAmpomukavuus, yksityisyys, valaistus ja viihtyvyys.
Kaikki nama eivat kuitenkaan ole vaikutuksiltaan negatiivisia. (Atkin & Brooks 2015, 68.)

2.3.2 Virtuaalinen tydymparisto

Viela 80-luvulla vaihtoehtoina oli olla joko toimisto- tai etatyontekija. Nykyaan vaihtoeh-
dot ovat paljon moninaisemmat, kiitos mobiiliteknologian ja internetin, jotka mahdollista-

vat tydskentelyn melkeinpa mista ja milloin tahansa. (Harrison ym. 2003, 15.)

Tietokoneet ovat helpottaneet monien paivittaisten tehtavien suorittamista niin, etta pys-
tymme kommunikoimaan nopeammin ja useampien ihmisten kanssa seké laajentamaan
tyopaikkojamme paikallisesta globaaliin. Positiivisilla muutoksilla on myos varjopuo-
lensa. Tyontekijoilla on enemman paineita, tiukemmat maaréajat ja enemman tyota. Mo-
net ihmiset tekevat nykyaan pitkia tyépaivia. Tyomatkojen ollessa pitkid, entistd useampi
jaa tekemaan toita kotitoimistollel silla uusi teknologia mahdollistaa taman. Kotoa kasin
tydskentelylld on kuitenkin omat varjopuolensa, silla usein kay niin, ettéa kotitoimistolla
tydskentely vaikuttaa negatiivisesti kotielamaan seka perhe- ja ystavyyssuhteisiin. (Cha-
lofsky 2010, 143; Crowley 2016, 16.)

Virtuaaliset toimistot ovat jo nykypaivaa ja téllaisilla ymparist6illa on merkittéava vaikutus
my06s rakennuksiin seka tarvittavaan toimistotilamaaraéan. Organisaatiot tarvitsevat edel-
leen tiloja, mutta painopisteet fyysisten tilojen tarpeesta ja kaytdsta muuttuvat. (Wort-
hington 2005, 5.)

Tieto- ja viestintatekniikan levinneisyytta kotitalouksissa voidaan nykyaan tarkemmin tar-
kastella internet-yhteyksien maarélla. EU:n kotitalouksissa 55 % oli internet-yhteys
vuonna 2007 ja vuonna 2018 vastaava luku oli noussut jo 89 %. Laajakaistan levinnei-
syys ja myds sen kohtuuhintaisuus edistavéat osaamiseen ja tietoon perustuvaa yhteis-

kuntaamme. (Eurostat 2019.)

Tiedamme, etta robotiikan kehittyminen mahdollistaa tiettyjen rutiinitdiden siirtamisen ih-
miselta koneille, mutta samaan aikaan teknologian kehittyminen luo uusia mahdollisuuk-
sia. Kehitys tuo mukanaan uudenlaisia tapoja tehda ty6ta ja muokkaa tyépaikkojamme.

World Development 2019 raportin mukaan on tarkead ymmartaa, ettd peruskoulussa
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opiskelevat lapset tulevat tyoskentelemaan tulevaisuudessa sellaisissa tyotehtavissa,
joista meilla ei viela ole edes kasitysta. (World Bank Group 2019).

2.3.3 Sosiaalinen tydympaéristo

Tyo6paikka on ensisijainen paikka, jossa sosiaalinen padoma kukoistaa. Tyopaikka koos-
tuu ihmisista, jotka tyoskentelevat yhdessa ja auttavat toisiaan. Tydpaikalla on myds
merkittava rooli erilaisissa ammatillisissa yhteisoissa ja yhteiséryhmissa, uskonnollisissa
instituutioissa ja monessa muussa. Monet meista viettavat suurimman osan paivastaan
toissa. Tybpaikka on paikka, jossa tyontekijat rakentavat suhteita, jotka taas tekevat
tydsta mielekkaampaa. (Chalofsky 2010, 143.)

Tyontekijoille asetetut rajoitukset tydpaikoilla tydymparistdjen suhteen ja niiden mini-
mointi lisddvat sosiaalista ja taloudellista tuottavuutta. Mita enemman ihmisilla on valin-
nan-vapautta, sitd onnellisempia ja tuottavampia heista todennékdisesti tulee. Syyna sii-
hen, ettd monet ihmiset alisuoriutuvat, johtuu siita, etta heidan kayttaytymistaan saadel-
l&dn ja vapautta rajoitetaan paatoksilla, joihin he eivat itse voi vaikuttaa. Tallaisia paa-
toksia tehdaan yleensa organisaation korkeimmalla tasolla. (Atkin & Brooks 2015, 76-
77.)

Yksilolle tydelama on nykyaan yksiléllisempdaa ja vapaampaa, ja siten muuttuu yha vaa-
tivammaksi. Tehdastyo on fyysisesti raskasta, mutta tyontekija usein tietdd aamulla, mita
haneltd odotetaan, ja miten ty6 saadaan tehtya. Luottamuksen merkitys on nykyajan tyo-
paikoilla korostunut, silla tyontekijdiden vapaus ja itseohjautuvuus on lisdantynyt. Orga-
nisaatioilta vaaditaan uudenlaista johtamiskulttuuria, tyontekijoilta vahvempaa itsensa

johtamista ja organisaation tukea itseohjautuvuudelle. (Jousilahti & Koponen 2018.)

On olemassa kasite psykososiaalinen tydymparistd, joka muodostuu tyén johtamisesta,
tydn organisoinnista ja yhteistydsta. Lisaksi tdhan lukeutuu viestinta ja vuorovaikutus
seka tyontekijan yksildllisen kayttaytyminen tydyhteiséssa. (Rauramo 2014, 6.) Psyko-
sosiaalinen tydymparistd koostuu ja vaikuttuu makrotasolla (globaali) taloudellisista, so-
siaalisista ja poliittisista rakenteista, kuten tyon tekemisen tavoista, tdiden jaosta, sosi-
aaliturvajarjestelmasta tai oikeusjarjestelmastd. Mesotason (lahiyhteisd) nakokulmia
ovat tyopaikkarakenteet, kuten tydsopimukset ja henkiloston riittavyys, jotka vaikuttavat
mesotason psykososiaalisiin ty6oloihin, kuten tyén vaatimuksiin ja sisaltéihin seka sosi-

aalisiin suhteisiin tyopaikoilla. (Rugulies 2019, 2.)
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3 TYOYMPARISTOMUUTOKSEN JOHTAMINEN

Tydn muuttuessa mullistuu myds instituutiot ja organisaatioiden johtamiskulttuurit. Muu-
toksessa ovat mukana koulutusjarjestelmé ja ihmisten elamantyylit sekad identiteetit.
Tyosta puhuttaessa ajaudutaan usein keskustelemaan rahasta, vaikka palkka on vain
yksi tydn seuraus. Tyota ei pidakdan nahda yksistaan toimeentulonldhteend, vaan silla
on my0s tarkeé sosiaalinen merkitys. Lisaksi tyon kautta ihmiset kokevat kuuluvansa
osaksi yhteiskuntaa. (Jousilahti & Koponen 2018.)

3.1 Tybelaman muutosajurit

Nykypaivan tyopaikkoihin kohdistuu hektisia ja jatkuvia muutoksia. Organisaatioilta ja
sen tyontekijoilta vaaditaan entistd enemman vahemmilla resursseilla. Organisaatioiden
kohtaamat muutokset liittyvat esimerkiksi henkilostén vahentamiseen, toiminnan supis-
tamiseen seka toiminnan uudelleen jarjestelyihin. Jatkuvan muutoksen ilmapiiri on lah-
toisin asiakkaiden vaatimuksista sekd kasvavista henkilosto- ja tilakustannuksista.
Tyo6sta on tullut vahemman henkilokohtaista ja vahemman eristaytynytta. Tyotehtavat
sisdltavat nykyadn useita eri aktiviteetteja ja enemman yhteistyota. Tyontekijoilla odote-
taan olevan monta eri uraa tyohistoriassaan, eika aiemmasta poiketen vain yhta sitoutu-
misen osoituksena olevaa uraa yhdessa tydpaikassa "oppikoulusta elakkeelle” —periaat-
teella. Tieto- ja viestintatekniikan kehitys on edesauttanut muutoksia ja monet rutiiniteh-
tavat ovat siirtyneet tietokonepohjaisiksi. Suurin osa rutiinitydstd on automatisoitu tai siir-

retty matalamman kustannustason maihin. (Atkin & Brooks 2015, 71.)

Organisaatioihin vaikuttavatkin monet eri muutosajurit ja tekijat, kuten sosiaaliset muu-
tokset, tekniikan kehitys, taloudelliset yla- ja alaméaet seka poliittiset ja oikeudelliset asiat.
Joustavat organisaatiot ovat jatkuvassa muutostilassa ja siirtymassa yhdesta tyttavasta
toiseen. Organisaatiokulttuuri voi osaltaan edistaa tai estdd muutoskykya. Kulttuurimuu-
tos on silti vaikeaa, ja se vie kauan aikaa. Tiimien kykyyn mukautua muutoksiin, voidaan

parhaiten vaikuttaa luomalla positiivinen ty6ilmapiiri. (Murphy 2015, 127.)

Informaatioteknologian kehittyminen on yksi merkittavin muutosajuri. Teknologian avulla
toimintojen ei tarvitse enda keskittyd fyysisesti paakonttorialueelle, vaan toita voidaan
tehdd monesta eri paikasta. Joustavuus on lisdantynyt merkittavasti. (Atkin & Brooks
2015, 74.)
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Rakennusten suunnittelijat, johtajat ja ty6tilojen loppukayttgjat kohtaavat monimutkaisen
ja jatkuvasti muuttuvan maailman. Elamme paradoksaalisessa maailmassa, jossa orga-
nisaatiot haluavat olla samaan aikaan keskitettyja ja hajautettuja, yksityisia ja julkisia,
avoimia, mutta sisdisesti turvattuja, taloudellisia resurssien suhteen ja samalla avokéatisia
tyontekijoilleen. Standardoidut, kaikille ja kaikkiin tilanteisiin sopivat ratkaisut, ovat har-
vinaisia. Monimuotoisuus tunnistetaan yrityksen voimavaraksi, joka saavutetaan jousta-
villa rakenteellisilla ratkaisuilla. Yhteiskunnan luomat paineet ympériston, talouden ja so-
siaalisen kestavyyden suhteen ajaa organisaatioita kayttamaan fyysisia tyttilojaan aikai-
sempaa tehokkaammin. Lean-ajattelu yhteiskayttoisyydesta, pidennetyista kayttoajoista,
tuottoajattelusta ja rinnakkaistyosta ovat kaikki upotettu uusiin tyon tekemisen konsep-
teihin. Muuttuvat tydymparisttt tarkoittavat jatkuvaa tydn tekemisen tapojen, tyétilojen ja

tarvittavien teknologioiden uudelleenarviointia (Worthington 2005, 6-7).

Ihmiset ovat yleensa joustavia ja kykenevat syyn kautta mukautumaan muutoksiin. Jous-
tavuuden ja muutosten hyvaksyminen on kuitenkin rajallista. Pakkomielteenomaisesti te-
hokkuuteen pyrkivat organisaatiot voivat nopeasti huomata, etta tehokkuuden nostami-
nen voi puskea heita taysin vaaraan suuntaan. Muutoksen maapera, joka on saatu kuu-

kausien ja vuosien aikana perustettua, voi helposti kadota. (Atkin & Brooks 2015, 68.)

Muutos on monelle huolenaihe, silla se voi tuoda mukanaan niin hyvia kuin huonoja asi-
oita (Atkin & Brooks 2015, 298).

3.2 Muutoksen johtaminen

Muutosjohtamisesta ja organisaatiomuutoksista I6ytyy paljon kirjallisuutta ja erilaisia tut-
kimuksia. Saatavilla olevissa materiaaleissa harvoin keskitytdan siihen, mika ajaa muu-
tokseen eli muutosajureihin. Voidaan olettaa, ettéd muutos syntyy yhdesta tai useasta eri
tarpeesta. Muutosjohtajien tulisi olla toimitilojen suunnitteluprosessissa mukana alusta
alkaen. Arkkitehtuurin kautta organisaatiomuutoksesta tulee fyysinen. Fyysinen tila ja
tiedotusprosessi, mita tehdaan ja miksi, ovat tarkeassa asemassa muutoksessa. (Finch
2011, 43-44.)

Tehokas toimitilamuutoksen johtaminen vaatii perusteellisen prosessin organisaation
tarpeiden arvioimiseksi. Hyvan lopputuloksen saavuttaminen vaatii kysynnan ja tarjon-

nan yhteensovittamista ja arvioimista. Prosessissa menestyminen vaatii selked visiota
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tulevaisuudesta ja jasenneltya lahestymistapaa vision saavuttamiseksi. Toimitilallisen vi-
sion taustalla on oltava kattava ymmarrys lilketoiminnan tarpeista ja rakennusinfrastruk-
tuurin fyysisistd ominaisuuksista sekd organisatoriset faktatiedot. Tilasuunnittelussa ja
toimitilajohtamisessa on keskityttava tiloja kayttaviin inmisiin seka heidén tehtavia ja
tydskentelytapoja tukevaan teknologiaan. Rakennusten jarjestelmatoiminnoilla mukau-
tetaan ja seurataan tilojen suorituskykya. (Finch 2011, 57-58.)

Menestyvat muutosjohtajat ovat tietoisia, millainen muutos on mahdollinen ja ovat sel-
villa organisaation dynamiikasta seka sisaisista tilanteista ja ihmisisté, joita muutos kos-
kettaa. Muutostilanteessa tulee huomioida seké organisaation ulkoiset etta sisaiset teki-
jat. Muutostilanteessa johtajilta odotetaan tulosta niin, etta siséisten ja ulkoisten sidos-
ryhmien etu toteutuu. Kyvykkaat muutosjohtajat toimivat esimerkkina heidan ajatustensa
ja kayttaytymisensa kautta. (Rothwell et al. 2015, 86-87.)

Johtajat, jotka ovat hyvin perilla ja tietoisia itsestaan, pystyvat ndkemaan oman perintei-
sen ajattelumaailman taakse ja saamaan uuttaa perspektiivid visiolleen. Heilla on kyky
objektiivisesti arvioida, toimiiko heidan tekemisensa ja ndkemyksensa. Jos ei toimi, he
pystyvét arvioimaan, mita eri sidosryhmat voisivat tehda tai tuottaa, jotta vallalla olevassa
tilanteessa selvitdan parhaan mukaan. Tietoinen muutosjohtajuus muutostilanteessa
vaatii laajaa ja syvempaa perspektiivia sekd ymmarrysta siitdq, miten parhaiten reagoi-
daan monimutkaisessa ja jatkuvassa muutoksen pyo6rteessd. Johtajien tulee olla val-
mistautuneita, ja heilla tulee olla kyky mukauttaa omaa ajatusmaailmaa, kayttaytymista
ja paatoksia. Reaktiivinen lahestymistapa on tyypillista johtajille, jotka toimivat niin sano-
tusti autopilotilla eli tekevat asiat, kuten ne on aina tehty. Reaktiiviset johtajat soveltavat
tavanomaisia ja perinteisia menetelmia eivatka ole tietoisia, etta tarvitaan toisenlaista ja
uutta lahestymistapaa. Tietoiset johtajat ymmartavat, etta heidan ajattelutavallaan on
syy-seuraussuhde, ja etta heidan ajattelutapansa vaikuttaa vahvasti siihen, miten he na-
kevat ympéardivan maailman. He nakevat ihmisten dynamiikan ja muutosprosessin, jota
reaktiiviset johtajat eivat ndae. Heidan tietoisuus antaa hyvat edellytykset ndhda, miten
suunnitella ja toteuttaa muutos ja muutosprosessi. Tietoiset johtajat asettavat muutok-
selle tavoitteet ja vaiheistuksen alusta alkaen, reaktiiviset johtajat eivat varaa tdhan ai-
kaa, vaan ovat liian kiireisia tai toteuttavat muutoksen lilan nopeasti. Tietoiset johtajat
pysyvat muutoksessa osallisena ja huomioivat saanndllisesti eri osa-alueita, jotka ovat
kulloinkin kaynnissd. Reaktiiviset johtajat katoavat ennen kuin asiat menevéat vaarin.
(Rothwell et al. 2015, 85-86.)
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3.3 Muutos prosessina ja muutosviestinta

Organisaatiot, jotka pystyvat toimimaan joustavasti ja nopeasti, ovat menestyneimpia
kilpailijoihinsa nahden. Tallainen joustavuus ja nopea reagointikyky vaatii my6s kustan-
nuksia. Suunnitteluun on investoitava aikaa ja resursseja, joita harvoin voi olla liikaa.
Muutosprosessin lapiviemiseen on kehitetty erilaisia tydkaluja ja tekniikoita. Tarkeinta
on, ettd muutosjohtajat varmistavat kaikkien sidosryhmien osallistamisen alusta alkaen.
Toimivan muutossuunnitelman tuottaminen ei ole muutaman minuutin tyd, vaan vaatii
huolellista ajattelua ja selkeita mitattavia tavoitteita. Muutosjohtamista voidaan pitaa it-
sessaan tehokkaana tydkaluna, koska se auttaa organisaatiota keskittymaan liiketoimin-
nan tavoitteisiin samalla, kun tunnistetaan ja toteutetaan operatiiviset muutokset, jotka

edistavat tavoitteiden saavuttamista. (Atkin & Brooks 2015, 298.)

Muutos on normaalia, mutta sen seuraukset voivat olla epanormaalit henkilostolle, johon
muutokset kohdistuvat. On olemassa menetelmia, jotka ohjaavat organisaatioiden muu-
tosprosessia huomioiden myds henkilostdn tarpeet. Muutoksen johtaminen on harvoin
tai tuskin koskaan lineaarinen prosessi. Sen sijaan siihen liittyy iterointia ja/tai uudelleen
tydstoa. On tarkeaa kuunnella kaikkia sidosryhmi&, muutoin yksikin tyytymétén ryhma
voi pilata muutoksen menestyksekkaan toteutumisen. Suunnittelu on avain menestyk-
seen, sita ei voi olla koskaan liikaa. Muutoshankkeen huolelliseen suunnitteluun tarvitta-
vaa aikaa ei pida aliarvioida. Kuvassa 2 on esitetty muutoshallinnan prosessi. (Atkin &
Brooks 2015, 274.)
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Kuva 2. Muutoshallintaprosessi (Atkin & Brooks 2015, 293.)

Muutosviestintd on ensiarvoisen tarkeaa. On kriittista, ettd muutoksesta vaikuttuva hen-
kilosto ja keskeiset sidosryhmat saavat tietoa ja ovat osaltaan mukana paatbksenteossa.
Viestinta on keino tarkeiden viestien valittamiseen seka henkildston sitouttamiseen. Epa-
onnistuminen tassa tarkoittaa, etta myds strateginen suunnittelu, mukaan lukien resurs-
sien suunnittelu seka organisaation kehitys ja kasvu, epaonnistuvat muutosprosessin
pysahtyessa. lhmisia voidaan vakuuttaa muutoksen edessa erilaisin keinoin esimerkiksi
koulutuksen ja suostuttelun avulla. Koulutus on sosiaalisen vaikuttamisen lievempi
muoto. Koulutuksen kautta kohdeyleisoélle tarjotaan valinta. Vakuuttaminen voidaan koh-
distaa suoraan henkildstoon ja sopeuttaa esimerkiksi vain yhteen ndkdkulmaan. Tata
keinoa voidaan kayttaa, kun halutaan henkiloston hyvaksyvan muutokset, kuten uudet
tydskentelytavat tai uusi teknologia. Muita kaytettavissa olevia vakuuttamisen muotoja
ovat propaganda ja indoktrinointi. Ensimmainen on epéeettinen ja jalkimmainen on aa-
rimmainen ja sita ei voida hyvaksya demokraattisessa yhteiskunnassa. On kuitenkin tar-
keda tunnistaa myos ndma aarimmaiset toimenpiteet, jotta varmistetaan naiden keinojen
valttaminen. (Atkin & Brooks 2015, 295.)
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Elrod & Tippett (2002) ovat kasitelleet laajemmin sit&, miten ihmiset reagoivat muutosti-
lanteisiin ja muutoksiin. He kayvat lapi eri tieteenaloilla julkaistuja muutosprosessimalleja
ja vertailevat malleja ja niiden kehitysta. Suurin osa heidan tutkimistaan muutosproses-
simalleista mukailivat ainakin osittain kuuluisaa Kurt Lewinin vuonna 1952 luomaa muu-
toksen kolmivaihemallia. Artikkelin lopussa summataan tehokkaan muutosjohtajan
kolme tarkeinta oppia

e ymmarra, etta muutoksen todellisiin kustannuksiin on sisallytettava muutoksen
alkuvaiheen vaistamaton suorituskyvyn lasku

o valmistele yksilot ja organisaation sidosryhmét (omistajat, tyontekijat, asiakkaat)
muutosprossiin riittavalla tasolla ja tehokkaasti, jotta odotukset eivat ole ristirii-
dassa todellisuuden kanssa

e toimi oppaana muille l&pi muutoksen, jotta he eivat anna periksi

3.4 Toimitilojen tarve organisaation eri kasvuvaiheissa

Organisaatioiden toimitiloihin, niiden tarpeeseen ja muutokseen, vaikuttavat monet ul-
koiset tekijat. Ulkoisia muutospaineita voivat aiheuttaa esimerkiksi markkinatalous, poli-

tiikka, ymparistonakokulmat, asenteet ja kulttuuri. (Finch 2011, 49.)

Kuvassa 3 kuvataan organisaation kasvua S-kayrdn muodossa ja kasvun vaikutuksia
toimitiloihin ja toimitilojen sijoittumiseen liittyen. Alkuvaiheessa yritykset kayttavat usein
erilaisia start-up yrityksille tarkoitettuja tyétiloja, jotka mukautuvat joustavasti ja ilman
suurempia riskeja kokeilulle. Organisaation tassé vaiheessa luodaan toiminnan syvét ra-
kenteet ja juuret. Kun yrityksen henkilémaéra kasvaa ja vanhat toimitilat kayvat pieniksi
tai eivat muuten sovellu tarkoitukseen syntyy muutospaineita. Yrityksen aikajanalle syn-
tyy tapahtumapisteitd. Yritys on vakiinnuttanut niin sanotut syvat rakenteensa ja juu-
rensa, mukaan lukien yritykselle ominaiset tavat tehda tyota, sen mission ja kulttuurin.
Uusi toimitila, toisin kuin esimerkiksi valiaikainen start-up tila, virallistaa ja ilmaisee yri-

tysta fyysisin elementein. (Finch 2011, 4-5.)

Kasvu- ja luopumisvaiheiden aikana tapahtuu vaistimattd uusia muutoksia ja muuttoja.
Naita voivat olla yksildiden tai osastojen siirrot tai esimerkiksi kokonaisten yritysten siir-
rot. Muutokset tuovat mukanaan myds mahdollisuuksia, ne tarjoavat mahdollisuuden
mukauttaa tila- ja palvelutarjonta uudelleen; saadaan kurottua umpeen kysynnén ja tar-

jonnan valissé oleva kuilu. Kuva 3 havainnollistaa myos jatkuvaa epatarkkuutta, joka
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syntyy yrityksen tilavaatimuksista (tarve) ja rakennusten kapasiteetin (tarjonta) valilla.
Lahes missdan vaiheessa ei paasta optimaaliseen tilanteeseen, jossa tarve ja tarjonta
kohtaavat taydellisesti. Tummennetut alueet osoittavat kohdat, joissa kiinteistopaallikko
joutuu tasapainottelemaan jatkuvasti. Tilatarpeen ennustaminen on osittain haasteellista
siihen liittyvien, valilla nopeastikin muuttuvien, vaikutteiden johdosta. Yrityksen alkuai-
koina voi olla ylim&araista tilaa, kuten mygds toiminnan supistumisen aikana. Kiinteisto-
paallikoilla ei useinkaan ole sitd ongelmaa, etta tilaa on liikaa, silla tyhjat tilat miehittyvat
usein huomaamattaan, kun ihmiset ja tiimit vaeltavat tyhjissa toimitiloissa ja valtaavat
itselleen tilaa. Ongelmaksi muodostuu talléin, miten kyseinen kayttaytyminen estetaan
seka mihin kayttoon ylimaarainen tila valjastetaan. Alivuokraus on talléin yksi ratkaisu.
Ylimaaraisesta tilasta syntyvat haasteet voivat olla yhtd ongelmallisia kuin haasteet,
jotka syntyvat, kun tilaa on liilan vahan. Toimenpiteet tilankayton tehostamiseksi, kuten
jaettujen tyOpisteiden kaytto, lisdd rakennuksen kapasiteettia huomattavasti. Yha use-
ammat rakennukset rakennetaan taman lahtokohdan pohjalta jo alkujaankin. S-kayra on
Kiinteistopaallikbn valttamaton tyokalu yksinkertaistamaan toimitilojen maaran ennusta-
mista. (Finch 2011, 5.)

vl
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Kuva 3. S-kayrd mallintaa yrityksen kasvun ja sen vaikutukset tilantarpeeseen (Finch
2011, 5.)
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Keskeinen asia on ymmartaa, millaisia vaikutuksia muutoksilla on rakennettuun ympa-
ristoon, ja miten rakennukset voivat mukautua muutokseen. Sen liséksi, ettd rakennuk-
set ovat tarkeda toiminnallinen resurssi monille organisaatioille, ne edustavat myds mer-
kittavia investointeja padomaan ja fyysisiin resursseihin. Talouden ja ympariston kan-
nalta on tarkeda varmistaa, ettd toimitilat pystyvat mukautumaan muutoksiin. (Finch
2011, 27.)

3.5 Onnistuneen tydymparistémuutoksen elementit

Vaikka tydpaikoilla tapahtuvista muutoksista on valilla haasteellista selviytya, on ole-
massa tapoja helpottaa muutostuskaa. Todennakoisesti useat tyontekijat kokevat muu-
toksen epamukavaksi. On tarkeaa luoda avoin keskustelun ilmapiiri, jossa yhteisesti kes-
kustellaan kokemuksista. Henkilokohtaisten keskustelujen liséksi kannattaa hyodyntaa
erilaisia digitaalisia keskustelualustoja, joissa voi matalalla kynnyksella ja vapaamuotoi-
sesti keskustella muutoksesta. Tydyhteison sisélla muiden auttaminen auttaa yksiloita
selviytymaan paremmin stressista ja sopeutumaan nopeammin muutoksiin. Muutos on
usein my6s mahdollisuus niille, jotka ovat valmiita omaksumaan uudistuksia. Organisaa-
tioiden uudenjarjestelyjen kautta voi syntya uusia tydtehtavia, uusia yksikditd ja osastoja
sekd mahdollisuus luoda uusia tehtavanimikkeitd. Naistd mahdollisuuksista on hyva
viestia henkildstolle. Muutosten keskella on tarkeaa pitaé ylla hyvia tydsuhteita, silla hy-
vista suhteista saattaa olla jatkossakin hydtyd. Muutosta on terveellista lahestya aktiivi-
sen selviytymisen ndkékulmasta, ottaa muutos vastaan ja kohdata se avoimesti kaikkine
tunteineen, puuttua ongelmiin eika valttaa ajattelemasta tai tuntemasta epamukavia asi-
oita. Viime kadessa tarkein asia tydpaikan muutoksissa selviamiseksi on muutoksen tun-
nustaminen. Jotta muutosta voi hallita, se tulee tunnistaa ja hyvaksya. Viestinta on muu-
toksessa kriittinen tekija. Jos tietoa ei ole saatavilla riittavasti ja oikea-aikaisesti seka
mahdollisimman avoimesti eri kanavilla, syntyy huhuja ja spekulaatiota. Tama taas lisaa

pelkoa ja epavarmuutta muutoksen ymparilla. (Castrillon 2020.)

Kuvassa 4 on esitetty Van der Voordtin (2003) listaamat tydymparistomuutosprosessin
menestyksen avainkohdat, joita mainitaan olevan organisaation ja sen tydtapojen huo-
lellinen analysointi. Muutosprosessilla tulee olla selkeét tavoitteet ja projektiorganisaa-
tiolla selvat tehtavat ja riittava auktoriteetti toimia. Johdon sitoutumisen merkitys on myés
tarkedssa roolissa. Lisdksi projektiryhméaan tulee kuulua avainhenkilgita eri osastoilta ja

osaamisalueilta, jotka toimivat saumattomasti yhteistydssa. Tallaisia avainpelaajia ovat
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kiinteistohallinnon, henkildstohallinnon ja IT-osaston henkildstostd muodostettu asian-
tuntijatiimi. Toteutusprosessin huolellista suunnittelua, riittdvaa tiedon jakamista, avointa
viestintaa ja reflektiota ei pida unohtaa. Muutosvaste tulee kohdata riittavalla vakavuu-
della. Muutoksen kohteena olevalle henkilostélle tulee tarjota riittdvasti tukea ja opas-

tusta. Lisaksi tilojen kayttdéa ja konseptin noudattamista tulee “vartioida”.

[a—y

A meticulous analysis of the organisation and its work processes beforehand.

2. Clear objectives.

Adequate project organisation with transparent task agreements and clear

authorisation.

4. Commitment of management.

5. Adequate involvement and careful coordination between facility management, real
estate management, human resource management and ICT specialists.

6. A well structured implementation process, with an enthusiastic initiator, a balance
between top-down and bottom-up management, sufficient information and
communication, and enough time for discussion and reflection.

7. Taking opposition seriously, particularly the tension between flexible working in
open spaces and human needs for privacy, personal territory, identity,
personalisation and status.

8. Providing assistance to employees (i.e. training courses in flexible working and
central and digital filing systems).

9. Careful management of the building-in-use including ‘guarding’ the concept.

[F5]

Kuva 4. Kriittiset menestystekijat tydymparistomuutosprosessissa (Voordt 2003.)

3.6 Muutoshaasteet ja muutosstressi

Punktualistinen evoluutiomalli selittdéa hyvin, miksi toimitilajohtamisen muutosaloitteet
ovat usein haasteellisia ja ongelmallisia. Esimerkiksi aloitteet, kuten yhteiskayttoiset tyo-
pisteet tai energian kulutukseen liittyva tietoisuuden lisaaminen kykenevat usein vaikut-
tamaan vain yrityksen ulkoisiin pintarakenteisiin tunkeutumatta syvemmalle organisaa-
tion rakenteisiin, kuten kulttuuriin ja kayttaytymiseen. Tama selittda sen, miksi yrityksissa
usein epaonnistutaan uusien tyd- ja toimintatapojen kayttbonotossa, jotka haastavat

suoraan organisaation syvat rakenteet. (Finch 2011, 3.)

Toimitilajohtamisen ajureina toimii tilatarpeen ennustaminen ja toimitilakustannusten
budjetointi. Yleensa toimitiloihin liittyvat ennusteet perustuvat yksinkertaiseen oletuk-
seen aikaisemmista kuluista. Esimerkiksi, jos henkildstd on kasvanut 5 % viimeisen kym-

menen vuoden aikana sen oletetaan toistuvan my6s seuraavan viiden vuoden aikana.
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Tallaiseen ennustustapaan liittyy vaaroja. Yksi laajimmin tunnetusta muutoksen ennus-
tajista, sigmoidikayra tai S-kayra, on osoittautunut luotettavaksi tytkaluksi. (Finch 2011,
3-4.)

Muutoksella on yleensa monia eri vaikutteita. Yksi vaikutus on se, ettd muutos aiheuttaa
aina lisdd muutoksia. Organisaatiojohtajat kamppailevat kovien kilpailuhaasteiden
kanssa ja joutuvat hallitsemaan liian montaa samanaikaisesti toteutettua projektia ja ke-
hittdmistehtavaa. Lisaksi muutokset ymparistdssa (poliittiset, taloudelliset, tekniset ja so-
siaaliset) lisaavat ja provosoivat entista enemman kyynisyytta jatkuvia muutoksia koh-
taan. Kyynisyyden lisd&ntyminen tarkoittaa, etté tyontekijat ja johtajat kyseenalaistavat
entisestddn muutosagenttien aloitteita. Muiden ihmisten motiivien kyseenalaistaminen
heikentaa luottamusta johtajiin. Skandaalien kasvava maaré niin liiketoimissa, hallituk-
sissa, koulutuksessa ja mediassa vain vahvistaa kyynisyytta. Jatkuvat muutokset aiheut-
tavat myods kasvavaa stressia yksil6ille ja heidan perheilleen. (Rothwell et al. 2015, 38.)

Muutos ei aina ole helppoa. American Psychological Associationin (APA) vuonna 2017
tekemassa tutkimuksessa todettiin, ettd organisaatiomuutokset, kuten rakenneuudistuk-
set ja uudet johtamisen tavat voivat lisata henkildston stressia ja heikentéaé tyontekijoiden
ja tydnantajan valista luottamusta seka lisata vaihtuvuutta. Jotta organisaatiot selvidvat
muutosten myrskyssa, vaaditaan muutosjoustavia tyontekij6ita, jotka mukautuvat muu-
toksiin. Tyontekijat, jotka ovat pettyneet ja turhautuneet muutospyrkimyksiin, voivat alkaa
kyseenalaistaa johtajien motiiveja ja vastustaa muutoksia. Luottamuksen rakentamiseksi
ja sitoutumisen lisaamiseksi tydnantajien tuleekin keskittyd rakentamaan psykologisesti
terveellinen tydpaikka, jossa tyontekijat ovat mukana aktiivisesti yhteisen tulevaisuuden

muotoilussa. On tarkeda luoda yhteinen nakemys ja luottamus menestyskyvykkyydesta.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Laura Lahtovaara



29

4 KRIISI TYOTAPOJEN JA TYOTILOJEN MUUTOKSEN
TAUSTALLA

Milloin ikin& pandemia meneekin ohitse, se on tuonut ja tuo merkittavia muutoksia tyo-
ympaéristéihimme ja elamaamme (Agile Work 2020; Vitra 2020, 37). Poikkeustilanne tu-
lee muuttamaan asioita pysyvasti. Organisaatioiden on kuitenkin hyva nahda tilanne
my6s mahdollisuutena. On hyva pysahtya pohtimaan, mik& on paras tapa tehda tyota
tyonteon kannalta ja tyontekijdkokemuksen nakokulmasta. On selvaa, etté toimitilojen
kaytossa tapahtuu muutoksia. Selvaa lienee se, etta paluuta vanhaan ei ole tulossa.

4.1 Etatyd — uhka vai mahdollisuus?

Ylen uutisoinnin (16.3.2020) mukaan maantieliikenne hiljentyi maaliskuussa paikoin jopa
17 % ja mobiilidatan kayttd kasvoi huomattavasti. Arkilikkuminen vahentyi lisdéntyneen

etdyon myota. (Salokorpi 2020.)

Taloustutkimuksen Ylelle teettdman kyselyn mukaan yli miljoona suomalaista on ko-
ronakriisin johdosta siirtynyt tekemaan toita etana. Lisaksi vastaajista noin puolet halua-
vat ja heidan tyotehtdvat mahdollistaisivat etatytt, taysipaivaisesti tai ainakin lahes,
myds jatkossa. Ylen artikkelin mukaan etéatydn positiivisia hakokulmia ovat etenkin tyo-
matkaan kuluvan ajan véahentyminen ja nain syntyy saastoja matkakustannuksista. Myos
tuottavuuden kasvu on etatydn positiivisia nakdkulmia, kun perinteisia keskeytyksia ei
ole ldheskaan niin paljon kuin toimistolla tydskenneltdessa. Haasteita tyon teolle kotona
aiheuttavat muut perheen jasenet ja etenkin lapsiperheissa lastenhoidon ja tytn yhteen-
sovittamisen haasteet. Etatydsta myds puuttuu sosiaalinen ulottuvuus, joka toimistolla
syntyy, kun kohdataan ja paastaan kasvotusten keskustelemaan asioista. Etatydbuumi
ja valtava digiloikka muuttavat tydelamaa pysyvasti. Myds muita vaikutteita ennustetaan

olevan esimerkiksi asuntomarkkinoilla seka vaestonkehitykseen liittyen. (Pantsu 2020.)

Laine & Seppdala (2020) kyseenalaistavat Aalto-yliopiston verkkojulkaisussa etéatyon
etuja. Pandemia ajoi kevaalla ihmiset koteihin, ja kodit muuttuivat niin paivakodin, kou-
lun, harrastusten kuin tyétilojenkin nayttdmoksi. Tama kokemus pisti monen henkisen

hyvinvoinnin koetukselle. Artikkelissa pohditaan, johtaako tama kokemus itseasiassa ko-
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tietatyon kuplan puhkeamiseen, avokonttoreiden tuhoon seka palauttaa tydhuoneet toi-
mistolle. Liséksi turvautuminen digitaalisuuden varaan saattaa heikentaé sosiaalisista
vuorovaikutussuhteista syntyvaa hyvinvointiamme ja saatamme altistaa laajemmin tyo-

tehtavia globaalille kilpailulle, joka voi olla haitaksi kansantaloudelle.

Koronakriisin aiheuttama siirtyminen etatoimistoihin on sujunut uutisoinnin mukaan var-
sin positiivisissa merkeissa. Jouhevaa siirtymista on osaltaan tukenut suomalaisten ai-
kaisempi kokemus etatyoskentelysta. Kuvasta 5 kay ilmi Euroopan tasolla, missa maissa
etatyot olivat jo normaali kaytantd vuonna 2018. Suomalaiset ovat tilastoissa korkealla.
(Rapal 2020.)

Employee 1all ng from home Employees sometime king athome
Finland 9.1 Sweden 277
Netherlands 8.6 lceland 235
Luxembourg 8.5 Netherlands 224
Ausiria 5.7 Denmark 19,0
Denmark 5.4 Luxembourg 18,9
MNorway 48 United Kingdom 18,1
France 4.7 Finlard 16,3
Slovenia 47 Belgium 13,6
Portugal 4.7 France 11,9
Estonia 4.5 Estonia 11,3
lcetand 43 Ireland 111
Malta 43 Austria 10,0
Ireland 34 Slovenia 9.5
Sweden 3.3 Switzerland 7.9
Belgium 3.2 Portugal 7.8
Germany 3.0 Poland 6,2
Slovakia 23 Germany 5,6
United Kingdom 2.1 Croatia 4.1
Spain 2.1 Slovakia 4.1
Switzerland 2.0 Malta 3.9
Greece 1.6 Morway 3.5
Poland 1.5 Czechia 31
Hungary 1.2 Hungary 3.0
Italy 1.2 Greece 28
Czechia 1.1 Spain 1.5
Croatia 1.0 Latvia 1.5
Latvia 0.8 Lithuania 1.3
Lithuania 0.8 Ity 08
Cyprus 0.7 Cyprus 0.8
Romania 0.4 Bulgaria 0.4
Bulgaria - Romania 0,3

Kuva 5. Etatydn yleisyys eri puolilla Eurooppaa (Rapal 2020).
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4.2 Toimistolle paluu

Vitran (2020, 6) raportissa on toimistolle paluu vaiheistettu neljaan eri vaiheeseen. Toi-
mistotydssa vaihe 1 pitaa sisalladn kiireelliset ratkaisut, kuten etatyon yleistyminen.
Vaihe 2 pitaa sisallaan valiaikaiset ratkaisut, kuten kohtaamisten sdannot ja toimistojen
erilaiset véliaikaiset tilajarjestelyt. Vaihe 3 sisaltdd keskipitkét ratkaisut, johon kuuluvat
esimerkiksi hygieniastandardit, joita yllapidetddn jatkossakin ja ndma tulevat tarkeaksi
osaksi yrityksen arvoja. Neljas vaihe, pitkaaikaiset ratkaisut ja rakennemuutokset, pitaa

sisallaan fyysisten tyotilojen merkityksen korostumisen tulevaisuudessa.

Martelan 23.9.2020 jarjestetyssa webinaarissa "Kuinka pandemia muuttaa tyéymparis-
t6ja" pohdittiin Kiireellisia, keskipitkan ja pitkan aikavalin toimenpiteita ja vaikutteita, joita
pandemia on tuonut tullessaan. Kiireelliset ratkaisut liittyvat siihen, miten luomme turval-
lisen tydympadristén. Tahan kuuluvat erilaiset pikakorjaukset, joilla parannetaan turvalli-
suutta ja hygieniaa. Siivoustason nostaminen, opastus ja suojautuminen. Keskipitkia rat-
kaisuja ja vaikutteita, jotka voidaan ndhdd myds mahdollisuuksina, ovat uudenlaisten
tyétapojen hyddyntaminen. Uusia tydtapoja ovat esimerkiksi etaty6t ja online-neuvotte-
lut. Pitkalla aikavalilla siirrytddn hybridi-tydskentelyyn, jota tukee strategiaan perustuvat

rakenteelliset muutokset ja investoinnit tydymparistoissa. (Martela 2020.)

Salas & Zafra (2020) esittavat mallin (kuva 6), miten koronavirus on tehokkaimmin eh-
kaistavissa esimerkiksi toimistotiloissa. Hierarkiassa alimpana, ja nain myds tehottomin
tapa ehkaista viruksen levidmista, on suojautuminen, kuten maskien kayttd. Seuraavaksi
tulee hallinnollinen valvonta eli fyysisten kontaktien rajoittaminen seka valvonta ja var-
mistaminen, ettd ohjeita noudatetaan. Toiseksi tehokkain tapa on tekniset torjuntatoi-
menpiteet, joihin lukeutuvat esimerkiksi fyysisten esteiden rakentaminen henkiléston va-
lille. Kaikkein tehokkain tapa on kuitenkin fyysisen etdisyyden varmistaminen etétyos-
kentelylla ja fyysisisa kontakteja vahentamalla. Tilojen kayttda voidaan rajata niin, etta
samanaikaisesti on vain osa tydntekijoista paikalla esimerkiksi vuorottelemalla lahi- ja

etatyota tiimien kesken.
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How it can be avoided

In any setting in which people are together for a prolonged period, these measures should be taken,
prioritizing those that are most effective at protecting us from the risk of infection.

«Teleworking
« Reducing number
‘ of employees in offices

-+
Effectiveness Physical distance

.

« Creating physical barriers

\
|
| between people

» Redistributing responsibilities
to reduce contact between people

y | » Mandatory use

- Protection { )
Effectiveness | of non-medical masks

Kuva 6. Toimiston turvallisuuden lisdéaminen (Salas & Zafra 2020.)

4.3 Pandemia muuttaa tydymparistoja ja tyotapoja

Paalumaéki kirjoittaa Turun Sanomissa (16.5.2020), ettd vaikka pandemia on mullistanut
lyhyella aikavalilla tydn tekemisen tapoja, toimistot eivét ole haviamassa. Fyysiset tyotilat
ovat jatkossakin tyontekijat yhteen liittava vuorovaikutuksen ja tiedonkulun yhteyspiste.
Kasvokkain kohtaamiset lisdavat tydyhteisdssa luottamusta, mahdollistaa tutustumisen
ja kehittdd asioita. Toki tydtilat muuttuvat pandemian mydéta ja hygieniaan kiinnitetaan
entistd enemman huomiota. Erilaisiin ty6tilojen rajausratkaisuihin kiinnitetaan suunnitte-
lussa huomiota ja ilmanvaihdon tarkeys korostuu entisestaan. Ylipaataan toimistotilojen
suunnittelussa korostuu monimuotoiset ja muuntojoustavat tilaratkaisut, jotka mahdollis-
tavat erilaiset tyontekemisen tavat ja tilanteet. Pandemia tuo mukaan mahdollisuuden
uudistaa ja muovata tyotilojamme ja tyétapojamme joustavasti. Johtajuudella on tarkea

rooli tassa muutoksessa.

Agile Work (2020) jarjesti yhteistytssa IFMA:n ja Howspacen kanssa webinaarin seka
tyOpajan, jossa kasiteltiin tydymparistja pandemian keskella. Keskusteluihin osallistui
iso joukko alan asiantuntijoita eri puolilta Suomea. Sosiaalisia tydymparistén pandemiaa
ehkaisevia keinoja otettiin kevaalla kayttoon ja esimerkkikaytéanteita on, ja tulee olemaan

voimassa jatkossakin, kuten esimerkiksi etatyokaytanteiden laajamittaisempi kayttoon-
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otto, siivouskaytanteiden suunnittelu, vuorottelut toimistolla lasn&oloaikojen suhteen, ti-
loissa opastaminen seké etgjohtamisen ja kaytanteiden jatkuva kehittaminen. Virtuaali-
sen tyoympariston keinoksi listattiin teknologian laajamittaisempi hyddyntaminen tyo-
piste- ja tilavarausten seka henkildiden paikantamisen suhteen. Talotekniikan keinojen,
kuten automatisoinnin hyddyntaminen ja tiedottaminen seka erilaiset kyselyt virtuaalisen
tydympariston avulla. Fyysisilla tydymparistojarjestelyilld, kuten kalusteiden uudelleensi-
joittelulla sek& tyopisteiden kayttoon liittyvilla ohjeistuksilla, pystytddan myods minimoi-
maan pandemian leviaminen toimistotiloissa. Ty6tiloissa likkumisen rajoittaminen ja ti-

lojen kayttbasteen ja tiheyden minimointi auttavat ehkaisemaan viruksen levidmista.

David Partain (2020) kirjoittaa, miten Koronavirus on vaikuttanut tyén tekemisen tapoi-
hin. Sosiaalinen etaistyminen on muuttanut asiakaspalvelu- ja liiketoimintatapoja, kas-
vokkain kohtaamiset ovat vaihtuneet etéaneuvotteluihin, henkildstoltd on vaadittu virtuaa-
listen kokoustekniikoiden opettelua ja omaksumista ja myds asiakkaat ovat joutuneet
kayttamaan uudenlaisia kulutuskanavia. Hyvissakin olosuhteissa etatydhon liittyvien
ponnistelujen vauhdittaminen on ollut vaikeaa ja ndiden massiivisten ponnistelujen to-
teuttaminen kriisin keskella on uskomattoman haastavaa. Pelataan, etta tamé uusi nor-
maali jadkin pysyvaksi toimintatavaksi. Liiketoimintaymparistot, jotka ovat perustuneet
henkilokohtaiseen, kasvokkain tapahtuviin asiakaskohtaamisiin, ovat huolissaan siita,
ettd virtuaalisena pysyminen johtaa vaistamatta henkilékohtaisten suhteiden ja myynnin
menetykseen ja vaikuttaa negatiivisesti asiakaan sailyttamiseen. Naina epavarmoina ai-
koina sopeutumiskyky testataan. On tarkeaa hyodyntaa saatavilla olevaa teknologiaa ja

oppia uusia tapoja tehda toita.

Agile Workin (2020) webinaarissa kaytiin keskustelua asiantuntijaryhmavetoisesti pan-
demian vaikutuksista tydymparistéihin. Muutoksessa ovat tyopaikkojen kaytannot, peli-
saannot ja sosiaaliset normit. Johtamiseen tarvitaan uusia tydkaluja ja luottamuksen
merkitys korostuu entisestaan. Etatydhon sopeutumisessa Suomi on edelléakavija. Mah-
doton on muuttunut mahdolliseksi, sallivuus, jousto ja rohkeus kokeilla uutta ovat lisaan-
tyneet. Uutta arkea tukee alytoimiston ratkaisut, tekoalyn ja datan hyédyntaminen. Tur-
vallisen toimistolle paluun merkittdva tuki tuleekin teknologiasta, jonka avulla voidaan
muun muassa seurata sisdilman turvallisuutta, tyopisteiden varausasteita ja niiden kayt-
t6a seka ohjata ihmisten kayttaytymista. Tulevia tilatarpeita ennakoimaan hyddynnetdén
dataa seka kayttgja- ja tyopaivaprofiileista analysoituja tuloksia. Tyon tekemisen paikka-
sidonnaisuus haviaa ja toimistojen merkitys kohtaamisten seka yhteistyén mahdollista-

jana kasvaa. Tulevaisuus on hyva nahda jatkuvan muutoksen prosessina, jossa tilanteet
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saattavat muuttua lyhyellakin aikavalilla. Taman hyvaksyminen ja toteaminen luo turval-
lisuuden tunnetta. Pandemia vaikuttaa tydympéaristosuunnitteluun, jossa esimerkiksi kos-
ketuspinnat on harkittava tarkemmin. Myos tilajakoihin ja tiimivydhykkeisiin tulee kiinnit-

tad huomiota entisestaan.

Kiinkon 16.9.2020 Ty0ympasto- ja toimitilajohtamisen webinaarissa puheenvuoron piti
Pontus Kihlman ja h&nen esityksesté kuva 7 alla. Kuvassa esitetaan, miten korona muut-
taa toimistotymparistdja ja tilankayttoda ja etatyo lisdantyy. Lisdksi pienten vetaytymistilo-
jen tarve kasvaa. Naissa tiloissa enenemissé méaaérin pidetaén online-neuvotteluja ja teh-
daan keskittymista vaativaa tyota. Tilojen kayttgjille ndkyvan reaaliaikaisen datan tarve
lisdantyy. Tallaista informaatiota on esimerkiksi ndkymat tilavarausjarjestelmiin, sijainti-
tietoihin tai talotekniikan toimivuuteen liittyen. Isojen neuvottelutilojen tarve véhenee,
avoimet tyopistealueet haviavat, erilaiset toimistojen ruuhkapisteet minimoidaan ja ruuh-
kapiikkeihin kiinnitetddn entistd enemman huomiota esimerkiksi kayttamalla toimitiloja
vuoroissa. (Rapal 2020.)

optimaze

New policies, cultures and
behaviours covip-1s impacts)

* Increase in home-based remote working
CHANGES IN OUR - s :
SURROUNDINGS * Increase in small spaces for online meetings

Health & Safety factors * Increase in focus desks and spaces
Economic factors

Sacial factors * Increase in need for real-time data for office users

Politics & Legislation
Environmental factors
Technological factors
Demographical factors

* Decrease in large, and external meeting space
* Decrease in open, interractive desk areas

* Decrease in congestion points and -times

* Decrease in peak utilization, maybe office use in shifts

Kuva 7. Koronakriisin vaikutuksia tydymparistdihin (Rapal 2020).

4.4 Pandemia muuttaa tyoelamaa

Eduskunnan tulevaisuusvaliokunnan julkaisussa (2020, 25-26; 35) kasiteltiin koronapan-
demian lyhyen ja pitkén aikavalin vaikutuksia. Koronakriisi on vaikuttanut merkittavasti
tydelamaan. Tietotydssa siirryttiin lahes totaaliseen etéatyohon, jonka on mahdollistanut

Suomen moderni tietoyhteiskunta. Etdlasnaoloa on mahdollista toki suorittaa myos
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muilla yhteiskuntasektorilla tyon ja koulutuksen liséksi, kuten urheilussa, terveydenhuol-
lossa ja kulttuurissa. Koronakriisi on ajanut monet yritykset ahdinkoon, ja tamé on ai-
heuttanut konkursseja, tyottomyytta ja lomautuksia. Erityisesti palvelualat ovat joutuneet
karsimaan. Tyon tekemisen tavat ovat muuttuneet ja monessa yrityksessé on tehty val-
tava digiloikka. Etatyosta on tullut uusi normaali ja tyontekijat ovat siséistaneet uudet
palaverikaytanteet. Monessa yrityksessé etatyd on omaksi niin hyvin osaksi toimintaa,
ettd sitd on tarkoitus jatkaa myds tulevaisuudessa. On kuitenkin muistettava, ettéa kaik-
kea ty6ta ei voi tehda eténa, ja tassa mielessa tyontekijat on jaettu kahteen luokkaan.
Pitkalla aikavalilla korona aiheuttaa seurauksia toimistotilojen kysyntéaéan, tydmatkaliiken-

teeseen seka vaestdn alueelliseen jakautumiseen.

Koronaviruksen lahitulevaisuuden vaikutuksia ty6elamaan voidaan nahda olevan tyo6tto-
myyden kasvu ja konkurssien lisdantyminen. Olosuhteiden pakosta innovaatiot lisé&nty-
vat. Etatyoskentelysta tulee uusi normaali ja digiloikan my6ta avautuu uusia mahdolli-
suuksia ja teknologia tekee tydsta entista paikkariippumatonta. Palveluiden saatavuus
kasvaa, silla digitaalisten tytkalujen yleistymisen my6ta paastaan lahemmas kuluttajia
ja ndin myos kuluttajuus kasvaa. Digitaalisuuden lisdéntyminen aiheuttaa haasteita, silla
sen myota kyberrikollisuus ja valeinformaation maara kasvaa seka on herannyt entises-
taan huoli digitaalisesta yksityisyydesta. Etatyon sivuoireena huonon ergonomian tuomat
niska-hartiaseudun ongelmat yleistyvét. Pidemman aikavalin vaikutuksia fyysisiin tydym-

paristoihin ovat toimistotilojen tarpeen vaheneminen. (Eduskunta 2020, 39-42.)
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

5.1 Tutkimuksen toteuttaminen

Tassa tyossa kaytetyn kyselytutkimuksen tavoitteena oli kartoittaa ja saada palautetta,
miten korona-aikana etatyota tekevien tyot ovat sujuneet kotitoimistoilla. Erityisesti kar-
toitettiin tyontekijoiden tunnelmia tilanteen ollessa taysin uusi, ei vain pandemian
edessé, vaan my0s etatyon suhteen. Organisaatiossa etatyot tyon tekemisen tapana oli-
vat uusi asia. Tutkimuksen havaintoyksikkona olivat organisaatio X:n tyontekijat, jotka
poikkeusoloista johtuen siirtyivat mahdollisuuksien mukaan kotitoimistoille. Etatoita te-
kevien tarkkaa maaraa on vaikea saada selville, silla etatydssa on monia eri variaatioita.
Osa tydskentelee kotoa kasin paivittain ja osa tyontekijoista satunnaisesti. Kyselyyn pyy-
dettiin vastauksia kaikilta, jotka ovat olleet osittain tai kokonaan etatdissa. On myoés huo-
mioitava, ettd tydpaikalle tuloa ei missdén vaiheessa kokonaan kielletty, kuten joissakin
yrityksissa on tehty. Organisaation toimialan luonteen vuoksi, kaikkia tyétehtavia ei pys-
tyta hoitamaan kotitoimistolta. Vastauksia kyselyyn saatiin 566, jonka voidaan sanoa ole-

van todella merkittdva otos etatdita tekevien ja etatdissa olleiden maarasta.

Kyselytutkimus suoritettiin sdhkoisessd muodossa Lyyti-kyselytydkalun avulla. Kysely oli
avoinna toukokuun kaksi viimeista viikkoa. Kyselyn saateteksti seka linkki uutisoitiin yri-
tyksen intranetin sivuilla ja kyselysta informoitiin viikoittaisessa tiedotustilaisuudessa,
joka on suunnattu esimiehille. Saatteessa kerrottiin lyhyesti kyselyn tavoitteista ja pro-
sessista. Kyselytutkimuksen liséksi esimiehet kavivat kahdenkeskisia esimies-tyontekija

etatyokeskusteluja, joita ei tassa tydssa kasitella.

Kyselyyn vastattiin anonyymisti ja lomake oli rakennettu niin, etta yksittdisen vastaajan
tiedot eivét olleet tunnistettavissa. Kysely ajoitettiin niin, ettd se ei osunut loma-aikaan ja
se julkaistiin alkuviikosta, jotta se saisi mahdollisimman paljon nakyvyytta. Perusjoukolla
oli tieto, mita tutkimuksella tavoitellaan, joten he olivat myds motivoituneita vastaamaan
(Vilkka 2007, 64). Sahkdinen kysely oli aikaisempien kokemusten vuoksi havaittu tehok-
kaaksi tyokaluksi ja tiedettiin, etté talla tavoin on helpompi tavoittaa suuren joukon koke-
mus vallitsevasta tilanteesta. Vastaaminen suoritettiin anonyymisti, joka puolestaan

mahdollistaa avoimemman palautteenannon.
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Kyselyteknisesti kysymysten muoto oli vakioitu eli standardoitu, joka tarkoittaa sita, etta
jokaiselta henkilolta kysytddn kysymykset samassa jarjestyksessa seka samat asiat sa-
malla tavalla. Vastaaja lukee itse kysymyksen ja vastaa siihen itse. (Vilkka 2014, 28.)
Kyselyssé oli strukturoituja monivalintakysymyksia 12 kappaletta ja avoimia kysymyksia
viisi kappaletta. Kysymyksiin ei oltu asetettu ehtoa pakollisesta vastaamisesta, jotta vas-
taaminen sujuvoituu, eika lomakkeen lahettaminen jaa kiinni teknisista yksityiskohdista.

Case-esimerkiksi tahan tydhon valikoitui Fast Expert Teams —verkoston toteuttama eta-
tyokysely, jonka kohderyhmé&na olivat Suomessa toimivien organisaatioiden tyontekijat.
Tutkimustulokset on koostettu noin 5500 henkilon vastauksista. Lisaksi vastaajista noin
3200 henkilda edusti julkista sektoria. Perusteena valinnalle oli otoksen suuri mééra seké
tutkimuskysymysten ja tulosten hyva vertailtavuus toisen tassa tyossa kaytettavan kyse-
lytutkimuksen kanssa. Lisaksi Fast Expert Teams —verkoston etatytkyselyn vastaajista
suurin osa, 3200 henkil6&, edustaa julkista sektoria, joiden organisaatioiden etatydkay-
tanteissa ennen koronapandemiaa on yhtalaisyyksia kyselytutkimuksen kohdeorgani-
saation kanssa. Samoin kuin kyselytutkimuksessa, taman kyselyn tarkoitus oli kartoittaa

etatdihin siirtymisen ensikokemuksia. (Jyvaskylan yliopisto 2020.)

5.2 Kyselytutkimuksen tulokset

Kyselyyn vastasi 566 henkil6a, joka on merkittdva maara perusjoukkoon peilaten. Kyse-
lyn kohderyhmana oli kohdeorganisaation tydntekijat, jotka olivat osittain tai kokonaan

siirtyneet etattihin koronasta johtuen.

Kyselyn taustakysymyksena selvitettiin, milla organisaation paaosastolla vastaaja tyds-
kentelee. Talla kysymyksella on merkitysta, kun tutkimuksesta halutaan tarkemmin ana-
lysoida ja verrata esimerkiksi osastokohtaisia vastauksia. Tassa tutkimuksessa tama ei

kuitenkaan ollut tarkoitus, joten osastokohtaisia eroja ei lahdetty analysoimaan.

Toisessa kysymyksessa (kuvio 1) kartoitettiin etatyoskentelyn saannollisyyttd, johon 75
% vastasi tekevansa koronasta johtuen paivittain toitd etana. Organisaation toimialasta
johtuen on olemassa tyotehtavia, joita ei voi kaikkea tehdéa kotitoimistolta. Tyotehtavista
riippuen noudatetaan erilaisia ohjeistuksia, jotka saattavat vaihdella osastoittain. Lisaksi
on tehty erilaisia poikkeusjarjestelyja etatyon ja toimistolla olon suhteen esimerkiksi tii-

mien vuorottelukaytanteilla.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Laura Lahtovaara



38

Miten paljon teet koronasta johtuen toita etana?

Paivittain 422

Muutaman paivan viikossa 81

Joka toinen viikko E|Z

Harvemmin 40
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Kuvio 1. Vastaajien etatydpaivien sdannollisyys

Kysymyksessa 3 (kuvio 2) kartoitettiin henkildston yleisia tunnelmia etatydskentelysta.
Selkedsti eniten aania saivat positiivissavyiset argumentit yhteensa 93 % ja vain pieni
osa 7 % vastaajista valitsi mieluummin tyoskentelevansa tyopaikalla tai haluavansa van-

hat rutiinit takaisin.

Yleinen fiilis etatyoskentelysta? Valitse omia ajatuksiasi
parhaiten kuvaava vaihtoehto

Mieluummin olisin tydpaikalla... 39

Mahtavaa, minulla on etatyosta vain hyvaa

sanottavaa! o
Kamalaa — haluan vanhat rutiinit takaisin! l 2
Etatyoskentely on oikeastaan aika mukavaa. 200 |
Etatydskentely on ihan ok! 153 |
0 50 100 150 200 250

Kuvio 2. Vastaajien yleinen tunnelma etéatydskentelysta
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Kysymyksessa 4 (kuvio 3) kartoitettiin valmiiden vastausvaihtoehtojen avulla etétyon
parhaimpia puolia. Kysymykseen sai halutessaan vastata kaikki vastaajan tilannetta par-

haiten kuvaavat vaihtoehdot.

Mika etatyossa on ollut erityisen hyvaa?

Ei mikaan naista ]3

Positiiviset ympadristovaikutukset 220 |

Vapaa-ajan ja tyon yhteensovittaminen 273 |

Rauhallinen tydympiristo 414 |

Tyon tehokkuuden kasvu 355 |

Joustavuus 386 |
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Kuvio 3. Vastaajien mielipide etatyén parhaista puolista

Erityisen hyvaa etatydskentelyssa on vastausten perusteella olleet rauhallinen tydympa-

ristd, joustavuus seka tydn tehokkuuden kasvu.

Neljannen kysymyksen jalkeen vastaajat saivat viela avoimesti kommentoida tai tarken-

taa omaa vastaustaan "Muuta, mita?” -kysymyksen avulla.

Avoimissa vastauksissa kerrottiin hyvinvoinnin parantuneen, kun tyopaivan ajankaytt6a
saa itse hallita joustavasti. Lisdksi mainittiin, etta vapaa-aika on lisdéntynyt ja tyon te-
hokkuus kasvanut merkittavasti. Kotitoimistolla on vastaajien mukaan pééaasiallisesti pa-
rempi tydrauha kuin toimistolla. Tyontekijat kokevat, ettd oma vireystaso ja jaksaminen

on parantunut selvasti aikaisemmasta.

Kuudennessa kysymyksessa kartoitettiin monivalintakysymyksen avulla vastaajien tun-
nistamia etatyon haasteita (kuvio 4). Vastausten mukaan haasteellisimpia asioita ovat

olleet irrallisuus omasta tiimistd, tydpaivien venyminen seka tydyhteison puute.
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Millaisia haasteita olet tunnistanut etatydskentelyn

aikana?
Yksindisyys 117 1
Yhteyksien toimivuus 108 1
TyOyhteison tuen puute 143 ]

Tyotehtaviin tarttumisen vaikeus 231
Tyotehtaviin keskittymisen vaikeus _25]
TyoOpaivat venyvat pitkiksi 163 |
Toiden organisoinnin vaikeus 45 ]
Omasta tiimista... 236 |
Hairiot ja keskeytykset kotona 68 ]
Esimiehen tuen riittaméattomyys 33 1

En ole tunnistanut erityisia haasteita 119 |
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Kuvio 4. Vastaajien tunnistamat etatyon haasteet

Haasteita kartoitettiin myds avoimen "Muuta, mitd?” kysymyksen kautta.

Avoimissa vastauksissa toistui edellisen kysymyksen haasteet. Suurimmiksi haasteiksi
vastaajat kokevat omasta tiimista irrallisuuden tuntemisen ja tydyhteisén puutteen. Li-
saksi tydpaivat venyvat etatoimistolla helposti pitkaksi. Avoimissa vastauksissa etatyon
haasteina nousi esiin myds kahvihuone- ja kaytavakeskustelujen puute. Epaformaalit ja

yllattavat kohtaamiset jalostavat ajatuksia eri tavalla kuin keskustelut virtuaalisesti.

Kahdeksannessa kysymyksessa vastaajilta kysyttiin, miten tydntekijoiden ty6t ovat edis-
tyneet etatydskentelyssa. Vastaajia kehotettiin vastaamaan omaa tilannetta parhaiten
kuvaava vaihtoehto (kuvio 5). Vastaajat nakevit téiden edistymisen hyvin positiivisessa
valossa. 39 % vastaajista oli sita mieltd, etta tyot sujuvat jopa tehokkaammin kotitoimis-
tolla kuin tyopaikalla. LAhes sama maara, 36 % vastaajista koki, etta tyot sujuvat kuten
normaalioloissa. Ty6t tuntuivat sujuvan loistavasti ja jopa paremmin kuin normaalioloissa
21 % vastaajan mukaan. Vaittdman: tyotehtaviin tarttuminen ja niiden eteenpainviemi-

nen on kotona jonkin verran hankalampaa, valitsi vain 5 % vastaajaa.
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Miten tyosi ovat edistyneet etatydskentelyssa? Valitse
omaa tilannettasi parhaiten kuvaava vaihtoehto

Pldah, en saa mitdan aikaiseksi... 0

Tyo6tehtaviin tarttuminen ja niiden
PO . . 27
eteenpdin vieminen on kotona jonkin...

Loistavasti! Tyot edistyvat jopa paremmin

. . . 117
kuin normaaliolosuhteissa
Etatydskentely on jonkin verran | 218
tehokkaampaa
Tyot sujuvat samaan tapaan kuin | 204
normaalioloissa
0 50 100 150 200 250

Kuvio 5. Vastaajien tdiden edistyminen etatytskentelyn aikana

Valmiiden vastausvaihtoehtojen liséksi vastaajille annettiin mahdollisuus kysymyksessa
yhdeksan avoimesti kommentoida, mitka asiat voisivat tehostaa etatydskentelya. Esi-
merkkeina oli annettu ergonomiaan, yhteyksiin, tyévalineisiin ja tydrauhaan liittyvat asiat.
Etatyoskentelya tehostaisi vastaajien mielestd parempi ergonomia, taukoliikunta seka
tehokkaammat tyoskentelyalustat, kuten Teams. Suurin osa avoimista vastauksista ka-
sittelivat ergonomiaan liittyvid nakdkulmia, kuten kotitoimiston asianmukaista irtokalus-
tusta, IT-varustelua seka riittdvaa tyopaivan tauottamista. S&hkoisiin viestintgjarjestel-
miin toivottiin myos uusia ohjelmistoja. Liséksi tietolikenneyhteyksien haasteet nousivat

muutamassa vastauksessa esiin.

Kysymyksessd kymmenen (kuvio 6) kartoitettiin esimiehen tarjoaman tyohon liittyvan
tuen saantia etatyojarjestelyn aikana. Valmiista vastausvaihtoehdoista 62 % vastaajista
oli sitd mielta, ettd he tietavat loistavasti tavoitteet tai eivat koe tarvitsevansa erityista
tukea tyotehtévien hoitoon. 27 % vastasi olevansa suurin piirtein selvilla tydsuoritteeseen
liittyvista odotuksista. Esimiehen sdanndllisempéaé yhteydenottoa toivoi 10 % vastaajista.

Vain alle 1 % vastaajista tunsi jaavansa yksin ja olevansa eksyksissa.
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Kuinka hyvin esimiehesi on tarjonnut tarvittavaa tukea
tyoskentelyysi etatydjarjestelyn aikana? Valitse omaa
tilannettasi parhaiten kuvaava vaihtoehto

Tunnen olevani aika yksin ja eksyksissa ]4

Tiedan suurin piirtein, mita minulta

odotetaan 122 |
Loistavasti. Minulla on selkedt tehtavat ja 182 |
tavoitteet, tieddan mita teen
Esimieheni olisi voinut olla enemmankin
.. 57
yhteydessa
En koe tarvitsevani erityista tukea 171 |
0 50 100 150 200

Kuvio 6. Vastaajien kokemus esimiehen tarjpamasta tuesta etatyén aikana

Kysymyksessa 11 (kuvio 7) kartoitettiin etatyttilanteen synnyttamaéa mahdollista muu-
tosta esimiehen tarjoaman tuen suhteen. 419 vastaajaa eli 74 % kokee, etta esimiehen
tuki on pysynyt etatyétilanteessa samana kuin normaalitilanteessakin. 9 % vastaajista
on sitéd mieltd, ettd esimiehen tarjoama tuki on mennyt hieman parempaan suuntaan ja
4 % vastaajista on sitd mielta, ettd tuen saanti on parantunut selvasti. Tuen saanti on
mennyt hieman huonompaan suuntaan 11 % vastaajan mukaan ja kadonnut olematto-

miin vain 3 % mielesta.
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Miten esimiehesi tarjoama tuki on muuttunut
etatyotilanteen aikana normaaliin nahden?

Pysynyt samana kuin normaalitilanteessakin 419

Parantunut selvasti etatyon aikana ]21
Mennyt hieman parempaan suuntaan E
Mennyt hieman huonompaan suuntaan E

Kadonnut olemattomiin :|16
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Kuvio 7. Vastaajien kokemus esimiehen tarjoamasta tuesta etatyon aikana verrattuna
normaali tilanteeseen

Esimiehen yhteydenpidon saannéllisyytta kartoitettiin kysymyksessa 12 (kuvio 8). Suu-
rimmalla osalla, 55 % vastaajista, esimies on pitanyt yhteytta kerran viikossa. Paivittain
vastasi puolestaan 15 % vastaajista ja joka toinen viikko 14 % vastaajista. Harvemmin

vaihtoehdon valitsi 15 % vastaajaa.

Kuinka saannollisesti esimiehesi on ollut sinuun
yhteydessa etatyoskentelyn aikana?

Harvemmin 87
Joka toinen viikko 78

Kerran viikossa 312

Joka pdiva 87
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Kuvio 8. Vastaajien arvio esimiehen yhteydenpitotaajuudesta

Avoimessa kysymyksessa 13 kartoitettiin yhteydenpidon keinoja ja kaytantja, joita tyon-

tekijoilla on ollut k&ytbssa esimiehen ja tiimin kanssa.
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Viestintavalineina ovat olleet puhelimet, sdhkoposti ja erilaiset muut viestintasovellukset,
kuten Skype, WhatsApp ja Teams. Viikko- ja tiimipalaverit on pidetty s&anndllisesti
etayhteyksien avulla ja taméan liséksi epamuodollisempia aamu- ja iltapaivakahvihetkia
virtuaalisesti.

Kysymyksessa 14 (kuvio 9) tiedusteltiin tyontekijoiden halua palata Korona-tilanteen sal-
liessa tyOpaikalle tydskentelemaan. 65 % vastaajista oli valmis jatkamaan tydskentelya
etédné ja 35 % vastaajista olisi jo valmis palaamaan tytpaikalle.

Jos korona-tilanne sallii, haluatko palata tyopaikalle
tyoskentelemaan?

Tama sujuu hyvin nainkin 370

Haluaisin palata tyopaikalle 196

0 50 100 150 200 250 300 350 400

Kuvio 9. Vastaajien halukkuus palata tydpaikalle Korona-tilanteen salliessa
Tyopaikalle paluun ajankohtaa kartoitettiin kysymyksessa 15 (kuvio 10) Kysymykseen ei

vaadittu vastausta ja 65 % olikin jattanyt vastauksen avoimeksi. 10 % olisi valmis palaa-

maan mahdollisimman pian, 7 % kesan alussa ja 17 % kesdloman jalkeen.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Laura Lahtovaara



45

Milloin?
N/A 368
Mahdollisimman pian | 56
Kesan alussa | 42
Kesaloman jalkeen 98
0 20 40 60 80 100 120

Kuvio 10. Vastaajien toive paasta takaisin tyopaikalle

Kysymyksessa 16 kartoitettiin vastaajien halukkuutta etatyoskentelyyn myos tulevaisuu-
dessa, jos se olisi mahdollista. 99 % vastaajista toivoi, etta myds jatkossa olisi mahdol-

lista tydskennella etana.

Haluaisitko mahdollisuuden etatyoskentelyyn myds
tulevaisuudessa?

Kylla 558

0 100 200 300 400 500 600

Kuvio 11. Vastaajien halukkuus etatydskentelyyn myos tulevaisuudessa

Viimeisena kyselyssa vastaajat saivat kertoa omia ajatuksia ja ideoita avoimesti.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Laura Lahtovaara



46

Avoimista vastauksista kavi nopeasti selvéksi, etta etdtydmahdollisuutta toivottiin myds
tulevaisuudessa. Mahdollisuus etatyohon pitdisi vastausten mukaan olla olemassa kai-
kissa tehtavissa, joissa jatkuva lasnéolo tydpaikalla ei ole valttaméatonta. Tahén ehdotet-
tiin erilaisia joustavia kaytanteitd; satunnaisesti ja tarpeen mukaan. Saannéllinen etatyo-
mahdollisuus luo vastausten mukaan merkittdvaa joustoa perhe-eldman ja tyon yhteen-
sovittamiseksi. Etatyon merkittavimmiksi eduiksi mainitaan myos tyon tehokkuuden

kasvu, tyorauha ja henkisen hyvinvoinnin lisaantyminen.

Vaikka palattaisiin toimistolle, neuvottelukayténteiden toivottiin jadvan voimaan eli etayh-
teydella osallistuminen otettaisiin normaaliksi kaytannoksi. Vastauksissa huomioitiin
my0s, etta etatydssa tyontekijan itseohjautuvuus korostuu ja esimiesty0 saattaa vaikeu-
tua. Haasteina avoimissa vastauksissa tunnistettiin spontaanien kaytava- ja kahvihuo-
nekeskustelujen puute. Liséksi erilaisten ideointipalaverien hoitaminen etéayhteyksin koe-
taan hieman haasteelliseksi. Etatydn huono puoli on paikallaan olo, josta yleiskunto kér-
sii. Lisaksi spontaani avun kysyminen kollegalta on haastavampaa, kun ei voi vain hui-

kata vieruskaverille.

5.3 Case: Fast Expert Teams -verkoston etatyokyselyn tulokset

Monialainen Fast Expert Teams —verkosto toteutti 26.3.-15.4. valisena aikana sahkdisen
etatyokyselyn, johon vastasi yli 5000 etatydhon siirtynytta tyontekijad. Kyselyn toteutuk-
sesta vastasi Fast Expert Teams —verkoston etaty6laboratorio-tiimi. Tiimi koostuu mo-
nialaisesta asiantuntijaverkostosta. Kyselyyn vastasi 5450 tydntekijaa eri aloilta. 3155
henkiléa (60 %) edusti julkista sektoria. Kysely on osa pitkittaistutkimusta, joka tarkoittaa,
ettd kokemuksia seurataan vield jatkotutkimusten avulla. (Jyvaskylan Yliopisto 2020; Co-
CoDigi 2020.)

Kyselyn tavoitteena on selvittdd, miten koronakriisi vaikuttaa organisaatioiden tyonteki-
joiden kokemuksiin etatyosta. Padasiallisena tarkoituksena on saada kattava kuva siita,
miten tyontekijat ovat sopeutuneet tydn muutoksiin, joita kriisi aiheuttaa. Tutkimustieto
auttaa jatkossa lainsaatajia seka tydpaikkoja kehittdmaéan entisestaan kaytanteita ja toi-
mia, jotta etatditd voidaan tehda tehokkaasti. Tutkimuksen kautta tavoitteena on selvit-
taa, miten tyontekijat sopeutuvat koronakriisin vallitessa. Vastauksia kysymyksiin hae-
taan tyontekijéiden kriisin kautta kohtaamien haasteiden ja mahdollisuuksien avulla. Li-
saksi tutkimuksessa selvitetaan, miten tyontekijoiden eri lahtékohdat vaikuttavat henki-
I6iden kokemuksiin. (CoCoDigi 2020.)
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Tassa opinnaytetydssa ei kasitella jokaista kyselyn tulosta, vaan tdéhan on keratty tutki-

mustyon kannalta relevantit tulokset.

Sahkoisen kyselyn mukaan noin 97 % vastaajista oli aloittanut etatyoét tai lisannyt eta-
tyota koronakriisin vuoksi. Vastaajilla oli vain vahan etatydkokemusta, silla 70 % ilmoitti,
ettei tee etatoitéd normaalisti joko lainkaan tai korkeintaan paivan viikossa. Karanteenin
aikana etatydssa on paivittain ollut 76 % vastaajista. 65 % vastaajista oli tyytyvaisia eta-
tyohon. Etatydn etuja oli vastaajien mukaan tuottavuuden lisd&ntyminen (54 %) ja tyon
ja vapaa-ajan yhdistamisen mahdollisuus (42 %). Reilusti yli puolet (66 %) vastaajista oli
sita mieltd, etta etatyopisteelld oli vahemman melua ja hairidta kuin tyopisteesséd oman
organisaation toimitiloissa. Suurin osa vastaajista oli onnellisia (81 %), ja etatytssa he
pystyivat keskittym&an tyon tekoon (73 %), kuten aiemmin tai jopa paremmin kuin ennen
koronakriisia. 69 % vastaajista oli eri mielta siita, etta etatydssa hairiintyisi helposti. Var-
sinaisella tyOpaikalla vastaava luku on 26 %. Vastaajista 60 % arvioi, ettd 81-100 %
heidan tyttehtavistaan olisi tehtavissa etana. 71 % kertoi, ettei tapaa kollegojaan lain-
kaan kasvokkain ja 41 % kertoi osallistuvansa useaan etatapaamiseen paivassa esimer-
kiksi Zoom:in, Skype:n tai MS Teams:in avulla. Sahkdposti on kaikkein eniten kaytetty

viestintdamuoto kollegoiden valisessa viestinnassa. (CoCoDigi 2020.)

Etatyoskentely ei ole sujunut kaikilta osin hyvin, vaan haasteita aiheuttaa erilladolo tyo-
kavereista (74 %) ja irrallisuus tydyhteisosta (54 %). On tarkedd huomata, etta etatyot
voivat vaikeuttaa tyon tekemista seké vaikuttaa kielteisesti tydntekijdiden henkiseen hy-
vinvointiin. Psykologiseen kuormitukseen tulisikin kiinnittaa huomiota epavarmoina ai-
koina. (CoCoDigi 2020.)

Tutkimuksen tulosten mukaan ne vastaajat, jotka tyoskentelevat sdanndllisesti etdna
ovat tuloksellisempia, tyytyvaisempié ja heilla on kyky tasapainottaa tyonsa ja henkilo-
kohtainen elaméansa paremmin. Vastaajat, joilla on etatydéssd mahdollisuus tyopistee-
seen tai tybhuoneeseen, kokevat olevansa tehokkaampia etatytssa kuin muut. Kaikkea
tyota ei voi tehda etdnéd. Se, missa maarin kukin pystyy hoitamaan tydtehtavat etana,
vaikuttaa tydntekijan sopeutumiseen etatydhon. Ne, joilla vain pieni osa ty6tehtévista on
hoidettavissa etatoimistolta, ovat tyytymattdbmampia ja ovat sitd mielta, ettd he tekevat

vahemman tulosta. (CoCoDigi 2020.)

Loppukooste tutkimustuloksista esitetty kuvassa 8.
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Nakokulmia tulosten pohjalta

Tyontekijét tuntevat olevansa eristyksissa kollegoistaan, mutta
tuntuvat sopeutuvan hyvin etatydhon

Tybntekijat luottavat verkkokokouksiin ja sahkdpostin kayttddn viestinndssian
kollegoiden kanssa, mutta eivét juurikaan kayta sosiaalista mediaa kollegoiden
kanssa viestimiseen.

Psykologinen kuormitus ja tuotteliaisuus tuntuvat
aiheuttavan vain vahan huolta vastagjille, jotkut
raportoivat jopa lisdéntyneesté onnellisuudesta

Kuva 8. Nakokulmia etatydkyselyn tulosten pohjalta (CoCoDigi 2020.)

5.4 Johtopaatokset ja kehittdmisehdotukset

Molempien kyselytutkimusten kohderyhmille etatytskentely oli suhteellisen uusi tyos-
kentelytapa. Koronakriisi ajoi kuitenkin tyontekijat kotitoimistoille ja tydymparistdét muut-
tuivat kertaheitolla. Etatoihin siirryttiin useassa organisaatiossa mahdollisuuksien mu-
kaan hyvinkin nopeasti ja laajasti. Siirtyma&a vauhditti Suomen hallituksen seka muiden
viranomaistahojen ohjeistukset ja suositukset, jotka otettiin aktiivisesti kayttoon valtakun-
nallisesti. Tutkimusten mukaan, kaikki tyd, mik& on pystytty siirtAmaan etatoimistolle, on
paaosin myds siirtynyt sinne. Suosituksia pyritdan edelleenkin, syksylla 2020, noudatta-
maan ja toimimme ohjeistusten mukaisesti. Organisaatiot tekevéat ohjeistusten lisaksi

myds omia toimialasta riippuvia erityislinjauksia. (Organisaatio X 2020; CoCoDigi 2020.)

Yleiset tunnelmat etatydskentelysta olivat molempien tutkimusten mukaan varsin positii-
viset. Tama kertoo siitd, ettd meilla on ollut valtakunnallisesti kaikki tarvittava infra tuke-
maan tamankaltaista tyoskentelyd. Suomen yrityksissa kaytdssa oleva teknologia seka
henkildston tietotekninen osaaminen on varsin modernia moneen muuhun maahan ver-
rattuna. Kaikki edellytykset ovat olleet olemassa. Nyt padsimme testaamaan ja kokemus
on ollut positiivinen. Valtava digiloikka, jonka jouduimme ottamaan, voidaan nahda on-
nistuneen. Hyvin harva vastaajista oli sitd mielta, etta suurimpia haasteita tydskentelyyn
olisi aiheuttanut teknologia. Positiivista etatydssa on ollut tyon tehokkuuden kasvu sekéa
ty6- ja vapaa-ajan yhteensovittamisen helpottuminen. Tehokkuuden kasvuun vaikuttaa
suuresti etatydympariston rauhallisuus, vahdisemmat hairiét sekd keskeytykset, joita
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kohdataan toimistolla. Vastauksissa kdy myds ilmi, etté vireystaso ja jaksaminen on pa-
rantunut selvasti aikaisemmasta. Etatyskentelyn tehokkuutta tukemaan olisi ergonomi-
aan kiinnitettava entistd enemman huomiota. Jos ja kun, etatyosta tulee entista laajem-
min hyvaksytty ja kannustettu kaytanto, etatydpisteen suunnitteluun tulee kiinnittaa jat-
kossa entisestddn huomiota. Lisdksi yleista vireytta ja tyohyvinvointia tukemaan tulee
organisaatiolahtdisesti tarjota enemman opastusta ja esimerkiksi erilaisia liikunta- ja vi-
rikemahdollisuuksia. (Organisaatio X 2020; CoCoDigi 2020.)

Etajohtaminen on aihealue, josta tulevaisuudessa tullaan kirjoittamaan yha enemman.
Etatydssa luottamuksen merkitys korostuu jatkuvasti. Tassé tyossa kaytetyn tutkimuk-
sen tuloksista voidaan tulkita, etté esimiehen tuki etatyoskentelyn aikana on suurimmalla
osalla (86 %) pysynyt samana tai jopa parantunut. Hyvin pieni maara vastaajista sanoo
tuen saannin heikentyneen tai kokonaan kadonneen. Myo6nteinen prosenttiosuuden
suuri maara selittynee silla, ettad vastaajilla on selkeé tai lahes selked ymmarrys oman
tydn odotuksista. Muu kuin vain tydtehtaviin liittyva tuki on samassa linjassa edellisen
tuloksen kanssa. Etdjohtajuuden haasteiksi voidaan vahvasti ndhda nousevan psykolo-
giseen kuormitukseen liittyvat asiat ja naissa tyontekijan kuuleminen seka tukeminen.
Selkeilla tydnkuvien ja odotusten maarittelyilla seka saanndéllisella ja avoimella vuorovai-
kutuksella on moni haaste taklattavissa. Molemmissa tuloksissa etatyon haasteiksi nou-
sevat omasta tiimista irrallisuuden tunne ja tydyhteisén puute. Ihmiset kaipaavat toimis-
tojen sosiaalista puolta. Kaytava- ja kahvihuonekeskusteluja, joissa ei vain hoideta tyo-
asioita, mutta myos tutustutaan ja luodaan syvempaa suhdetta seké luottamusta kolle-
goihin. Etatydpaivat saattavat venya pitkiksi, perhesuhteet ovat koetuksella, eikéa tydsta
saa kiinni, mik& on normaalia. Itsensé johtaminen ja tydn suunnittelu korostuvat huomat-
tavasti tallaisina hetkina. Lisédksi on hyva muistaa kaikessa tekemisessa inhimillisyys ja
armollisuus. (Organisaatio X 2020; CoCoDigi 2020.)

5.4.1 Miten muuttuvia fyysisia tyéymparistja johdetaan menestyksekkaasti?

Tybelama muuttuu koko ajan. Yrityksilta vaaditaan ilmidmaista joustavuutta seka rea-
gointi- ja muutoskykya. Jatkuvasti kehittyva teknologia, muuttaa tyotapoja ja - paikkoja
varmasti nopeimmin kuin mikdan muu ajuri. Fyysisen tydymparistdmuutoksen muu-
tosajureita voi usein ennustaa, jolloin ajureina toimivat muun muassa henkiléstomaaran

kasvu tai toiminnan supistuminen. Muutos syntyy usein tarpeesta, jolloin tydymparisto-
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muutoksen johtaminen vaatii perusteellisen perehtymisen organisaation tarpeiden arvi-
oimiseksi. Tydymparistbmuutoksen johtamiseen tarvitaan perusteellista prosessia orga-
nisaation tarpeiden arvioimiseksi, vaaditaan selkeaa visiota tulevaisuudesta ja jasennel-
tya prosessia vision saavuttamiseksi. Muutoksessa on keskityttava tiloja kayttaviin ihmi-
siin. (Finch 2011, 57-58.)

Muutostilanne vaatii laajaa ja syvempéaé perspektiivid seka ymmarrysta siita, miten par-
haiten reagoidaan monimutkaisessa ja jatkuvassa muutoksen pyodrteessa. Muutosjohta-
jien tulee olla tietoisia, millainen muutos on mahdollinen. On oltava selvilla siita, millainen
dynamiikka organisaatiossa vallitsee ja ymmarrys organisaation sisdisista tilanteista
seka ihmisista, joita muutos koskettaa. (Rothwell et al. 2015, 85-87.)

Kuten monessa asiassa elamassa, myds organisaation muutostilanteessa viestinnalla
on merkittava rooli. Avoimen keskustelun ilmapiiri, erilaisten viestintakanavien hyodyn-
taminen ja mahdollisuuksista puhuminen helpottavat muutoksen tielld. Muutosta on hyva
l[Ahestya aktiivisen selviytymisen ndkékulmasta, jossa se otetaan vastaan kaikkine hy-
vine ja pahoine tunteineen. Johtajien tulee keskittya rakentamaan psykologisesti terveel-
linen tyopaikka, jossa tyontekijat ovat mukana aktiivisesti yhteisen tulevaisuuden muo-
toilussa. (American Psychological Association 2017.)

Tulevaisuus on syytd nahda jatkuvan muutoksen prosessina, jossa tilanteet saattavat
vaihdella lyhyellakin aikavalilla. Tyo ei ole sidottu vain toimistoon, ja poikkeusolot ovat
luoneet uskoa siihen, etta digitalisaatioon tulee satsata entista enemman. Tydymparistot
pitdad luoda tydntekijoita varten, silla tydntekijakokemukseen voidaan vaikuttaaa tyoym-
paristolla; sen fyysisilla, digitaalisilla ja sosiaalisilla ulottuvuuksilla. Monipaikkaisen tyon
ja digitaalisen ja fyysisen tydympariston yhteensovittaminen on tulevaisuuden tydympa-

ristdsuunnittelun keskidssa.

5.4.2 Miten kriisitilanne muuttaa ty6tapoja ja tydymparistoja?

On mielenkiintoista huomata, miten hyvin teoriasta nousseet asiat korreloivat kyselytut-
kimusten tulosten kanssa. Teoriaosuudessa tunnistetut kriisitilanteessa muuttuvien tyo-
ymparistojen ja —tapojen haasteet olivat taysin linjassa kyselyiden tulosten kanssa. Li-
saksi teoriaosuudessa tunnistetut etatydn positiiviset aspektit heijastuvat myds kyselyi-

den vastauksissa. Tyomatkaliikenne vahenee, syntyy saastja, niin rahassa kuin ajassa,
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ja paastot vahenevat. Tyon tekeminen tehostuu ja ty6- ja vapaa-ajan yhteensovittaminen
helpottuu.

Organisaatiot ovat onnistuneet hyvin digitaalisen tyéymparistdn suhteen. Tydvélineet ja
IT-infra ovat olleet kunnossa, samoin tydntekijdiden digiosaaminen. Verkon valityksella
tehtava tyo lisaantyy, ja esimerkiksi videopalaverit ovat tulleet jaadakseen. Virtuaaliym-
paristd mahdollistaa vapaan likkumisen, jolloin tyon tekemisen paikkasidonnaisuus hé-

viaa.

Fyysisten tydymparistdjen sosiaalinen merkitys korostuu tulevaisuudessa. Fyysisen tyo-
paikan vahvuuksia kotitoimistoon ndhden ovat yhdessa tekemisen, toisilta oppimisen ja
tiedon jakamisen helppous. Hyvan tydilmapiirin yksi tarkein rakennuspalikka on fyysinen
tyopaikka. Se luo pohjaa luottamuksen rakentamiselle ja mahdollistaa tutustumisen ja
erilaiset kehittdmistehtavat. Jatkossa fyysisissa tydtiloissa korostuu hygienia ja erilaiset
tilojen rajausratkaisut. Toimistojen suunnittelussa monimuotoisuus ja muuntojoustavuus
korostuvat, jolloin mahdollisuudeksi tulevat tydympaéristojen ja tytapojen uudistaminen ja
muovaaminen. Turvallinen toimistolle paluu onnistuu teknologian tuella, silla teknologian
avulla voidaan seurata esimerkiksi sisdilmaa, tyopisteiden kayttoa ja varausasteita seka
ohjata ihmisten kayttaytymista.

Koronan aikana tyontekijoiden odotukset uusien tyon tekemisen tavoista ovat lisdanty-
neet. Monessa yrityksessa aikaisemmin kielletty etatyé on muuttumassa hyvaksyttyvam-
maksi ja parhaassa tapauksessa pysyvéaksi mahdollisuudeksi. Haasteita varmasti ilme-

nee, jos tyontekijat pakotetaan pysyvasti takaisin tyopaikoille.

5.5 Tutkimuksen luotettavuus

Luotettavuuden arviointi on tieteellisen tutkimuksen yksi keskeisin osa, silla tutkimukselle
on asetettu arvoja ja normeja, joihin tulisi pyrkid. Luotettavuuden keskeisia kasitteita ovat
perinteisesti olleet reliabiliteetti ja validiteetti. Reliabiliteetti on kasite, jolla tarkoitetaan
tutkimuksen luotettavuutta. Perinteisesti luotettavuutta on tarkasteltu tutkimusmenetel-
man kyvykkyyden nakokulmasta. Kyvykkyydella viitataan siihen, ettd valittu menetelma
ja mittarit saavuttavat tarkoitetut tulokset. Laadullisessa tutkimuksessa reliabiliteetilla tar-
koitetaan aineiston analyysin ja kasittelyn luotettavuutta. Tutkimusta kirjoittaessa on otet-
tava huomioon kaksi tutkimuksen luotettavuuteen liittyvaa kriteerid: analyysin uskotta-

vuus ja arvioitavuus. Uskottavuus viittaa siihen, ettd on uskottavaa, etta kuvatuilla tavoilla
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on paadytty raportissa esitettyihin tulkintoihin. Arvioitavuudella tarkoitetaan sita, etta lu-
kijalla on mahdollisuus seurata tutkijan paattelya ja arvostella sita. Liséksi laadulliselle
tutkimukselle on esitetty kolmaskin kriteeri, toistettavuus. Toistettavuudella tarkoitetaan
sitd, ettd toinen tutkija paatyisi saman materiaalin pohjalta samoihin tulkintoihin kuin al-
kuperainen tutkija. Tapaustutkimuksen yhteydessa luotettavuus usein kasitetaan vaati-
mukseksi analyysin toistettavuudesta. Tutkimuksen luotettavuutta lisda useiden rinnak-
kaisten menetelmien hyddyntaminen. Téallaista kutsutaan triangulaatioksi tai multimeto-
diseksi tutkimusotteeksi. (Anttila 2014.)

Luotettavaa tutkimusta voidaan tarkastella myds validiteetin kautta. Tutkimus ei saa si-
saltdd systemaattisia virheité ja tutkimuksen tulosten on oltava keskimaarin oikeita. Va-
lidius tulee varmistaa jo etukateen tutkimustyon huolellisella suunnittelulla ja harkitulla
tiedonkeruulla. Kyselytutkimuksen kysymysten on mitattava kattavasti oikeita asioita ja
niiden on oltava yksiselitteisia. Validissa tutkimuksessa mitataan sita, mita oli tarkoitus-
kin. Yleisesti ottaen luotettavaa tutkimusta edesauttaa tutkimusongelman seké perusjou-
kon selked ja tarkka rajaus. Tutkimussuunnitelma ja kyselylomake tulee luoda huolelli-
sesti. Otoksen on oltava edustava seka tarpeeksi suuri. Korkea vastausprosentti, tutkijan
tilastollisten menetelmien hallinta ja selkea raportointi lisdavat myos luotettavuutta.
(Heikkila 2014.)

Tassa opinnaytetytssa tavoitteena oli saada syvallisempaa ymmarrysta fyysisen tydym-
paristomuutoksen johtamisesta seka siitd, millaisia vaikutteita pandemia luo yritysten

tydymparistoihin seka tyétapoihin lyhyella ja pitkalla aikavalilla.

Opinnaytetychon valitut tiedonkeruumenetelmaét toivat kattavasti tietoa maariteltyihin tut-
kimuskysymyksiin. Valitut tiedonkeruumenetelmat soveltuivat hyvin tutkimuksen toteut-
tamiseen. Useaa eri menetelmad yhdistéen saatiin kerattya tutkimuskysymyksiin laajasti
tietoa ja lisattya ymmarrysta tutkittavasta aiheesta. Eri analyysimenetelmien yhdistami-
selld, oli tarkoitus lisata tyon luotettavuutta (Eriksson & Koistinen 2005, 30). Tutkimuksen
tulosten luotettavuutta tukee se, etta eri metodeilla keratty aineisto ja naiden aineistojen

analyysit, johtivat samankaltaisiin lopputuloksiin.

Opinnaytetydn luotettavuutta pyrittiin osoittamaan erityisesti vahvistettavuuden, kyllas-
teisyyden ja toistuvuuden nakdkulmasta. Todeksi vahvistettavuus tarkoittaa, etta tutki-
mustulokset perustuvat aineistoon ja empiriaan. Opinndytetydssa hyddynnettiin moni-
puolisesti erilaisia aineistonkeruumenetelmia ja aineistoja. Aineistonkeruussa huomioi-

tiin [&hdekritiikki. L&hdekritiikissa kiinnitetaan erityisesti huomiota siihen, kuka on luonut
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aineiston ja mihin tarkoitukseen, mité informaatiota aineisto sisaltaé ja mité informaatiota
on tarkoitus saada kokoon (Anttila 2014). Kyllasteisyys tarkoittaa, etté tutkija on saanut
kaiken olennaisen tiedon aiheesta esiin. Tassa tydssa aineisto alkoi osin toistaa itsedan
eik@ uudet aineistot tuoneet tutkimusongelman kannalta uutta tietoa. Toistuvuudella vii-
tataan siihen, etta tutkittavan ilmion esiintyminen on tuttua ja yleista. Tyossa kasiteltavat
teemat voidaan nahdé olevan tuttuja valtavaestolle. Tuttua ja yleistd on tyoelaman jat-
kuva muutos. Lisaksi vallalla oleva korona-tilanne on télla hetkella valitettavasti osa kaik-
kien meidan elaméa. (KAMK 2020.)

Tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa voidaan todeta, ettd tutkimusongelma on ollut
hyvin laaja ja monisyinen, mutta sit& on onnistuttu kasittelemaan kattavasti eri nakokul-

mista ja ty6lle asetetut tavoitteet on saavutettu odotusten mukaisesti.
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6 YHTEENVETO

Tassa tutkimustydssa kasiteltiin tydymparistéjen ja tydtapojen muutosta. Erityisesti sita,
miten muutosta johdetaan menestyksekkaasti, ja millaisia vaikutuksia vallalla olevalla
pandemialla on meidan tyotapoihin ja tydymparistoihin. Tutkimusta lahestyttiin seuraa-
vien kysymysten avulla

¢ Miten muuttuvia fyysisia tydymparistoja johdetaan menestyksekkaasti?
e Miten kriisitilanne muuttaa ty6tapoja ja tydymparistoja?

Herakleitoksen (535-475 eaa) kuuluisa mietelause "pysyvdéd on vain muutos” patee
edelleen. Erilaiset tydelaméan trendit muokkaavat tydtapojamme ja ty6paikkojamme. Tal-
laisia muutostrendeja ovat muun muassa demografiset muutokset tyovaestossa, etatyo-
mahdollisuus, joustavat tydajat, ty6- ja vapaa-ajan balanssin entistd suurempi merkitys,
tydntekijoiden tyohyvinvointiin investointi, sukupuolten tasa-arvo, robotiikka, lisatty todel-
lisuus ja tekoaly. Tyo itsessdan ei ole tulevaisuudessakaan loppumassa. Ty ei voi ka-
dota, mutta tydpaikat sen sijaan voivat. Tai ainakin siind mielessa, etta osaaminen, joka

tiettyyn tyopaikkaan tarvitaan muuttuu. (Demos Helsinki & Demos Effect 2017, 39.)

Megatrendit ovat yksittaisia ilmi6ita tai niiden joukkoja, joka maarittavat tavalla tai toisella
tulevaisuuden suunnan tai kokonaisuuden. Téllaisia trendeja ovat esimerkiksi globali-
saatio ja digitalisaatio. Megatrendit eivat tapahdu yllattden, vaan ne ovat tuttuja muuttu-

jia, jotka ovat kdynnissa jo nyt seka todennakdisesti myds huomenna. (Sitra 2020, 6.)

Monen ennakoitavissakin olevan trendin lisdksi maailmassa tapahtuu talla hetkella har-
vinaisia, yllattavia ja odottamattomia tapahtumia. Tallaisia tapahtumia kutsutaan mustiksi
joutseniksi. Toteutuessaan téllaisilla tapahtumalla on erittdin suuria vaikutuksia koko yh-
teiskunnan toimintaan. (Taleb 2003, 6.) Tdman hetken musta joutsen on COVID-19 —
Virus, koronavirus. Toki voidaan spekuloida, onko tdma pandemia odottamaton, mutta
tuskinpa juuri kukaan osasi arvata, kuinka paljon tama vaikuttaa yhteiskuntien toimintaan

maailmanlaajuisesti.

Jatkotutkimuksissa voisi olla mielenkiintoista kartoittaa, miten keskipitkan ja pitkan aika-

valin pandemiaa ehkaisevat toimenpiteet tydymparistdissa ovat tehonneet viruksen le-
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vidmiseen. Liséksi jatkotutkimuksissa voisi tutkia, miten etdtyd on muuttanut kasitys-
tamme fyysisesta tydpaikasta, ja miten muuttuvat tyotavat muokkaavat entisestaan tyo-
elamaa ja tydymparistoja.
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