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Tyonteko tdnd pdivdnd painottuu tietotyohon. Tietointensiivisten organisaatioiden tér-
keimpid voimavaroja ovat niiden tyontekijat, eli tietotydldiset. Tallaisten organisaatioi-
den kilpailukyky on pitkélti kiinni tietotyoldistensd tuottavuudesta. Parhaimpiin tulok-
siin ei padstd teollisen aikakauden perinteisilld ty6tavoilla ja johtamiskédytdnndilld. Sen
sijaan tietoty0 vaatii ndistd poikkeavia menetelmid. Motivoituneet, innostuneet ja onnel-
liset tydntekijit antavat parhaimmat edellytykset tuottavuudelle. Alykis tyd tarjoaa uu-
denlaisen ldhestymistavan tietotyon kehittdmiseen, joka huomioi sekéd tyontekijoiden
hyvinvoinnin ettd tuottavuuden.

Tamaén tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd, miten tutkimuksen kohteena olevaa tietoin-
tensiivisti organisaatiota voidaan kehitti kohti dlykisti tyotd. Alykistd tyoti tarkastel-
tiin tyOympadriston, yksilollisten tydskentelytapojen, tyShyvinvoinni ja tuottavuuden
ulottuvuuksien kautta. Tutkimusmenetelmina kéytettiin toimintatutkimusta ja tyon tu-
losten tavoitteena on aikaansaada konkreettisia muutoksia kohdeorganisaatiossa. Tutki-
muksessa selvitettiin ensin kyselyn avulla kohdeorganisaation dlykkéddn tyon nykytila
sekd merkittivimmat kehityskohteet. Tdmaén jélkeen tutkimuksen kohteena olevan orga-
nisaation jdsenet osallistettiin tydpajoissa esiin nousseiden kohteiden kehittamiseen.

Tutkimuksen tuloksissa nousi esiin viisi kohdeorganisaation kriittisinté kehityskohdetta:
keskittymistd ja yksityisyyttd tukevat tyotilat, keskittymistéd héiritsevien tekijoiden pois-
taminen, oman tydpdivan suunnittelu, jatkuvan stressin ehkdisy sekd hyvinvointi ja on-
nellisuus. Tyon lopputuloksena syntyi kehityssuunnitelma kohti dlykkéédn tyon ympaéris-
tod, jonka toimeenpanosta on sovittu kohdeorganisaatiossa.

Tutkimuksen tieteellinen kontribuutio liittyy johtamiskéytintdjen painottumiseen tutki-
mustuloksissa. Tutkimuksen merkittdvin kontribuutio koskee kuitenkin kohdeorganisaa-
tiota, jolle kehityssuunnitelma laadittiin. Tutkimuksessa luotu kehityssuunnitelma esit-
tad toimenpiteet organisaatiossa tunnistettujen kriittisimpien tekijéiden kehittimiseen.
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Knowledge work is emphasised in today’s world of work. One of the most important
assets of knowledge intensive organisations is their workforce, the knowledge workers.
The competitiveness of these organisations is highly influenced by the productivity of
their knowledge workers. The best results are not achieved with traditional work and
management practices from the industrial age. Instead, knowledge work requires differ-
ent methods. Motivated, enthusiastic and happy employees grant superior preconditions
for productivity. Smart ways of working provide a new approach to the development of
knowledge work, which takes into consideration both wellbeing at work and produc-
tivity.

The objective of this research was to resolve how the researched knowledge-intensive
organisation could be developed towards smart ways of working. The concept of smart
ways of working was examined through the following dimensions: work environment,
personal ways of working, wellbeing at work and productivity. The action research
method was used and the aim of the results of this research is to accomplish actual
changes in the target organisation. The present state of smart ways of working was re-
searched through a survey. The significant areas of development were also identified.
After this, the members of the target organisation were involved in the development of
these identified areas in workshops.

Five critical areas of development were identified in the research results: work spaces
that support concentrating and privacy, the removal of distractions, planning of one’s
own workdays, prevention of continuing stress and wellbeing and happiness. The out-
come of this research was a development plan towards smart ways of working, which
will be implemented in the target organisation.

The scientific contribution of this research is related to the significance of management
practices in the area of smart ways of working. The greatest contribution, however, con-
cerns the target organisation. The development plan presented in this research intro-
duces measures to improve the identified critical areas of development.
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ALKUSANAT

Tédmin diplomityon tekeminen on ollut yksi opettavaisimmista ja antoisimmista, mutta
myo0s haastavimmista kokemuksista diplomi-insin6drin opintojeni aikana. Onnekseni
sain mahdollisuuden toteuttaa tutkimuksen aiheesta, josta olen itse hyvin kiinnostunut ja
uskon, etti oma mielenkiintoni aihealueeseen on toiminut hyvind sisdisend motivaa-
tiotekijand koko prosessin ajan. Toivon, ettd timad into vilittyy tyon lukijoille asti.

Olen todella kiitollinen kaikesta tuesta, jota olen saanut timén prosessin aikana. Haluan
kiittdd professori Hannu Kérkkdistd ja tutkijatohtori Maiju Vuolletta asiantuntevasta
tuesta ja ohjauksesta koko prosessin ldpi sekd rakentavasta palautteesta, mikd on autta-
nut tyon kehittdmisessi. Lisdksi haluan kiittdd M-Filesin toimitusjohtajaa Miika Makita-
loa, joka on toiminut tydon ohjaajana kohdeorganisaation puolesta. Miika on tarjonnut
tukea sekd kohdeorganisaation kannalta ettd tieteellisestd ndkokulmasta, mikd on ollut
todella arvokasta tyon etenemisen kannalta. Haluan my®ds kiittdd kaikkia konsulttikolle-
goitani, jotka innokkaasti osallistuivat timén tutkimuksen kyselyyn ja tydpajoihin.

Lopuksi haluan kiittdd omaa perhettdni ja ystévidni tuesta opintojeni aikana sekd timén
diplomitydprosessin ldpiviennissé. Erityisesti haluaisin kiittdd &itiéini, joka on jaksanut
motivoida minua ja oikolukenut ja antanut rakentavaa palautetta tydstd. Lisdksi haluan
kiittdd Jukkaa, joka on tukenut ja auttanut minua myds vélilld irrottautumaan tdistd ja
diplomity6n tekemisestd, mikd on antanut energiaa koko prosessin lapi.

Helsingissd 23.11.2014

Paulina Piippo
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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen tausta

Tyoeldmé eldd jatkuvassa muutoksessa. Tiedon midrd kasvaa taukoamatta samaan ai-
kaan kuin tietotyOldisten lukumadidrd lisdéntyy. Yritysten kilpailukyky ei ole endd vah-
vasti riippuvainen tuotantolaitteista ja optimoiduista prosesseista. Sen sijaan motivoitu-
neet, innostuneet ja onnelliset tydntekijit ovat tietointensiivisten organisaatioiden kil-
pailukyvyn kannalta merkittdvid tekijoitd. TietotyOldisten tuottavuus ja hyvinvointi on
siis kriittinen asia myds strategisella tasolla tietointensiivisissd organisaatioissa.

Tietotyolld tarkoitetaan tyotd, jossa asiantuntijat luovat, jakavat ja hyddyntédvét tietoa,
eli ajattelevat eldékseen (Davenport 2008, s. 217). Ennen teollista vallankumousta, suuri
osa ihmisistd tydskenteli maataloudessa, jolloin oman tyon jélki oli helposti todettavis-
sa. Teollistumisen myotd, padpaino siirtyi kuitenkin tehdastyon prosessien tehostami-
seen ja tuottavuuden maksimointiin. Usein tyd pilkottiin pieniin osiin, jolloin tydnteko
tehostui merkittdvasti ja tyon tuottavuutta oli helppo mitata. Ty ja vapaa-aika erottuivat
selkedsti toisistaan, koska toitd pystyi tekemdin ainoastaan teollisissa laitoksissa. (Tuo-
minen & Pohjakallio 2012, s. 27-28.)

Teollistumisen myo6td muodostuneet tydonteon mallit, kuten midratyn mittainen tydaika,
tyonteko méaritylla tyOpaikalla, selked organisaatiohierarkia sekd tyon ja vapaa-ajan
erottaminen, eivét kuitenkaan sovellu tietoty6hon. Esitetyn mairitelmédn mukaan, tieto-
tyd on ajattelemista. Emme voi olettaa, ettd ithmisen ajatukset, luovuus ja innovatiivi-
suus toimivat tehdastyon lailla méérattyyn aikaan pdivéstd maédrdtyssd paikassa. Sen
sijaan tietoty0 vaatii uusia lihestymistapoja ja menetelmié.

Tietotyossd tdrkein resurssi on ihminen. Organisaatioiden toiminnan tehostamiseksi
tulisi siis ensisijaisesti panostaa tdhdn tirkeddn voimavaraan, eli tyontekijoiden motivaa-
tioon, innokkuuteen ja hyvinvointiin, jopa onnellisuuteen. Alykkiit tydskentelytavat
pyrkivit tuomaan uusia tietotyohon paremmin soveltuvia ratkaisuja sekd luomaan mah-
dollisimman hyviét puitteet tietotyolle.

Alykkiit tydskentelytavat voidaan médritelli uudenlaisina menetelmini ja lihestymis-
tapoina tietointensiiviseen tydskentelyyn. Ruostelan ja Lonnqvistin (2013, s. 712) mu-
kaan dlykkaitd tyoskentelytapoja ei voida rajata mihinkd&n maardttyyn ldhestymista-
paan. Sen sijaan dlykds tydskentely voidaan ndhdd erdénlaisena filosofiana, joka pyrkii
kyseenalaistamaan muilla aloilla yleisesti kdytossd olevat tydskentely- ja tyon organi-



sointitavat, jotka ovat juurtuneet myds tietotydhdn. Alykkit tydskentelytavat huomioi-
vat tietotyOldisten eri tarpeet ja painottavat tyOtapojen suunnittelua erilaisten tehtdvien
vaatimusten mukaan.

Alykkiit tydskentelytavat pyrkivit muun muassa informaatioteknologian avulla luo-
maan dynaamisempia ty0ymparistdjd, joissa ollaan vdihemmain riippuvaisia ajasta ja
paikasta (van der Voordt 2003, s. 133). Alykkéit tydskentelytavat voivat koskea tieto-
tyon luonnetta, tyOympdiristdd, tyotyytyviisyyttd, informaatioteknologian kayttéd sekd
organisaatiota ja johtamista (Aaltonen et al. 2012, s. 9). Tavoitteena on, ettd emme ty0s-
kentelisi kovemmin, vaan sen sijaan dlykkidimmin. Alykkiiden tydskentelytapojen avul-
la pyritddn saamaan enemman aikaan samoilla resursseilla kdyttden uusia menetelmii ja
lahestymistapoja. Lisédksi tarkoituksena on sdilyttdd ja kasvattaa tyontekijoiden motivaa-
tiota ja tyytyvaisyyttd, mika voi johtaa edelleen parempiin tuloksiin.

1.2 Kohdeorganisaation esittely

Tutkimuksen kohteena on yritys nimeltd M-Files Oy. Tdma on vuonna 1989 perustettu
suomalainen ohjelmistoyritys, joka tarjoaa tiedonhallintaratkaisuja ja niihin liittyvid
palveluita. M-Files Oy:n péédtuote on yrityksen nimen mukainen M-Files-
tiedonhallintaratkaisu. Témé ratkaisu on helposti mukautettavissa erilaisten asiakkaiden
tarpeisiin ja siksi M-Filesilla on asiakkaita pienistd muutaman hengen yrityksistd suuriin
tuhansien ihmisten organisaatioihin.

M-Filesilla on asiakkaita yli 100 maassa ja asiakasorganisaatioita Suomessa yli 500. M-
Filesia kdytetddin laajasti eri toimialoilla. Suomalaisia asiakkaita ovat mm. Flybe Air-
lines, Gasum, Kemira, Patria, Securitas, Etola-yhtiot, Flakt Woods, Itella, Leaf, Liiken-
neturva, Panostaja ja SAK. Kansainvélisesti tunnettuja asiakkaita ovat mm. Astra-
Zeneca, EADS (Airbus), Parker Hannifin ja YK:n ympéristéohjelma UNEP. Maailman-
laajuista myyntid vauhdittaa kattava partneriverkosto, johon tilld hetkelld kuuluu yli
350 partneria.

M-Files Oy on kasvanut nopeasti koko olemassaolonsa ajan ja kasvua on odotettavissa
myos tulevina vuosina. Télld hetkelld henkilostod on yhteensd noin 240 pédkonttorilla
Tampereella, sivutoimipisteessd Espoossa sekd tytdryhtiossd Dallasissa Yhdysvalloissa.
Vuonna 2013 M-Filesin litkevaihto oli 12,6 miljoonaa euroa ja vuosikasvu vuoteen
2012 verrattuna oli yli 40 %.

M-Filesin péétuotevariaatioita ovat M-Files DMS dokumenttienhallintajirjestelmé, M-
Files QMS laadunhallintajérjestelmd sekd M-Files EAM kéyttdomaisuuden hallintajér-
jestelmi. Muita variaatioita ovat M-Files CLM sopimustenhallintajérjestelmé, M-Files
HR henkilostohallintajérjestelméd sekd M-Files CRM asiakkuudenhallintajdrjestelma.
Tédmin lisdksi M-Filesista on tehty lukuisia muita ratkaisuja ja raatdloityjd kokonai-



suuksia eri asiakkaiden tarpeisiin. M-Filesin teknologia palvelee siis hyvin erilaisten
asiakkaiden tarpeita.

Témin tutkimuksen kohteena on M-Files Oy:n konsultointiosasto. Tutkimuksen toteu-
tushetkelld konsultoinnissa tydskenteli 35 henked. Konsultointiosasto on kasvanut tasai-
sesti viilme vuosien aikana ja uusia rekrytointeja tehddén edelleen. Konsultointiosasto
koostuu neljdstd konsultointiyksikostd. Kolme yksikkod tydskentelevit padtoimipaikalla
Tampereella ja yksi yksikko tydskentelee sivutoimipisteelld Espoossa. Jokaista yksik-
kod johtaa yksi konsultointiyksikon pééllikko ja jokaisessa yksikdsséd tydskentelee noin
kahdeksan konsulttia. Liséksi koko konsultointitoiminnosta vastaa konsultointiosaston
johtaja.

Konsultointiosaston organisaatiorakennetta on toistuvasti muokattu kasvun myo6td ja
nykyinen rakenne tuli voimaan vuoden 2014 alussa. Tdmi on esitetty alla olevassa ku-
vassa 1.1. Koska kasvu ja muutos ovat olleet niin nopeita, yhtendisid toimintatapoja ei
ole kaikilta osin vield syntynyt ja olemassa olevat hyvit menetelmit eivat valttimatta
ole kaikkien tiedossa. Tutkimuksessa pyritddankin kehittimain konsultoinnin tydskente-
lytapoja kohti dlykésté tyOtd, jotta tyonteko olisi sujuvampaa ja kdytdnnot yhdenmukai-
sempia, miké oletettavasti edelleen heijastuisi osaston tuloksellisuuteen sekd tyonteki-
joiden tyGtyytyviisyyteen ja -motivaatioon.

Konsultoinnin
johtaja
|
| | | |

Konsultointi- Konsultointi- Konsultointi- Konsultointi-
yksikko 1 yksikko 2 yksikko 3 yksikko 4

Kuva 1.1. Konsultointiosaston organisaatiokaavio.

Konsulttien tyd koostuu erilaisista tehtdvistd. Konsultit tekevdt M-Files-ratkaisujen
kayttoonottoja uusille asiakkaille, jarjestelmdn kehitysprojekteja olemassa oleville asi-
akkaille, pitdvét koulutuksia sekd toimivat myynnin tukiresursseina. Konsultit toimivat
myo0s projektipddllikkdind pienissd ja keskisuurissa projekteissa, suurista projekteista
vastaa projektinhallintaosasto. Konsultit tekevit toitd vaihtelevasti asiakkailla, toimis-
tolla ja muissa tiloissa, kuten kotona tai kulkuneuvoissa siirtymien aikana. Asiakkaat
sijaitsevat ympéri Suomea ja jonkin verran ulkomailla, mikd edellyttdd konsulteilta
matkustamista. Asiakkaita on hyvin monilta eri aloilta, mikd edellyttdd hyvin laaja-
alaista osaamista seké aktiivista uuden oppimista.



1.3  Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimusongelma

Druckerin (1999, s. 79) mukaan tdrkein haaste, johon johtajien tulee panostaa 2000-
luvun aikana on tietotyon ja tietotyOldisten tuottavuus. Aikaisemmin yrityksen tér-
keimmdt resurssit olivat tuotantolaitteet ja -koneet, mutta nykypéivén tietointensiivisissa
organisaatioissa tdrkeimmét voimavarat ovat tietotyoldiset itse sekd heiddn tekemédnsi
tyon tuottavuus. Alykkiit tydskentelytavat pyrkivit lisidmiin timin yrityksen elintir-
keén resurssin, tietotyoldisten, tuottavuutta seké tydonteon mielekkyytta.

Tutkimuksen kohteena on M-Files Oy:n konsultointiosasto, joka valittiin tutkimuskoh-
teeksi tydn monipuolisen luonteen takia. Kattavan tuotevalikoiman ja vaihtelevien pro-
jektien takia konsulteilta vaaditaan hyvin laaja-alaista osaamista. Tydskentelytavat vaih-
televat paljon yksin tehtdvéstd keskittymistd vaativasta tyOstd tiimitydskentelyyn. Kon-
sulttitydssd myos onnistunut kommunikointi asiakkaiden ja muiden osapuolien kanssa
on keskeistd. Tyo on hyvin liikkuvaa ja toitd tehdddn asiakkaalla, toimistolla, kotona
sekd muissa tiloissa. Néistd syistd konsultointiosasto soveltuu hyvin dlykkaén tyon kehi-
tyskohteeksi.

Tutkimuksessa toteutettiin kirjallisuuskatsaus dlykkdan tyon aihealueesta, joka antaa
kuvan dlykkaéstd tyOstd, timin eri osa-alueista sekd aiemmasta tutkimuksesta dlykk&a-
seen tyohon liittyen. Kirjallisuuskatsaukseen pohjautuen tehtiin nykytilan analyysi, jolla
saatiin kasitys konsultointiosaston élykkdiden tydskentelytapojen nykytilasta. Tdmén
analyysin perusteella pyrkimyksend oli tunnistaa organisaation kriittisimmaét dlykkdiden
tyoskentelytapojen kehityskohteet. Tétd tietoa hyddyntden luotiin suunnitelma ndiden
kriittisten kohteiden kehittdmiseksi. Tarkoituksena oli osallistuttaa tutkittavan yhteisén
jdsenet mukaan kyseisten esiin nousseiden osa-alueiden kehitystyohon. Tavoitteena oli
sekd levittdd jo kdytossd olevia hyvid kdytdntdja ettd kehittdd kokonaan uusia dlykkaita
tyoskentelytapoja.

Kohdeorganisaation nykytilaa selvitettiin kyselyn avulla. Kyselyssd kartoitettiin neljaa
eri osa-aluetta, joita kasiteltiin my0s kirjallisuuskatsauksessa. Namé osa-alueet olivat
tyOympéristd, yksilolliset tyoskentelytavat, tyohyvinvointi sekd tuottavuus. Kyselyn
tavoitteena oli selvittdd, miké kyseisten osa-alueiden nykytilanne kohdeorganisaatiossa
on seka erityisesti, milld osa-alueilla on eniten kehitettavaa.

Konsultointiosaston jokaiselle neljdlle yksikdlle jdrjestettiin tydpaja, jossa kisiteltiin
niitd teemoja ja osa-alueita, joissa kyselyn tulosten perusteella oli suurimmat kehitystar-
peet. Tydpajojen tavoitteena oli sekd kerdtd osallistujilta kehitysideoita ettid sitouttaa
osallistujat kehityshankkeeseen ja mahdollisiin siitd seuraaviin muutoksiin.

Kirjallisuuskatsauksen sekd kyselyn ja tydpajojen tulosten perusteella tunnistettiin lo-
pulta kohdeorganisaation kannalta tdrkeimmait kehityskohteet. Tavoitteena oli luoda



suunnitelma ndiden tunnistettujen kohteiden kehittamiseksi. Tavoitteena oli, ettd tyon
lopputuloksena syntyy etenemissuunnitelma, jonka perusteella konsultointiosaston tyo-
tapoja voidaan edelleen kehittdé kohti dlykkaampai tyota.

Tutkimuksen tavoitteet voidaan tiivistdd seuraavaan tutkimusongelmaan:
Miten kohdeorganisaatiota voidaan kehittdid kohti dlykdstd tyota?
Seuraavat alatutkimuskysymykset auttavat jasentelemdin tutkimusongelmaa:
- Mitd on dlykés tyo?
- Mitkd ovat dlykkdén tyon osa-alueet?

- Mitké ovat kehityksen kannalta kriittisimmaét dlykkddn tyon osa-alueet kohdeor-
ganisaatiossa?

- Miten néité kriittisid osa-alueita voidaan kehittdd kohti dlykéastd tyotd kohdeor-
ganisaatiossa?

1.4 Tutkimuksen rajaukset

Tutkimuksessa tunnistettiin aluksi kriittisimmét kehityskohteet dlykkaén tyon nakokul-
masta. Tdma tehtiin kyselyn ja tyOpajojen avulla sekd tukevan kirjallisuuden kautta.
Tédmin jalkeen ndihin kriittisimpiin kohteisiin luotiin kehityssuunnitelma. Muut osa-
alueet rajattiin pois kehityssuunnitelmasta. Tdméd rajaus tehtiin, koska kehitystydssd
haluttiin tdssd vaiheessa keskittyd merkittavimpiin haasteisiin. Tutkimus rajattiin nyky-
tila-analyysiin ja tdmén pohjalta kehityssuunnitelman toteuttamiseen. Itse suunnitelman
toimeenpano ja vaikutusten mittaaminen jdivdt laajuuden vuoksi tdmén tutkimuksen
ulkopuolelle.

Tutkimus rajattiin tarkastelemaan pelkéstdéin M-Files Oy:n konsultointiosastoa. Konsul-
tointiosasto valittiin tutkimuskohteeksi, koska dlykkdiden tydskentelytapojen implemen-
toinnissa konsulttien tyohon nédhtiin potentiaalia tydn luonteen takia. Liséksi konsultoin-
tiosasto on kokenut lukuisia erilaisia muutoksia organisaation nopean kasvun myoté ja
toimintatapojen yhtendistaimisessd ja uudistamisessa ndhtiin potentiaalia parantaa sekd
tyon tuottavuutta ettd tyOtyytyvéisyyttd. Tutkija itse tyoskentelee konsultointiosastolla,
mink& vuoksi hénelle on syntynyt vaadittava ymmarrys osaston tydskentelytavoista.



1.5 Tutkimuksen rakenne

Témi tutkimusraportti koostuu kuudesta luvusta. Ensimméinen johdantoluku sisdltda
taustaa tutkimukselle, kohdeorganisaation esittelyn, tutkimuksen tavoitteiden ja tutki-
musongelman médrittelyn sekd tutkimuksen rajaukset ja rakenteen.

Toinen luku sisdltdd tutkimuksen teoreettisen kehyksen. Luvussa maédritelldén &lykés
ty0 sekd kisitellddn dlykkédan tyon eri ulottuvuuksia. Lopuksi tehddén yhteenveto esitel-
lyistd dlykkéistd tyoskentelymalleista.

Kolmannessa luvussa kidyddin ldpi tutkimuksen toteutus. Luvussa esitellddn tutkimuk-
sen taustalla oleva tieteenkésitys ja tutkimusote sekd kiytetty tutkimusmetodologia.
Lisdksi tutkimuksessa kéytetyt aineistonkeruumenetelmét ja niiden analysointitavat esi-
tellddn.

Neljas luku sisdltad tutkimuksen aineiston analyysin ja tulokset. Ensin esitellddn organi-
saation nykytila ja kyselyn tulokset. Tdmén jélkeen kédydadn lapi tyOpajoissa esiin nous-
seet kriittisten osa-alueiden kehitysideat.

Viides luku pitédé sisdlldén kehityssuunnitelman kohti dlykkéén tyon ympéristod. Luvus-
sa esitelldadn viisi teorian ja empirian perusteella tirkeintd kehityskohdetta kohdeorgani-
saatiossa sekd kehitystoimenpiteitd néille kehityskohteille. Luku sisdltdd myds etene-
missuunnitelman, jossa toimenpiteitd on aikataulutettu toteutettavaksi seuraavan vuoden
ajanjaksolle.

Kuudes luku siséltdd pohdintaa ja padtelmid. Luvussa esitetdén tyon yhteenveto ja dis-
kussio. Luku sisdltdd myos pédételmid ja pohdintaa tutkimuksen merkityksestd kohdeor-
ganisaatiolle seki tieteellisestd kontribuutiosta. Lisdksi tyon onnistumista ja luotetta-
vuutta arvioidaan. Lopuksi esitellddn tutkimuksen pohjalta esiin nousseita jatkotutki-
musaiheita ja ajatuksia.

Alla oleva kuva 1.2 esittad tutkimuksen rakenteen.
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Tutkimusmetodologia
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tulokset

[ Teorieettinen kehys
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Kuva 1.2. Tutkimuksen rakenne.



2 ALYKAS TYO

21 Tehdastyosta tietotyohon

Tyo6eldmé on muuttunut paljon sitten teollisen vallankumouksen ja Frederick Taylorin
teollisen litkkeenjohdon teorioiden. Tdmé muutos on synnyttdnyt kokonaan uudenlaisen
tyontekijaryhmén, tietoty0ldiset. Tietotydldinen on korkeasti koulutettu tai hyvin koke-
nut asiantuntija, jonka ty6hon sisdltyy pédédasiassa tiedon luomista, jakamista ja sovelta-
mista, eli voidaan sanoa, ettd tietotydldiset ajattelevat elddkseen (Davenport 2008, s.
217). Tehdastyostd poiketen, tietotyon tulokset ovat yleensd aineettomia (Bosch-
Sijtsema et al. 2009, s. 533). Tietoty06ldisen tydonkuvaan voi esimerkiksi kuulua tiedon
hankintaa, etsimistd, analysointia, jarjestimistd, varastointia, ohjelmointia, markkinoin-
tia, jakoa, padtoksentekoa tai jotakin muuta, jossa tietoa muutetaan muodosta toiseen
lopputuotteen synnyttimiseksi. Esimerkkejd tietotybammateista ovat muun muassa in-
sindorit, kirjanpitdjét, juristit, rahoitusanalyytikot ja ohjelmoijat. (Ramirez & Nembhard
2004, s. 604.)

Vaikka manuaalisella tyollé ja tietotydlld on joitakin yhtéldisyyksid, tietotyd kuitenkin
eroaa teollisesta ty0std monella tavalla (Ramirez & Nembhard 2004, s. 604). Davenport
(2008, s. 217-218) on madritellyt nditd eroja. Tietotyd on vihemmén strukturoitua, rat-
kaisut ja innovaatiot eivét valttdimattd synny toimistoaikaan ja tietotyon prosessit ovat
usein epdselvid. Tietotyoldiset eivit valttimittd vastaa hyvin siithen, jos heiddn tyopro-
sessejaan johdetaan ja mallinnetaan liian yksityiskohtaisesti. Tyon luonteesta johtuen
tietotyolédiset haluavat mielelldén itse padttdd, miten he tekevét tyonsd ja useimmiten he
tietdvét itse parhaiten, miten hoitaa tehtdvéinsa. Tietotydldiset haluavat olla perilld siité,
mitd yrityksessd tapahtuu. Tietotydskentely ei ole yhtd helposti mitattavissa ja todennet-
tavissa kuin teollinen tyd. Tietotydssd sitoutumisella on myds suuri merkitys. Téstd
syystd on tarkedd, ettd tietotyoldiset pddsevat mukaan vaikuttamaan siithen, mité toitd he
tekevit ja milld tavalla he tyoskentelevit. Teollisesta aikakaudesta poiketen tietotydldi-
set omistavat tyovélineensd, eli oman ajattelukykynsi, ja he voivat helposti viedd oman
tietdmyksensd muualle. Tietotyoldiset arvostavat omaa tietoaan ja eivét jaa sitd kovin
helposti, silld antamalla pois oman tietonsa he saattavat menettdd merkityksensa.

Tietotyodldiset ovat nopeasti kasvamassa suurimmaksi tyontekijaryhméksi kehittyneissi
maissa. Ndin ollen kehittyneiden maiden tdrkein haaste on tietoty6ldisten tuottavuus.
Kehittyneiden maiden menestyminen ja selvidminen tulevaisuudessa riippuu yhi enene-
vissd midrin tietotyOldisten tuottavuudesta. (Drucker 1999, s. 83.) Davenport (2008, s.
216) listaa kolme syytd, miksi tietotyon tuottavuuteen on tirked panostaa. Tietotyoldiset
on nopeimmin kasvava tyontekijaryhmad, tietotyoldiset ovat kalleimpia tyontekijoitd



yrityksissi ja tietotyoldiset ovat oleellisia monelle kansantaloudelle, erityisesti kehitty-
neissd maissa.

Yhé useammat tutkimukset viittaavat siithen, etté tietotyoldisten tuottavuudessa on suu-
ria eroja. Tdhdn 10ytyy kolme pidiasiallista selitystd. Ensiksi, tietoty6ldisten tyonkuvat
vaihtelevat suuresti rutiinitdistd luovaan tyohon. Toinen syy on, ettd tydympéristd vai-
kuttaa paljon siihen, kuinka hyvét edellytykset tietotydldiselld on suoriutua tydtehtivis-
tadn. TyOympéristoon liittyy sekd fyysinen, virtuaalinen ettd sosiaalinen ulottuvuus.
Kolmantena tekijdnd on henkildkohtaisten taitojen ja kompetenssin vaikutus tuottavuu-
teen. (Bosch-Sijtsema et al. 2009, s. 533-534.)

Druckerin (1999) mukaan kuusi tekijdd vaikuttavat padasiassa tietotydldisten tuottavuu-
teen. Ndma tekijit ovat:

tehtdvan maarittdiminen kysymaélld mika on tehtiva

- tietotyOldisten autonomia

- jatkuva innovointi osana tietotyOti

- jatkuva oppiminen ja opettaminen

- laatuun keskittyminen médérén sijaan

- tietoty0ldisiin suhtautuminen voimavarana eikd kuluna.

Kaikki nimé kuusi tekijdd, ehké viimeistd lukuun ottamatta, ovat miltei tiysin vastakoh-
tia teollisen aikakauden tyovaatimuksille. (Drucker 1999, s. 83-84.) Téstd huolimatta
tietotyoléisid saatetaan edelleen usein johtaa vanhentuneilla menetelmilld, joita hyodyn-
nettiin teollisella aikakaudella. Télloin prosessit olivat selkedsti midriteltyjé, tehtdvin-
kuvat yksiselitteisid ja tyon tuloksia oli helppo mitata. Téllaiseen tyohon soveltuvat me-
netelmit eivit kuitenkaan vastaa tietotyoldisten tarpeita. (Davenport 2008, s. 216.)

Davenportin (2008, s. 216) mukaan yritykset, joilla on suurin osuus osaavia ja ammatti-
taitoisia tietotyontekijoitd, kasvavat nopeimmin. Siitd huolimatta monet menestyvitkin
yritykset keskittyvit pelkéstdén palkkaamaan hyvid tietotyontekijoitd. Palkkaamisen
jélkeen tietotyOldisten tuottavuutta ja tehokkuutta ei valttaméttd endd pyritd aktiivisesti
parantamaan. Téll6in jd4 varmasti paljon potentiaalia kdyttdmatta.

Tuominen ja Pohjakallio (2012, s. 86) esittdvit tyoeldmén kolme vallankumousta, jotka
paivittdvit meiddn kdsityksemme tydeldmidstd vastaamaan nykypdivdd. Ensimmadinen
vallankumous on mielen vallankumous, eli meiddn on ymmarrettdvd, mitd siirtyminen
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tehdastyOstd ajatustyohon oikeasti merkitsee. Toinen vallankumous on mittaamisen val-
lankumous, eli meidén tulee siirtyd ajan mittaamisesta aikaansaamisen mittaamiseen.
Kolmas vallankumous on johtamisen vallankumous, miké tarkoittaa, ettd meidan tulee
nostaa ulkoisen johtamisen rinnalle sisdinen johtaminen, eli ihmisten vapaus ja vastuu
padttdd omista tekemisistadn.

2.2  Alykkaan tyén maaritelma

Tietotyoldisten tyoskentelyd voidaan pyrkid tehostamaan ja parantamaan uusin tydsken-
telytavoin. Ruostela ja Lonnqvist (2013, s. 712) maédrittelevdt uudet tyoskentelytavat
filosofiaksi, joka kyseenalaistaa perinteiset tavat tyoskennelld ja pyrkii ottamaan huo-
mioon tietotydldisten vaihtelevat tehtivit ja tarpeet. Springerin (2011, s. 3) mééritelmén
mukaan uudet tyoskentelytavat hyddyntévit uudenlaisia perinteisistd poikkeavia tyota-
poja, ympdristdjd ja tiloja. Tieto- ja viestintiteknologialla tdydennetdén tai korvataan
perinteiset tydskentelytavat. Uudet tydskentelytavat voidaan myds mééritelld tavaksi
muuntaa tyopaikka joustavaksi, mukautuvaksi ja yhteistyohon perustuvaksi oppi-
misympdristoksi (Aaltonen et al. 2012, s. 7).

Uudet tyoskentelytavat eivét merkitse vain méérattyjen ohjeiden seuraamista. Sen sijaan
tarkoituksena on rohkaista esimiehid ja tyontekijoitd pohtimaan, voitaisiinko asioita
tehdd uudella erilaisella tavalla. (Ruostela etl al. 2014, s. 3.) Oleellista on, etti tyotavat
mahdollisimman hyvin vastaavat tyontekijoiden tarpeisiin (Blok et al. 2011, s. 5). Ta-
mén tuloksena voitaisiin esimerkiksi parantaa kommunikointia tyontekijoiden kesken,
kohentaa luovuutta ja tuottaa innovaatioita, jakaa tietoa tehokkaammin, antaa tietotyo-
ldisille enemmain itsendisyyttd tai hyodyntdd toimistotilaa tehokkaammin, mikd vdhen-
tad sekd kustannuksia ettd ymparistovaikutuksia. (Ruostela et al. 2014, s. 3.)

Uudet tydskentelytavat voidaan ndhdé pelkdstddn hienona terminéd mille tahansa organi-
saation kehitykselle. Tamé erottuu kuitenkin muusta kehityksestd siind mielessd, etti
kyseessd on kattava tyonteon menetelmien ja puitteiden uudistus, jossa huomioidaan
fyysinen, virtuaalinen ja sosiaalinen tyOymparistd sekd yksittéisten tietotyoldisten tar-
peet. Tavoitteena on parantaa sekd tyOn tuottavuutta ettd tyotyytyvaisyyttd. (Ruostela et
al. 2014, s. 4.) Uusilla tyoskentelytavoilla pyritddn sekd yksilon ettd organisaation tuot-
tavuuden ja mielekkyyden kasvuun. Kadytdnnossd tima pyritddn toteuttamaan keskitty-
mélld yksiloihin ja antamalla heille sopivissa rajoissa vapaus valita miten, missd, mil-
loin, milld ja kenen kanssa he tydskentelevit. (Peters 2011, s. 5.)

Uusien tyoskentelytapojen painotuksena on, ettd nykypéivin tietointensiivisissd organi-
saatioissa tyOtapojen tulisi olla suunniteltuja tyotehtdvin vaatimusten mukaan. Jos tyon-
tekijélla ei esimerkiksi ole tyotehtdvien kannalta tarvetta olla fyysisesti ldsné tyopaikalla
ja hén tekee mieluummin t6itd kotoa, tdmé voi olla parempi vaihtoehto. Tdssé tapauk-
sessa tyontekijd sddstyy sekd matka-ajalta ettd matkustuskustannuksilta ja lisdksi timé
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on ympdristdystivéllisempi vaihtoehto. Tdmé voi myds johtaa parempaan tyotyytyvii-
syyteen ja niin ollen parantaa tyon tuottavuutta. Etdtyoskentely ja poissaolo tydpaikalta
voi aiheuttaa my0s negatiivisia vaikutuksia, esimerkiksi heikentynyttd tiedonkulkua.
Tétd ongelmaa voidaan kuitenkin pyrkid vélttimadn kdyttaimalld tarkoituksenmukaisia
tieto- ja viestintiteknologiaratkaisuja. (Ruostela et al. 2014, s. 1-2.)

Uusia tyoskentelytapoja on otettu kiyttdon, koska niiden avulla halutaan kasvattaa tyon-
tekijoiden motivaatiota, tyOtyytyvaisyyttd ja tuottavuutta (Laihonen et al. 2012, s. 102).
Viime vuosina kiinnostus uusiin tydskentelytapoihin on kasvanut johtuen sen kaikkia
tahoja hyodyttivistd vaikutuksesta, eli sekd tyontekijit perheineen, tydnantajat ettd yh-
teiskunta hydtyvit tuottavammasta, mielekkddmmastd ja merkityksellisemmaésti tyonte-
osta (Peters et al. 2014, s. 272). Uusien tydskentelytapojen takana on halu parantaa tuot-
tavuutta ja litketoiminnan suorituskykyd ottaen samalla huomioon seké tyontekijéiden
ettd ympdriston hyvinvointi (Ruostela et al. 2014, s. 3).

Uusien tyoskentelytapojen positiiviset vaikutukset eivét kuitenkaan ole itsestddn selvid
(Laihonen et al. 2012, s. 102). Kehittynyt teknologia tarjoaa puitteet dlykkiille tydsken-
telytavoille, suurin haaste ndiden kdytdssd on sen sijaan esimiesten ja tyontekijoiden
perinteiset asenteet ja ajattelutavat. Mikéli tyOnantaja tarjoaa puitteet ja mahdollisuudet
dlykkaidlle tyoskentelylle, on kuitenkin tydntekijin omalla vastuulla hyddyntdd tita
mahdollisuutta ja 16ytdd itselleen parhaiten soveltuvat dlykkait tyoskentelytavat. (Ruos-
tela & Lonnqvist 2013, s. 712-713.)

Uudet tyoskentelytavat on suhteellisen uusi késite ja timan vaikutuksia ei vield ole laa-
jasti tutkittu. Muutamia tutkimuksia aiheesta kuitenkin 16ytyy. Esimerkiksi Ruostelan et
al. (2014) tekemin tutkimuksen mukaan uusien tydskentelytapojen hankkeella, joka
keskittyi ty0ympéristoon, saatiin parannettua kustannustehokkuutta, pienennettyé hiili-
jalanjilked sekd kasvatettua tilankdyton tehokkuutta. Tulokset viittasivat lisdksi tuotta-
vuuden nousuun, mutta tdtd oli vaikeampi mittaamalla todistaa.

Edelld maédritellystd ldhestymistavasta kdytetddn usein kirjallisuudessa termid uudet
tyoskentelytavat (New Ways of Working). Muita tédhén viittaavia termejd ovat esimer-
kiksi etdtyd, monipaikkainen ja litkkuva tyd, virtuaalinen tyd sekd globaali tyd (Lonn-
blad & Vartiainen 2012, s. 9). Tdmin pdivan uudet tydskentelytavat eivit kuitenkaan
ole ainakaan kaikilta osin uusia ideoita. Esimerkiksi monitilatoimistoja ja etityoskente-
lyd hyddynnettiin edelldkévijiyrityksissd jo 1970-luvulla. Uusien tydskentelytapojen
omaksuminen oli silloin kuitenkin hyvin hidasta ja varovaista. (van Meel 2011.) Tdmén
pdivan systemaattinen ja kokonaisvaltainen uusien tyoskentelytapojen johtamisen tut-
kimusalue on vasta hiljattain syntynyt (Ruostela et al. 2014, s. 2).

Suomeksi termi dlykds tyd on vakiintunut uusiin tydskentelytapoihin rinnastettavaksi
termiksi, jossa keskitytéin erityisesti tietotydn tydskentelytapojen parantamiseen (Aly-
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kiis tyd 2012). Alykis tyd painottaa tydtapojen uudistamista dlykkiilld tavalla, huoli-
matta siitd onko tytapa uusi. Sen sijaan tarkoituksena on, ettd 16ydimme kdytdnnossi
toimivia tydtapoja, jotka nostavat tuottavuutta hyvinvoinnin kérsimittd. (Palvalin et al.
2015.) Tassa tutkimuksessa kdytetdén termid dlykés tyo, koska tutkimus kohdistuu tieto-
tyon tyoskentelytapojen kehittdmiseen. Lisdksi kaikki kdytettdvit tyoskentelytavat eivit
vélttimittd ole uusia tapoja. Tutkimuksessa dlykkadlld tyolla tarkoitetaan erityisesti
uudenlaisia toimintatapoja, jotka tdhtdavit sekd tuottavuuden ettd tyohyvinvoinnin kas-
vattamiseen.

Téssd tutkimuksessa dlykéstd tyotd tarkastellaan osa-alueittain, jotka on esitelty alla
olevassa kuvassa 2.1. Suorituskykyyn vaikuttavia tekijoitd ovat tydympéristd ja yksilol-
liset tydskentelytavat. Alykkiin tydn seurauksia ovat puolestaan tydhyvinvointi ja tuot-
tavuus. (Palvalin et al. 2015.)

Suorituskyvyn Seuraukset ja
mahdollistajat ‘ vaikutukset
A\
4 7\ 4 7\
Tyoymparisto: tilat,
— tyovalineet, = Tyohyvinvointi
johtamiskdytannot
(. J (. J
4 A 4 N\
Yksilolliset
tyoskentelytavat Tuottavuus

Kuva 2.1. Alykkdicin tyon osa-alueet (mukailtu lihteesti Palvalin et al. 2015).

TyOoympiristd koostuu tyotiloista, tyovilineistd ja johtamiskdytdnnoistd. Yksilolliset
tyoskentelytavat tarkoittavat puolestaan tyontekijan omaa toimintaa ja aktiivisuutta tyo-
tapojen hyddyntidmisessd. Néiden avulla pyritddn tydhyvinvoinnin ja tuottavuuden kas-
vattamiseen. Lisdksi tyShyvinvointia ja tuottavuutta voidaan pyrkid parantamaan suo-
raan ndihin kohdistuvin toimenpitein. Tassé tutkimuksessa dlykkaalld tyolld tavoitellaan
tuottavuuden ja tyShyvinvoinnin kasvattamista tasapainoisesti toisen kérsiméttd. Seu-
raavaksi dlykkéédn tyon osa-alueet kidydédén tarkemmin lépi.

2.3 Tyoymparisto

Tietotyoldiset tyoskentelevit erilaisissa tydympéristoissd. Tydympéristot voidaan jakaa
kolmeen ulottuvuuteen; fyysiseen ulottuvuuteen, virtuaaliseen ulottuvuuteen sekd sosi-
aaliseen ja mentaaliseen ulottuvuuteen. Fyysinen tyOympdiristd voi olla toimisto, koti,
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kulkuneuvo, kuten auto, juna tai lentokone, asiakkaan tai partnerin toimitila tai esimer-
kiksi kahvila tai hotelli. Virtuaalinen tyOymparisto késittdd yhteydet, laitteet, applikaati-
ot ja palvelut, jotka mahdollistavat yhteystyon ja kommunikoinnin. Sosiaalinen ja men-
taalinen ympdristd viittaa tyontekijoiden jaettuihin yhteisiin késityksiin, ajatuksiin ja
uskomuksiin. Ndmai syntyvét kanssakdymisen ja yhteistyon tuloksena. (Vartiainen 2006,
s. 15-16.)

231 Tilat

Tutkimusten mukaan fyysiselld tyOymparistolld on epédsuora vaikutus tietotydldisten
tuottavuuteen tyotyytyviisyyden ja motivaation kautta. TyOympéristd voi myds vaikut-
taa tyontekijoiden mielialaan ja tatd kautta tyon tuottavuuteen. TyOympdiristolld voidaan
siis vaikuttaa tyotehokkuuteen sekd positiivisesti ettd negatiivisesti. Téarkeintd on, etti
tyOympéristdssd huomioidaan erilaisten tyotehtdvien suorittamiseen liittyvét tarpeet ja
ettd ndihin tarpeisiin vastataan. (Ruostela & Lonnqvsit 2013, s. 715.)

TyOympiriston suunnittelussa tulisi lahted litkkeelle liiketoimintaprosesseista. Prosesse-
ja tarkastelemalla saadaan selville, minkélaisia aktiviteetteja tyontekijét itse asiassa te-
kevit. Prosessit ja tyOtehtdvit tdytyy syvéllisesti ymmaértdd, jotta voidaan luoda ty6hon
parhaiten soveltuvia ty6tiloja. (Gibson 2003, s. 19.) Tarked on myds huomioida, ettd
tydtiloihin liittyvét tarpeet vaihtelevat paljon, jopa tydpéivin aikana. Tdmai selittyy silld,
ettd erilaiset tyotehtdvit vaativat erilaisia olosuhteita. Esimerkiksi yksin tehtavét keskit-
tymisté vaativat tyot sujuu parhaiten ilman keskeytyksid, kun taas yhdessé tehtéva tiimi-
ty6 edellyttdd kommunikointia. (Tuominen & Pohjakallio 2012, s. 166.)

Ruostelan ja Lonnqvistin (2013, s. 716) tutkimuksen mukaan tydpaikoilla tarvitaan eri-
laisia tyoétiloja, jotka huomioivat eri tydtehtdvien tarpeet. Néitd tyétiloja ovat yksilo-
tyoskentelytilat, ryhmitydskentelyyn soveltuvat tilat, neuvotteluhuoneet virallisiin ta-
paamisiin, epdvirallisemmat tilat luoviin tapaamisiin ja aivoriihiin, hiljaiset tilat keskit-
tymisté ja rauhaa vaativille tyotehtiville, tilat epéviralliselle keskustelulle sekd sosiaali-
set tilat, kuten kahvitilat. Organisaatioiden toimintatavoissa on kuitenkin suuria eroja ja
tilavaatimukset vaihtelevat laajasti (Tuominen & Pohjakallio 2012, s. 166). Esimerkiksi
avokonttoreissa on sekd hyvid ettd huonoja puolia. Hyvid puolia ovat tiedonjaon ja
kommunikaation helpottuminen, huonoja puolia ovat puolestaan melu ja keskeytykset.
(Ruostela & Lonngvist 2013, s. 716.)

Edelld kuvattua monipuolista tydympéristdd kutsutaan nimelld monitilatoimisto. Moni-
tilatoimistojen odotetaan kasvattavan tuottavuutta sekd tyotyytyviisyyttd. Aiheesta teh-
dyt tutkimukset antavat kuitenkin ristiriitaisia tuloksia. Onnistuneissa toteutuksissa mo-
nitilatoimistoilla on paljon hyvid vaikutuksia, kuten ldpindkyvimpi organisaatiokulttuu-
ri, vapaasti valittavat tyOpisteet tarpeiden mukaan, kannustus tyoskennelld jarjestelmal-
lisesti, parempi tiedonkulku, tydntekijoiden parempi tavoitettavuus, hiljaisemmat olo-
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suhteet ja vahemmaén keskeytyksid keskittymiseen tarkoitetuissa tyétiloissa, suurempi
joustavuus sekd tehokkaampi tilan hyddyntdminen. Vapaus valita tekee tyontekijoistd
tyytyvdisempid, mikd puolestaan johtaa korkeampaan tuottavuuteen ja luo motivoivan
tyoympariston. (van der Voordt 2003, s. 141.)

Boutellier et al. (2008, s. 388) tutkimuksen mukaan monitilatoimistot antavat tyonteki-
joille enemmaén aikaa ajatella itsekseen, lisddvit lyhyitd vuorovaikutustilanteita tyOpai-
kalla sekd kasvattavat sattumanvaraisia kohtaamisia. Suurin vaikutus syntyy siité, ettd
kohtaamisten mdird nousee huomattavasti. Tdma johtaa siihen, ettd tyontekijét saavat
nopeammin palautetta. Liséksi enemmén tietoa vaihdetaan pienemmissd helpommin
sisdistettdvissd madrissd. Tadmén seurauksena tyontekijit saavat nopeammin vahvistusta
uusille ideoille, mikéd on luovuuden kannalta kriittinen viimeinen askel.

Epédonnistuneissa monitilatoimistojen toteutuksissa tydympéristd voi olla huonosti yh-
teensopiva organisaation kulttuurin ja rakenteen kanssa. TyOn organisointiin saattaa
kulua enemmén aikaa ja aikaa menee hukkaan aina kun kalusteiden ja tyokalujen ase-
tuksia tdytyy muuttaa. Totuttelu jatkuvasti vaihtuviin vierustovereihin saattaa hiiritad
tyoskentelyd. Avoimissa tiloissa voi tapahtua liikaa kommunikointia, jolloin melu ja
keskeytykset héiritsevit tyontekoa. Tyontekijit voivat olla vaikeammin tavoitettavissa
ja riittimiton maara tyotiloja aiheuttaa ongelmia. TyOntekijét saattavat vastustaa moniti-
latoimistoja, koska yksityisyys vdhenee, omaa henkilokohtaista paikkaa ei endd ole ja
korkeammissa asemissa olevien henkildiden mahdollisuus ilmaista statustaan tydtilojen
kautta havida, mikali kaikki tyoskentelevét samoissa tiloissa. (van der Voordt 2003, s.
141.)

Gorgievski et al. (2010, s. 220) esittdvat monitilatoimistohankkeen onnistumisen tutki-
misen perusteella suosituksia monitilatoimistoille. Téllaisissa joustavissa toimistoissa
tulisi olla tarpeeksi siilytystilaa henkilokohtaisille tavaroille sekd mahdollisuus séilyttaa
tavaroitaan lukkojen takana. Tarkedd on myds tyontekijoiden henkilokohtainen turvalli-
suudentunne, mika liittyy osittain yhteen mahdollisuuteen tehdd henkilokohtaisesta tyo-
pisteestd omannidkoisensd. Tdmd voidaan mahdollisesti toteuttaa myos ryhmaétasolla.
Tyopisteiden tulisi lisdksi tarjota tyontekijdille tarpeeksi visuaalista ja auditiivista yksi-
tyisyyttd. Esimerkiksi virallisille ja epévirallisille puheluille sekd tapaamisille kasvotus-
ten taytyy l0ytyd tarpeeksi tilaa.

Erityisesti suurissa yli kuuden tyOpisteen yhteisisséd tyoskentelytiloissa melu ja 1ampdti-
la voivat haitata tyoskentelyd. Tétd voidaan helpottaa jakamalla tila pienempiin osiin
esimerkiksi kasvien tai kaappien avulla. Tyontekijoiden tulisi myds voida siilyttad hen-
kilokohtaiset tavarat sekd ty6hon liittyvat materiaalit 1dhelld omaa tyopistettddn. Erilais-
ten tyOpisteiden toiminnallisuuden tulisi vastata suoritettavien tyotehtdvien vaatimuksia.
Tédmai vaatii tarkkaa tyotehtdvien analysointia. Viimeinen ja ehki tdrkein suositus on,
ettd tyontekijoille tulisi antaa tarpeeksi sananvaltaa siihen, miten ty6tilat suunnitellaan
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ja sisustetaan. Osastoille voidaan myds mahdollisesti luoda médréttyihin tarpeisiin so-
veltuvia ratkaisuja ja esimerkiksi henkil6ille, jotka tydskentelevét paljon toimistolla tai
eivdt vithdy jaettujen tyopisteiden kanssa, voi olla jarkevé tarjota oma tydhuone. (Gor-
gievski et al. 2010, s. 220.)

Monitilatoimistohankkeen onnistumisen kannalta kriittisid tekijoitd ovat innostunut
aloitteentekijd, selkeit tavoitteet, henkildston osallistuttaminen, ldpindkyva projektior-
ganisaatio, jossa on selkedt tehtdvit ja osaamista eri osa-alueilta, kaikkeen vastarintaan
vakavasti suhtautuminen sekd asianmukainen seuranta. Hankkeesta tiedottamiseen,
avustamiseen ja kouluttamiseen sekd muutosjohtamiseen tdytyy varata tarpeeksi aikaa.
Prosessi ei kuitenkaan saa kestdd liian kauan ja odotukset eivit saisi olla liian korkeat.
(van der Voordt 2003, s. 142.) Tyétilojen uudelleensuunnittelussa on myds tirked huo-
mioida ergonominen ndkdkulma. Tarjoamalla tydntekijoille mahdollisuuden valita ja
vaikuttaa fyysiseen tyOympéristoonsd sekd kouluttamalla heitd hyodyntimédn sitd oi-
kein pééstdén parhaimpiin tuloksiin tyontekijéiden hyvinvoinnin ja tuottavuuden kan-
nalta. (Robertson et al. 2008, s. 493.)

Fyysiseen ty0ympéristoon liittyy myds kdyttdytymisen ulottuvuus. Haynesin (2008, s.
192-193) mukaan kiyttdytymisen ulottuvuudella on suurempi vaikutus tyontekijéiden
tuottavuuteen kuin fyysisilld komponenteilla. Tutkimuksen mukaan vuorovaikutuksella
on suurin positiivinen vaikutus tuottavuuteen ja héiriotekijoilld suurin negatiivinen vai-
kutus, verrattuna toimiston mukavuuteen ja toimistotiloihin. Témén takia on erittdin
tarked huomioida ja hallita tydympariston kayttdytymisen ulottuvuutta. Téarkedd on 16y-
tad oikea tasapaino vuorovaikutuksen ja hiiriotekijoiden vilille, johon voidaan vaikuttaa
esimerkiksi toimistotilasuunnittelun ja toimiston yhteisten pelisdéntdjen avulla.

Fyysinen ty0ympadristd voi toimiston lisdksi olla joku muu tydskentelytila, esimerkiksi
koti, liikkkuva kulkuneuvo, toissijainen tyopaikka esimerkiksi asiakkaan luona tai jokin
muu tydskentelytila, kuten hotelli tai kahvila. Erilaissa tydtiloissa tapahtuvaa tyotd kut-
sutaan monipaikkaiseksi ja liikkkuvaksi tyoksi. (Vartiainen & Hyrkkdnen 2010, s. 130).
Usein tieddmme, ettd jonkin tyon tekeminen sujuisi huomattavasti paremmin jossakin
muualla kuin tyOpaikalla. Jostain syystd monet tyOnantajat ja tyontekijét jattédvit kuiten-
kin tilaisuuden kayttdmatti, silld ajatus siitd, ettd tyot tehddédn tyopaikalla, istuu edelleen
syvasti meissd. Tdhdn liittyy Tuomisen ja Pohjakallion esittaimét tyoeldmén vallanku-
moukset, eli meidén tulee aidosti ymmaértdd ajatustydn vaatimukset sekd nostaa sisdinen
johtaminen ulkoisen johtamisen rinnalle. (Tuominen & Pohjakallio 2012.)

Kotona voi tehdd keskittymistd vaativia toitd, erilaista valmistautumista sekd jossain
méérin yhteydenpitoa kollegoiden ja asiakkaiden kanssa. Kotona tydskentely voi paran-
taa tyOntekijdn hyvinvointia ja edesauttaa tyon ja vapaa-ajan tasapainoa. Toimistolla
tyoskennellessd voi puolestaan tavata kollegoita ja vaihtaa tietoa aktiivisesti sekd esi-
merkiksi raportoida, neuvotella, tehdd padtoksid ja saada sosiaalista tukea. Liikkuvissa
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kulkuneuvoissa pidempdd matkustusaikaa voi hyddyntdéd tyontekoon esimerkiksi luke-
malla materiaaleja ja valmistelemalla esityksid. Lyhyempid matka-aikoja voi esimerkik-
si kayttdd puheluihin neuvojen ja palautteen saamiseksi. Toissijaiset tyopaikat, kuten
asiakkaan tai partnerin tilat, voivat olla tirkeitd tyon toteuttamisen ja tyytyvdisyyden
kannalta. Muut tydpaikat, kuten hotellit ja kahvilat, ovat térkeité erityisesti paljon liik-
kuville tyontekijdille. Téllaisissa paikoissa voi pidempien tydmatkojen aikana valmis-
tautua tapaamisiin ja tyotehtdviin. Kahviloita voidaan esimerkiksi kdyttdd epdviralli-
sempiin keskusteluihin. (Vartiainen & Hyrkkinen 2010, s. 130.)

2.3.2 Tyovalineet

Tieto- ja viestintiteknologian avulla voidaan parantaa tietotyoldisten tuottavuutta. Tek-
nologian avulla voidaan esimerkiksi tehostaa tai poistaa rutiininomaisia tehtavié, jolloin
tyontekijad voi keskittyéd oleellisempiin tehtéviin. Toimivat tyokalut voivat myds nostaa
tyontekijoiden yleistd tyytyviisyyttd teknologiaa ja sen hyddyntdmistd kohtaan sekd
muuttaa tyon luonnetta poistamalla turhia tehtdvid. Oikeiden teknologioiden avulla voi-
daan merkittdvasti vaikuttaa tietotydldisten tuottavuuteen, mutta tima vaatii eri tehtiviin
sopivat sovellukset. (Palvalin et al. 2013, s. 554.) Esimerkiksi monipaikkainen ja liik-
kuva ty0 vaatii tyon luonnetta tukevia tieto- ja viestintidteknologiaratkaisuja, kuten kan-
nettavia tietokoneita ja dlypuhelimia sekd pddsyn tyon kannalta tirkeédén tietoon paikas-
ta riippumatta (Vartiainen & Hyrkkédnen 2010, s. 130).

Kiytossd olevat teknologiat ja tyokalut vaikuttavat kriittisesti tietotydldisten tuottavuu-
teen. Tutkimuksen mukaan virtuaalinen ympéristd tiyttdd usein minimivaatimukset,
mutta ei vaikuta positiivisesti tuottavuuteen. Virtuaalisella tyOymparistolld voi myos
olla negatiivinen vaikutus tuottavuuteen, mikali tydkalut eivét toimi oikein. Kéytossd
olevien tyokalujen tulisi tukea liikkuvaa ty6td niin, ettd tyotd voidaan tehdd paikasta
huolimatta. (Ruostela & Lonnqvist 2013, s. 716.) Toimivien virtuaalisten tydymparisto-
jen rakentaminen vaatii koko tyOympariston huomioimisen, eli tyokalujen tulee tukea
erilaisten tyotehtdvien suorittamista vaihtelevissa olosuhteissa (Hyrkkdnen et al. 2012, s.
201).

Virtuaaliseen tyohon vaikuttavat fyysinen, toiminnallinen sekd psykososiaalinen muka-
vuus ja yhteensopivuus. Fyysiselld yhteensopivuudella viitataan siihen, etti tyokalujen,
sovellusten sekd fyysisten tydpaikkojen tulee tukea virtuaalista tydskentelyd. Funktio-
naalisella yhteensopivuudella tarkoitetaan yhteyksien toimivuutta seké tehokasta ajan-
kayttod. Virtuaalisen tyon suorittaminen vaatii, ettd yhteydet, kuten Internet-yhteys toi-
mivat. TyOkalujen kdyton oppiminen ja kdyttdminen ei mydskédén tulisi vieda liikaa ai-
kaa. Psykososiaalisella yhteensopivuudella viitataan puolestaan siihen, ettd virtuaalisten
tyokalujen tulisi tukea yksityisyyttd, hallintaa sekd alueellisuutta, eli eri puolilla tyds-
kentelevien tyontekijoiden yhteenkuuluvuutta. (Hyrkkénen et al. 2012, s. 198-201.)
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Sdhkoposteilla viestiminen on hyvin yleinen kommunikaatiotapa organisaatioissa, silld
viestien ldhettdminen on helppoa ja nopeaa. Keskimiirin tietotydldinen vastaanottaa
112 sdhkdpostia pdivdssd. Tdma on niin suuri mééri, ettd kaikkia viesteja ei valttimatta
ehditd lukea. Mahdolliset tekemittoméit asiat jadvdt vaivaamaan ja haittaavan tuotta-
vuutta ja luovuutta. Suuresta viestimdédrdsta on my0s vaikea 16ytdd oleelliset ja tarkedt
asiat. (Tuominen & Pohjakallio 2012, s. 160.) Toinen sdahkdposteihin liittyvd ongelma
on keskeytysten lisddntyminen. Vaikka sédhkopostit aiheuttavat lyhyempid keskeytyksia
kuin esimerkiksi puhelut, sdhkdpostien aiheuttamien keskeytysten maird voi kuitenkin
olla hyvin suuri. Jackson et al. (2003, s. 62-63) esittdvit tutkimuksessaan suosituksia
sahkopostin kayttoon:

- Henkilokunnan koulutuksen kautta voidaan valistaa tyontekijoitd keskeytysten
médrdstd ja luonteesta sekd ndiden vaikutuksesta organisaatioon.

- Séhkopostien ldhettdmistd ja vastaamista kaikille tai suurille ryhmille tulisi vélt-
tad, sen sijaan voidaan hyddyntdéd kohdistetumpia ryhmia.

- Séhkopostiohjelma kannattaa asettaa ndyttimaan jokaisen viestin l1&hettdjé, aihe
ja kolme ensimmadistd rivid. Tamé auttaa nopeasti arvioimaan, vaatiiko viesti vé-
littémia toimia.

- Séhkopostiohjelma voidaan asettaa tarkistamaan saapuneita viestejd 45 min vé-
lein, tai vaihtoehtoisesti timé voidaan tehdd manuaalisesti. Tama vdhentda kes-
keytysten médrdé ja antaa mahdollisuuden pieneen taukoon sopivin aikavilein.

- Keskeytyksid voidaan vdhentdd poistamalla saapuneiden viestien merkkiddnet ja
ilmoitusikkunat.

- Tyontekijoitd voidaan kannustaa kirjoittamaan yhden rivin viestejé

Tuominen ja Pohjakallio (2012, s. 161) kiteyttivit sdhkopostisuosituksensa kolmeen
asiaan: ldhetettyjen viestien médrdd tulisi vdhentdd, viestien laatua tulisi parantaa ja
viesteihin tulisi vastata jirkevammin.

Toinen yleisesti kdytdssd oleva tydkalu on pikaviestimet. Tutkimusten mukaan pika-
viestimien hyddyntdminen kommunikointivélineend tydpaikalla vdhentdd héiritsevien
keskeytysten méérad. Pikaviestimien avulla voidaan esimerkiksi viestid omasta tavoitel-
tavuudestaan. Pikaviestimien avulla on my6s helppo nopeasti neuvotella mahdollisuu-
desta keskustella tai sopivammasta ajankohdasta keskustelulle. Liséksi pikaviestimien
avulla voi nopeammin ja useammin tiedustella asioita, verrattuna esimerkiksi puhelin-
keskusteluihin tai kasvokkain kéytyihin keskusteluihin. Tekeilld oleviin tydtehtdviin
liittyvdd keskustelua pikaviestimilld ei ndhda héiritsevéni ja on usein nopein tapa saada
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asioista tietoa. Pikaviestimien kokeminen hiiritsevdnd on kuitenkin myos henkildstd ja
kiayttotavasta riippuva asia. (Garrett & Danziger 2008, s. 35-36.)

2.3.3 Johtamiskaytannot

Verrattaessa fyysisen, virtuaalisen ja sosiaalisen tydympériston vaikutusta tyon tuotta-
vuuteen, Ruostelan ja Lonnqvistin (2013, s. 716) tutkimuksen mukaan sosiaalisella tyo-
ympéristolld on merkittdvin vaikutus tdhén. Sosiaalisen ympériston vaikutuksia tuotta-
vuuteen on kuitenkin tutkittu néistd vdhiten. Sosiaalisella tydympéristolld viitataan sosi-
aaliseen viitekehykseen ja koko sosiaaliseen verkostoon kaikissa fyysisissi tydymparis-
toissd, joissa tyOtehtdvid suoritetaan (Vartiainen & Hyrkkdnen 2010, s. 121). Sosiaali-
nen ympdristd kasittdd esimerkiksi organisaatiokulttuurin, johtamiskulttuurin ja yleisen
ilmapiirin. Esimiehen kiinnostus tyontekijoiden hyvinvoinnista ja timén kehittimisesti
edistéd tuottavuutta, kuten my0s avoin organisaatiokulttuuri ja hyva ilmapiiri. Erilaisille
tyoskentelytavoille, kuten etityoskentelylle, tulisi olla olemassa sddnnét. Yhtend tér-
keimpénd sosiaalisen tyOympériston tuottavuutta lisddvind tekijand ndhtiin virkistys-
toiminta ja muu tyontekijoiden vidlinen epivirallinen kanssakdyminen. (Ruostela &
Lonngvist 2013, s. 716.)

Kokouskéytdnndt ovat osa sosiaalista tydympdristod. Tuomisen ja Pohjakallion (2012,
s. 152-158) tutkimusten mukaan vallitseviin palaverikdyténtoihin liittyy paljon ongel-
mia. Ongelmat voidaan tiivistdd sithen, ettd palavereja on liikaa, ne valmistellaan huo-
nosti ja ihmiset eivét ole ldsné tilanteessa ja kuuntele, mitd palavereissa puhutaan. Luo-
daksemme paremman palaverikulttuurin, meidén tulisi vdhentdd palaverien miérai,
parantaa niiden laatua, lyhentdéd osaa palavereista ja pidentdd osaa, nimetéd palaverit pa-
remmin ja kuvaavammin ja kehittdd uusia palaverikonsepteja, valmistella palaverit pa-
remmin ja lopettaa ne jdmikdmmin. Liséksi palaveriympdristoon voitaisiin kiinnittda
enemmain huomiota. Esimerkiksi luovia palavereita voitaisiin jérjestddn innostavimmis-
sa ja poikkeavimmissa ympéristdissd. Nopeita palavereita voitaisiin pitdd seisten ja kah-
denkeskeisid palavereita voitaisiin esimerkiksi pitdd poistumalla toimistolta kévelylle.

Sosiaaliseen tydympéristoon liittyy my0s tyontekijoiden roolit. Hyvélla roolilla on kol-
me vaatimusta, selkeys, oikeudenmukaisuus ja autonomia. Selkeydelld tarkoitetaan yh-
distelmdi selkeistd tehtivankuvauksesta ja hyvin méadritellyistd tavoitteista. Oikeuden-
mukaisuus koostuu puolestaan sekd ulkoisesta ettd sisdisestd oikeudenmukaisuudesta.
Ulkoinen oikeudenmukaisuus viittaa rooliin suhteessa tydyhteisdon ja muihin tyonteki-
joihin, sisdiselld oikeudenmukaisuudella tarkoitetaan tyon sopivuutta tyontekijélle suh-
teessa omiin resursseihin, taitoihin ja tavoitteisiin. Hyvin mééritelty rooli antaa myos
ihmiselle tarpeeksi autonomiaa ja vapautta vaikuttaa roolinsa ja tydtapojensa médritte-
lyyn. Onnistuneet roolien méairityksen edesauttavat mittaamisen vallankumouksen saa-
vuttamista, siirtymistd ajan mittaamisesta aikaansaamisen mittaamiseen. (Tuominen &
Pohjakallio 2012, s. 134-149.)
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Toinen Tuomisen ja Pohjakallion (2012, s. 86) méérittelemistd kolmesta tydeldman val-
lankumouksista on johtamisen vallankumous, mikd merkitsee sisdisen johtamisen nos-
tamista ulkoisen johtamisen rinnalle. Mitd enemmin autonomiaa tyontekijoille anne-
taan, sitd suuremmat edellytykset heilld myos on sisdiseen johtamiseen. Pinkin (2009)
mukaan ihmiset ovat luonnostaan autonomisia ja itseohjautuvia. Valitettavasti ulkoiset
olosuhteet, kuten vanhanaikaiset johtamiskdytdnnét, eivit tue itseohjautuvuutta. Anta-
malla tyontekijoille autonomiaa tehtdvin, ajan, tyStavan ja tiimin suhteen, ihmisten si-
sdinen motivaatio kasvaa, mikd johtaa parempaan tuottavuuteen ja tyytyvéisyyteen.

Erilaisia autonomiaa tukevia toimintatapoja on otettu kédyttoon eri organisaatioissa.
Australialainen ohjelmistoyritys Atlassian on kehittinyt FedEx Day -konseptin. Ideana
on, ettd kerran kvartaalissa tyOntekijét saavat vuorokauden aikana keskittyd johonkin
projektiin, joka ei saa liittyd omaan pdivittdiseen tyohon. Tyontekijét itse muodostavat
tiimejé heitd kiinnostavien aiheiden ympdérille. Vuorokauden péétteeksi tuotokset esitel-
1d4n koko henkilokunnalle. MyShemmin yritys vei ajatuksen vield pidemmalle ja péétti
antaa henkilokunnan keskittyd omiin projekteihinsa yhtend pdivénd viikossa, eli 20%
tyGajastaan. Suuri osa merkittivistd ideoista onkin syntynyt timédn 20% tydajan aikana.
Samanlainen toimintatapa otettiin jo 1930-luvulla kéyttoon amerikkalaisessa yrityksessé
3M, jossa tyontekijdt saivat kdyttdd 15% tydajastaan omiin projekteihinsa. Télld ajalla
keksittiin muun muassa Post-it laput. Myds Googlella on ollut kdytossd 20% tydaika
omiin projekteihin ja télld ajalla on muun muassa toteutettu Google News, Gmail ja
Google Translate. (Pink 2009, s. 90-92.)

Toinen esimerkki autonomian lisd&misestdi on ROWE (Results-Only Work Environ-
ment). Kelly et al. (2011, s. 284) ovat tutkineet timidn uudenlaisen tydskentelymallin
vaikutuksia Best Buy Co., Inc.:lla. Tdmi on vihittdiskaupan Fortune 500 -organisaatio,
joka tyollistad 3 500 henked padkonttorillaan. ROWE:n ideana on, ettd kaikille tyonteki-
joille annetaan tdysi vapaus valita, missd ja milloin he tydskentelevét. Ainoa vaatimus
on, ettd tyot tulee tehtyd. Télla oli selked positiivinen vaikutus tyontekijoiden tyon ja
vapaa-ajan tasapainoon. Tyontekijéiden oman aikataulun hallinta parantui myds selvis-
ti. Toisen samaa organisaatiota koskevan tutkimuksen mukaan ROWE:n kidyttdonotto
my0s véhensi henkildston vaihtuvuutta (Moen et al. 2011a, s. 13). Kolmas tutkimus
osoittaa, ettd ROWE:lla oli positiivinen vaikutus tydntekijoiden terveyskiyttaytymiseen,
esimerkiksi lisddamaélld unta ja litkuntaa sekd vdhentdmélld todenndkoisyyttd mennd ki-
peédnd toimistolle (Moen et al. 2011b, s. 412).

PTO (Predictabe Time Off) on toinen tyon muutosaloite, joka on toteutettu Boston Con-
sulting Groupille (BCG) Leslie Perlowin johdolla. PTO:n ideana on, ettd tiimi asettaa
yhteisen tavoitteen, esimerkiksi yksi suunniteltu vapaapdivi tai vapaa ilta viikossa, jol-
loin henkild voi tdysin irrottautua tydstdadn. Viikoittaisissa tapaamisissa seurataan tavoit-
teen saavuttamista. Tarkoituksena on sitouttaa koko tiimi yhteiseen tavoitteeseen ja sa-
malla rakentaa luottamusta ja avoimuutta tiimin sisdlld. Aloite johti luottamuksen ja
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lapindkyvyyden kasvuun sekd avoimempaan keskusteluun tyon ja vapaa-ajan haasteista.
Lisdksi tiimin usko omaan kykyynsd luoda muutosta kasvoi, jonka myd&td juurtuneita
toimintatapoja alettiin kyseenalaistamaan ja uusia toimintatapoja ehdottamaan. (Perlow
& Kelly 2014, s. 114-116.)

PTO otettiin BCG:11d4 muutaman vuoden sisddn maailmanlaajuisesti kdyttoon suurelle
osalle tiimeistd, esimerkiksi Pohjois-Amerikassa 86% konsulteista olivat neljin vuoden
sisddn osallistuneet PTO-kokeiluihin. Verrattaessa tiimejd, jotka olivat ottaneet PTO:n
kayttoon sellaisiin, jotka eivét olleet ldhteneet mukaan kokeiluun, PTO:lla oli positiivi-
sia vaikutuksia moneen eri osa-alueeseen. PTO-tiimien jdsenet olivat innostuneempia ja
tyytyvdisempid sekd ty6honsa ettd tyon ja vapaa-ajan tasapainoon. PTO-tiimit arvioivat
myos tiimiensd olevan yhteistyokykyisempid seki tekevinsd kovemmin toitd tehokkuu-
den ja tuottavuuden eteen. PTO-tiimien jésenet nakivit itsensd jadvan pidemmaksi aikaa
yrityksen palvelukseen ja kokivat tuottavansa korkeampaa arvoa asiakkailleen. Asiak-
kaiden kokemukset PTO-tiimeistd vaihtelivat neutraaleista kokemuksista darimmaéisen
positiivisiin. (Perlow 2012, s. 5.)

Perlow ja Kelly (2014) ovat verranneet ROWE:a ja PTO:ta tapoihin sopeuttaa yksittiis-
ten tyontekijoiden tarpeita tyon ja vapaa-ajan tasapainottamiseksi. Tétd voidaan kutsua
joustavaksi tyojérjestelyksi, jossa yleensé tehdddn sopimus poikkeavista tydskentelyolo-
suhteista tyOntekijén ja esimiehen vililld. Téllaisia poikkeavia olosuhteita voivat esi-
merkiksi olla joustavat tyon aloitus- ja lopetusajat, etityd sekd vdhennetty tydaika, ku-
ten osa-aikainen tyd. ROWE ja PTO eroavat tdstd ajattelusta, silld ndiden mallien tarkoi-
tuksena on muuttaa ty6td itsessddn yksittdisen henkilon tydolosuhteiden sijaan. RO-
WE:n ja PTO:n ajatuksena on, ettd tydprosessit voivat olla tuottavampia ja tehokkaam-
pia, mistd my0s yksittdiset tyontekijit hyotyviat. ROWE ja PTO ovat malleja, joita so-
velletaan kokonaisten tiimien tai osastojen tasolla. Paremman tyon ja vapaa-ajan tasa-
painon lisdksi ndmi tuottavat hyotyjd organisaatiolle ja kannustavat tyontekijoitd ky-
seenalaistamaan vallitsevat tyoskentelytavat. Joustavissa tydolosuhteissa tyoskentelevit
voivat kérsid siitd, ettd yleinen ilmapiiri ja kulttuuri eivit tue erityisolosuhteita. RO-
WE:n ja PTO:n avulla pyritdén puolestaan muuttamaan odotuksia ja koko tydkulttuuria.

Perlow ja Kelly maiirittelevit ROWE:n ja PTO:n olevan erdédnlaisia tyon uudelleen-
suunnittelun malleja, joista voidaan hyotyd huomattavasti enemmén, verrattuna yksit-
tdisten tyontekijoiden olosuhteiden joustavuuteen (Perlow & Kelly 2014). Tyon uudel-
leensuunnittelun tavoitteina on sekéd suunnitella tyoeldmi vastaamaan paremmin nyky-
pdivan tyovoiman tarpeisiin ettd médritelld uudelleen tydeldméssd menestyminen (Cor-
rell et al. 2014, s. 3). Muitakin tyon uudelleensuunnittelun malleja on kehitetty. Yksi
esimerkki tdstd on Holacracy. Téssd mallissa perinteinen organisaatiohierarkia korva-
taan itseohjautuvilla tiimeilld, jotka linkittyvit toisiinsa. Kyseisen mallin vaikutuksista
ei vield ole olemassa tieteellistd tutkimustietoa, mutta useat organisaatiot maailmanlaa-
juisesti ovat ottaneet mallin kadyttoonsa. (Robertson 2007, s. 7.)
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2.4 Yksilolliset tyoskentelytavat

Tyoympiriston lisdksi yksilolliset tydskentelytavat vaikuttavat sithen, kuinka hyvin
dlykkaitd tyoskentelytapoja hyddynnetdén organisaatiossa. Sen lisdksi, ettd tyOymparis-
t0 mahdollistaa &lykkdiden tyoskentelytapojen hyddyntdmisen, yksilon tulee haluta
kayttad hyvéksi tarjottuja mahdollisuuksia. Yksittdinen tyontekijd tekee esimerkiksi itse
valinnan, etsiikd hédn aktiivisesti tapoja hyddyntdi erilaisia ICT-tyokaluja. (Ruostela &
Lonngvist 2013, s. 714.)

Yksilolliset tyoskentelytavat liittyvét tiiviisti yhteen Tuomisen ja Pohjakallion (2012, s.
102-111) méérittelemddn johtamisen vallankumoukseen, eli siirtymiseen ulkoisesta joh-
tamisesta sisdiseen johtamiseen. Tutkimusten mukaan autonomian pienikin lisdédntymi-
nen saattaa huomattavasti vaikuttaa tyotyytyvaisyyteen. Tdma tuo kuitenkin mukanaan
enemman vastuuta omasta tekemisestd ja vaatii itsensd johtamisen kykya. Tydtekijoiden
taytyy osata priorisoida, keskittyd, rauhoittua ja tyhjentdd mieltdéin. Esimerkiksi keskey-
tykset ovat yksi merkittidva tyontekoa haittaava tekija. Keskeytyksid tulee paljon ulkoa
pdin, esimerkiksi kollegan kysymysten, sdhkdposti-ilmoituksen tai puheluiden muodos-
sa. Tutkimusten mukaan ihmiset kuitenkin keskeyttavit itsensd aivan yhtd usein, kuin
ulkoiset keskeytykset tekevit ja 1dhes kaikilla on vaikeuksia keskittyd. Palavereissa puo-
lestaan ihmiset eivit ole tilanteessa ldsnd, vaan tarkistavat sdhkopostejaan tai lukevat
muihin kokouksiin liittyvid materiaaleja. TyOnteossa tulisi pdéstd reaktiivisemmasta
tekemisestd proaktiiviseen tyoskentelyyn ja titd edesauttaa parempi itsensd johtaminen.

Esimerkiksi tyon suunnittelulla on paljon positiivisia vaikutuksia. Tdmé parantaa oman
ajanhallinnan tunnetta, mikd puolestaan nostaa tuottavuutta ja tyOtyytyvéisyyttd sekd
vihentdd kuormittavuuden tunnetta. (Claessens et al. 2004, s. 947.) Tuominen ja Pohja-
kallio (2012, s. 209-214) ovat kehittdneet 1234-portaat, joka on tyokalu tietotyoldisen
parempaan tydviikkoon. Malli on suunniteltu yksildtason tydkaluksi ja ideana on, ettd
saisimme enemmain aikaan ja samalla vdsyisimme vdhemmén. Tdmd on mahdollista
toteuttaa parantamalla ajattelun laatua ja tehostamalla aikaansaamista. Mallissa on nelja
askelmaa, 1, 2, 3 ja 4.

1. Ensimmadisen askeleen ideana on valita yksi asia, joka vaatii jonkinlaista oival-
tamista tai erilaista ajattelua. Téllaiset oivallukset syntyvit harvoin pakottamalla.
Tarkoituksena on keskittyd tdhdn yhteen asiaan vapaina hetkind, kuten tyomat-
kalla, lounaalla tai palaverien vélissd. Ajattelu voidaan kdynnistdd ja syventda
kerddmailld aiheesta tietoa esimerkiksi lukemalla artikkeleita. Aktiivisen ajatte-
lun myo6téd alitajunta alkaa tydstdméédn asiaa. Olennaisin asia ei ole lopputulos,
vaan ajattelun ja mielen kehittdminen sekéd alitajunnan parempi hyddyntdminen.
(Tuominen & Pohjakallio 2012, s. 214-221.)
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2. Toinen askel liittyy mielen puhdistamiseen. Mielessémme liikkuu jatkuvasti pal-
jon asioita ja tekemittomat asiat aiheuttavat ahdistusta, stressid ja hallitsematto-
muuden tunnetta. Tamén takia on térked osata rauhoittaa mielensd. Tdhdn medi-
taatio on yksi todella toimiva keino. Tama askel liittyy kuitenkin mielen rauhoit-
tamiseen tyhjentimalld tekeméttomid asioita mielestd listalle ja listalta kalente-
riin, jotka ovat toisen askeleen kaksi poistoa. Pelkké to-do-listan pitdminen saat-
taa aiheuttaa listan kasvamista liian pitkdksi, mikd saattaa pahentaa tilannetta.
Liian priorisoidut listat voivat puolestaan aiheuttaa tunteen, ettd jotakin olennais-
ta on unohtunut. Toisen askeleen idea on siis yksinkertaisesti se, ettd kaikki te-
kemattomait asiat poistetaan mielestd listalle, jonka jdlkeen listaa tyhjennetdin
reaktiivisesti kun pdivéddn tulee sopiva vili. Téstd kaksivaiheisesta mallista tulisi
pyrkid muodostaa tapa. (Tuominen & Pohjakallio 2012, s. 222-229.)

3. Kolmannen askeleen tarkoituksena on valita kolme tirkeintd asiaa, johon keskit-
tyd. Namd eivit ole toisessa askeleessa kasiteltyjen reaktiivisten asioiden kaltai-
sia, vaan sen sijaan priorisoituja proaktiivisesti tyOstettdvid asioita. Ensimmaéisen
askeleen asiat ovat puolestaan keskenerdisempii ja aikaa vaativampia ongelmia
néihin verrattuna. Kaikkein aikaansaavimmat ja tyytyvaisimmaét ihmiset suunnit-
televat etukdteen viikkonsa ja pdivinsd. Témin askeleen ideana on priorisoida
korkeintaan kolme asiaa viikkotasolla sekd kolme asiaa puolen vuoden ajanjak-
solle aina kesdn ja vuodenvaihteen jilkeen. Téllaisten itse asetettujen tavoittei-
den saavuttaminen aikaansaa suurinta tyydytystd. Askeleen toteuttamiseksi tiy-
tyy muistaa varata tarpeeksi aikaa suunnitteluun ja tavoitteiden kirjaamiseen.
Néma asiat tulee myds merkata kalenteriin, jotta niiden toteuttamiseen tulee va-
rattua tarpeeksi aikaa. Mikili timédn saa muutettua tavaksi, vaikutus tuottavuu-
teen ja aikaansaamiseen on suuri, silld tdlloin saa aikaan enemmén proaktiivisia
asioita. (Tuominen & Pohjakallio 2012, s. 229-235.)

4. Portaiden neljds askelma tarkoittaa neljad hyvéa tuntia pdivédssd. Tamé saattaa
tuntua vihaltd ja radikaalilta. Ihminen ei kuitenkaan tutkimusten mukaan kykene
keskittymédn vaativaan ajatustyohon kuin alle kuusi tuntia pdivéssd. Tarkoituk-
sena ei ole siirtyd nelituntiseen tyOpdivddn, vaan sen sijaan huolehtia siité, ettd
pdivain sisédltyy neljd hyvii tuntia, jotka kuluvat pddasiassa kolmannen askeleen
priorisoitujen proaktiivisten asioiden tekemiseen. Samalla hyviksytdin se, ettd
muu aika voi kulua enemmén reaktiivisiin ja yllattdviin asioihin. Lisdksi tima
rytmittdd pdivid proaktiivisten ja reaktiivisten asioiden hoitamiseen seki riitté-
viin taukoihin, mikd my0s ehkiisee stressid. Tdmén avulla voimme myos etuké-
teen suunnitella pdividmme ja arvioida niiden onnistumista jilkikédteen. (Tuomi-
nen & Pohjakallio 2012, s. 235-246.)
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2.5 Tyohyvinvointi

Tyotyytyvéisyys késittdd ainoastaan tydpaikalla koetun tyytyvéisyyden. Vain tydpaikal-
la koetun hyvinvoinnin sijaan olisi tehokkaampaa keskittyd psykologiseen hyvinvoin-
tiin, joka siis kattaa sekd toissd ettd vapaa-ajalla koetun hyvinvoinnin. Onnellisuus on
merkittdvd psykologiseen hyvinvointiin vaikuttava tekijé, joka tutkimusten mukaan sekd
parantaa ty0ssd suoriutumista ettd vihentéd poissaoloa ja vaihtuvuutta. (Wright & Cro-
panzano 2007, s. 296.)

Lyubomirsky (2007, s. 32) kuvailee onnellisuutta ilon, tyytyviisyyden ja positiivisen
hyvinvoinnin kokemuksina yhdistettyné tunteeseen, etti oma eldma on hyvi, merkityk-
sellinen ja hyddyllinen. Hsiehn (2013, s. 235) mukaan onnellisuudessa on kyse neljésti
asiasta: koettu hallinta, koettu kehitys, yhteenkuuluvuus, eli suhteiden lukumédrd ja
syvyys, seki visio jolla on tarkoitus, eli johonkin itsedén suurempaan asiaan osana ole-
minen. Hsieh on itse soveltanut niitd asioita liiketoimintaansa ja onnistunut rakenta-
maan huippumenestyvén yrityksen Zapposin. Zappos on yksi maailman suurimmista
kenkid myyvistd verkkokaupoista, jonka Amazon osti vuonna 2009 noin 1,2 biljoonan
arvoisella osakekaupalla.

Zapposilla tyontekijoiden koettua hallinnan tunnetta on lisétty antamalla palkankorotuk-
sia taitojirjestelmédén perustuen, jossa tyOntekijét itse saavat padttdd, mitd taitoja he ha-
luavat opetella ja millé tahdilla. Tamé on kasvattanut tyontekijoiden onnellisuutta, kos-
ka he kokevat voivansa kontrolloida omaa palkkaansa ja ammattitaidon tasoansa. Koet-
tua kehitystd on lisdtty antamalla useampia pienempiéd ylennyksid yhden suuren sijaa,
jolloin tydntekijit ovat kokeneet edistyvénsa jatkuvasti ja heiddn onnellisuus on kasva-
nut. Zapposilla satsataan my0s paljon yrityskulttuuriin yhteenkuuluvuuden tunteen li-
sdamiseksi. Visiolla jolla on tarkoitus viitataan puolestaan siihen, etti yrityksen, joiden
visiolla on joku korkeampi tarkoitus kuin vain raha, voitto tai markkinoiden ykkossija,
vaikuttaa paljon sithen, menestyyko yritys hyvin vai todella hyvin. Zapposin suurempi
merkitys on tuottaa asiakkailleen ja tyontekijoilleen onnellisuuden kokemuksia sekéd
ennen kaikkea levittdd onnellisuuden sanomaa ja harjoittamista muihin yrityksiin.
(Hsieh 2013, s. 236-237.)

Onnellisuudella on tutkitusti useita myonteisid vaikutuksia tydssé suoriutumiseen. On-
nelliset ihmiset ovat tyytyvdisempid tyohonsé, kokevat enemmén vapauksia tydssddn ja
suoriutuvat paremmin tyotehtivistddn. He ottavat helpommin vastaan yliméaariisid teh-
tavid ja auttavat herkemmin tyokavereitaan. Positiiviset henkil6t saavat myds enemmaén
tukea tyOkavereiltaan ja pyrkivit tekemddn yhteistyotd yhteisymmarryksessd. Lisdksi
onnelliset henkil6t ovat vihemmén poissa toistd ja harvemmin tydttdméné. Onnellisilla
tyontekijoilld on siis paremmat edellytykset menestyd tyopaikalla. (Boehm & Lyubo-
mirsky 2008, s. 110.)
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Fisher (2010, s. 398) nostaa esiin muutamia tapoja, joiden avulla organisaatiot voivat
pyrkid parantamaan sen jdsenten onnellisuutta. Terve organisaatiokulttuuri, jossa orga-
nisaation jésenid kunnioitetaan ja tuetaan edesauttaa onnellisuutta. My0s pétevé johta-
juus kaikilla tasoilla sekd oikeudenmukaisuus, turvallisuus ja tydpanosten tunnustus
vaikuttavat positiivisesti onnellisuuteen. Tyotehtdvét tulisi suunnitella niin, ettd ne ovat
mielenkiintoisia, haastavia ja autonomisia. My0s reilu médrd palautetta edesauttaa on-
nellisuutta. Lisdksi on tirkedd edesauttaa tyontekijoitd kehittimddn omia taitojaan. Té-
mé parantaa osaamista ja mahdollistaa kasvun. Tyontekijoitd valittaessa tulisi pyrkid
huomioimaan sekd henkilon ja tyonkuvan ettd henkilon ja organisaation yhteensopi-
vuus. Yhteensopivuutta voidaan edistdd antamalla totuudenmukainen kuva tyonékymis-
td. Pdivittdisten vihdpétoisten tehtdvien vihentdminen sekd mielentilaa nostavien asioi-
den lisddminen lisdd myds onnellisuutta. Lisdksi tehokkaiden tydtapojen omaksuminen
lisdd organisaation jasenten onnellisuutta.

Thmiset pystyvit myos itse pienilld teoilla, suurien muutosten lisdksi, kasvattamaan pai-
vittdistd onnellisuudentunnettaan. Ndma teot antavat vilitontd hyvdnolontunnetta, mika
parantaa tuottavuutta. Tdmaén lisdksi tekojen muodostuessa tavaksi, ndima voivat kasvat-
taa onnellisuudentasoa pysyvisti. Koska onnellisuus koetaan subjektiivisesti, kaikille
eivdt sovellu saman keinot mielentilan nostattamiseksi. Térkeintd on 10ytdd se itselle
sopiva keino, esimerkiksi seuraavista tieteellisesti toimiviksi todistetuista tavoista. (Ac-
hor 2010, s. 51.)

- Meditointi: Aivotutkijat ovat havainneet, ettd munkeilla, jotka meditoivat vuosi-
en ajan, vasen etuaivokuori kasvaa. Tdémé on sama alue aivoissa, joka eniten
vastaa onnellisuuden tunteista. Onnellisuuden kasvattamiseen ei kuitenkaan vaa-
dita vuosien meditointia, vihempikin riittdd. Hiljenny viideksi minuutiksi péivit-
tdin ja seuraa hengitystdsi. Ole kérsivéllinen itsesi kanssa ja kun mieli alkaa har-
hailla, kokoa ajatukset rauhallisesti ja jatka keskittymistd. Meditointi vaatii har-
joittelua, mutta on yksi toimivimmista keinoista lisdtd onnellisuutta. (Achor
2010, s. 51-52.) Tutkimusten mukaan sdénndllinen meditointi voi pysyvésti kas-
vattaa onnellisuudentasoa, vihentdd stressid sekd parantaa vastustuskykya (Sha-
piro et al. 2005).

- Loyda asia, jota odottaa innolla: Usein nautimme eniten jonkin tulevan tapahtu-
man odottamisesta. Erddn tutkimuksen mukaan pelkkéd lempielokuvan katsomi-
sen ajattelu kasvatti koehenkildiden endorfiinitasoa 27 prosentilla (American
Physiological Society 2006). Mikili et voi lomailla tai viettdd iltaa ystdvien
kanssa juuri nyt, suunnittele tuleva tapahtuma ja merkitse se kalenteriin. Aina
kun tarvitset pienen lisdyksen onnellisuutta, voit palauttaa mieleesi tuon tulevan
tapahtuman, miké jo itsessdén kasvattaa hyvénolontunteita. (Achor 2010, s. 52.)
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Toteuta tietoisia hyvid tekoja: Useat tutkimukset ovat todistaneet, ettid epiitsek-
kaat teot, sekd tutuille ettd tuntemattomille, vihentdvét stressid ja lisddvit hen-
kistd hyvinvointia huomattavasti (Post 2005, Schwartz et al. 2003). Erés tutki-
mus osoitti, ettd viiden hyvén teon toteuttaminen yhden péivin aikana nosti tut-
kittavien onnellisuudentunnetta huomattavasti. Tdma lisdksi kasvanut onnelli-
suudentunne jatkui useita pdivid kokeilun péatyttyd. (Lyubomirsky 2007, s. 127-
129.) Tatd voi kokeilla itse toteuttamalla viisi hyvad tekoa pdivissd madrattynd
pdivand viikossa. Tekojen ei tarvitse olla suuria vain tirkeint on, etti teot toteu-
tetaan tarkoituksella ja tietoisesti. (Achor 2010, s. 52.)

Lisdd positiivisuutta ympéristoosi: Fyysiselld ympéristolld voi olla suuri vaiku-
tus mielialaamme ja hyvédnolontunteeseemme. Vaikka emme pystyisi tekeméén
suuria muutoksia tyOymparistddmme, voimme silti pyrkid lisidméén siihen posi-
tiivisuutta. Esimerkiksi tietokoneen taustakuva rakkaista tai lyhyt pistdytyminen
ulkoilmassa nostattavat mielialaa. Negatiivisia tunteita herdttdvien asioiden pois-
taminen ymparistostd nostaa my0ds mielialaa. Tutkimukset osoittavat esimerkik-
si, ettd mitd vihemmain negatiivisia ja erityisesti vékivaltaisia TV-ohjelmia ithmi-
set katsovat, sitd onnellisempia he ovat. (Achor 2010, s. 53.)

Liiku: Liikunta lisdd hyvdi oloa tuottavien endorfiinien eritystd. Tdmin liséksi
litkunta nostaa suorituskykydmme esimerkiksi parantamalla motivaatiota, vé-
hentdmadlla stressid ja ahdistuneisuutta sekd auttamalla meitd pdésemiin flow-
tilaan. (Achor 2010, s. 53-54.) Erdéssd tutkimuksessa kokeiltiin kolmea eri hoi-
tomenetelmdd masentuneille potilaille. Ensimméistd ryhmééd hoidettiin masen-
nuslddkkeilld, toista pelkélld litkkunnalla 45 minuutin ajan kolme kertaa viikossa
ja kolmatta yhdistelmalld l4dkkeistd ja liikkunnasta. Neljin kuukauden jilkeen
kaikki ryhmét kokivat samankaltaisen parannuksen onnellisuudessa. Merkitti-
vintd oli kuitenkin seurannan tulos, joka tehtiin puoli vuotta kokeen jilkeen.
Ladkkeellad sekd ladkkeiden ja liikunnan yhdistelmélld hoidetuissa ryhmissd noin
kolmanneksen masennusoireet olivat uusiutuneet. Pelkilld liikkunnalla hoidetussa
ryhmaéssé kuitenkin vain 9 prosentilla oireet olivat uusiutuneet. Liikunta on siis
sekd erittdin tehokas ettd pitkdkestoinen tapa nostaa hyvénolontunnetta. (Babyak
et al. 2000.)

Kiytd rahaa elamyksiin: Ostamalla tavaroita onnellisuudentunteet eivit ole pit-
kikestoisia, mutta sen sijaan sijoittaminen eldmyksiin, erityisesti muiden ihmis-
ten kanssa, aikaansaa merkityksellisempid ja pitkdkestoisempia hyvinolontuntei-
ta. My6s muihin ihmisiin sijoittaminen tuottaa onnellisuutta. (Achor 2010, s. 54-
55.) Eréddssd tutkimuksessa annettiin opiskelijoille 20 dollaria kiytettavéksi.
Osaa ohjeistettiin kdyttdméédn raha itseensd ja osaa kdyttimidn raha johonkin
muuhun henkil6on. Tuloksena oli, ettd osallistujat, jotka kayttivdt rahan johon-
kin muuhun kuin itseensd, olivat kokeen jilkeen onnellisempia kuin he, jotka
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olivat kéyttaneet rahat itseensd. (Dunn et al. 2008.) Omaa kulutuskayttiytymis-
tddn voi seurata kirjoittamalla ylos kahteen sarakkeeseen omat tavara- ja elé-
myshankinnat esimerkiksi seuraavan kuukauden ajan. Témén jilkeen voi miet-
tid, kuinka paljon tavara- ja elimyssarakkeessa olevat asiat ovat tuottaneet on-
nellisuutta ja kuinka pitkédkestoinen tunne on ollut. (Achor 2010, s. 55.)

- Harjoita luonteenvahvuuksiasi: Kaikilla on omia erityistaitoja, yksi osaa antaa
hyvid neuvoja, toinen on hyvi pienten lasten kanssa ja kolmas leipoo erinomai-
sesti. Omien erityistaitojen harjoittaminen aikaansaa hyvinolontunnetta. Vield
palkitsevampaa on harjoittaa omia luonteenvahvuuksiaan. Ryhma psykologeja
on koonnut yhteen 24 kulttuurirajat ylittdvaa luonteenvahvuutta, jotka vaikutta-
vat eniten menestymiseen ja onnellisuuteen. Tdmén jélkeen he kehittivét kyse-
lyn, jonka avulla voi selvittdd omat viisi tirkeintd luonteenvahvuuttaan. (Achor
2010, s. 55.) Erdédssa tutkimuksessa ihmisid pyydettiin harjoittamaan yhtéd ndista
viidestd vahvuudestaan eri tavoin pdivittdin viikon ajan. Kokeen jilkeen osallis-
tujat olivat huomattavasti onnellisempia ja vihemmén masentuneita kuin vertai-
luryhma. Onnellisuudentunne oli my0s pysyvéé, jopa puolen vuoden jélkeen on-
nellisuudentunne oli edelleen kohollaan. Tutkimukset osoittavat, ettd mitd
enemmain omia luonteenvahvuuksia hyddyntéa, sitd onnellisempi on. (Seligman
et al. 2005.)

Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd tyon imulla on positiivinen vaikutus tydsuorituksiin.
Ty6n imu voidaan médritelld tyydyttidvina ja positiivisena tyohon liittyvina tilana. Tata
tilaa luonnehtivat tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen. Tarmokkuudella tar-
koitetaan korkeaa energiatasoa ja henkistd sinnikkyyttd tyonteossa sekd halua ndhda
vaivaa tyonsi eteen, my0s hankalissa tilanteissa. Omistautumista luonnehtivat merki-
tyksellisyys, innokkuus, inspiraatio, ylpeys ja haasteellisuus. Uppoutuminen merkitsee
puolestaan tayttd keskittymistd ja syventymistd tyohon, jolloin aika kuluu nopeasti ja
tyOstd on vaikea irtautua. Uppoutuminen muistuttaa virtauskokemusta, mutta virtausko-
kemus on monimutkaisempi késite, joka viittaa hetkelliseen huippukokemukseen. Up-
poutuminen on tdhdn verrattuna pysyvdmpi ja kokonaisvaltaisempi mielentila. (Schau-
feli & Bakker 2004, s. 295.)

Kaksi osa-aluetta vaikuttavat tyon imun syntymiseen, ty6hon liittyvit voimavarat sekd
henkilokohtaiset voimavarat. Tyon voimavaroja ovat esimerkiksi autonomia, palaute
tyOsuorituksista, sosiaalinen tuki kollegoilta ja esimieheltd sekd tyonjohdollinen val-
mennus. Henkilokohtaisia voimavaroja ovat muun muassa optimismi, mindpystyvyys,
eli usko omiin kykyihin, sinnikkyys seki itsetunto. Tyon voimavarat ja henkilokohtaiset
voimavarat vaikuttavat erityisen positiivisesti tyon imuun, kun tydn vaatimukset ovat
korkeat. Tyon vaatimukset voivat olla esimerkiksi tydpaineita, emotionaalisia vaatimuk-
sia, henkisid vaatimuksia tai fyysisid vaatimuksia. Edelld mainitut tekijét vaikuttavat
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tyon imuun, eli tarmokkuuteen, omistautuneisuuteen ja uppoutumiseen. (Bakker & De-
merouti 2008, s. 218.)

Ty6n imulla on puolestaan positiivinen vaikutus tydsuorituksiin. Tdmé johtuu ainakin
neljastd tekijastd: tyon imua kokevat tyontekijiat kokevat usein positiivisia tuntemuksia,
ovat terveempid, luovat aktiivisemmin omaa tydtdéin ja omia voimavarojaan sekd herét-
tavit tyon imua muissa tyontekijoissd. (Bakker & Demerouti 2008, s. 218.) Bakkerin
(2011, s. 268) mukaan tyon imua kokevat tyontekijit voivat paremmin muokata omaa
tyotadn esimerkiksi valitsemalla tehtdvid, neuvottelemalla tyonsa sisédllostd sekd luomal-
la merkitysté ty6lleen. Tdmai voi taas johtaa parempaan tyon ja tyontekijdn yhteensopi-
vuuteen ja sitd kautta kasvaneeseen tyon imuun, joka my0s johtaa positiiviseen kiertee-
seen.

Tyo6n imulla on myonteinen vaikutus suorituksiin sekd oman roolin sisilld ettd sen ul-
kopuolella. Tyon imu kasvattaa myds tyontekijoiden luovuutta. Kaikki tima vaikuttaa
positiivisesti organisaatioiden litkevaihtoon. Liséksi tyontekijdt, jotka suoriutuvat hyvin
ja kokevat tyon imua, voivat paremmin vaikuttaa tydresursseihinsa, miké taas kasvattaa
tyon imua ja luo positiivisen kierteen. (Bakker & Demerouti 2008, s. 218.)

2.6 Tuottavuus

Tuottavuus voidaan mééritelld tuotosten madrénd suhteessa panoksiin. Tuotoksilla tar-
koitetaan vaatimuksia tdyttdvid oikein tehtyjd tuotteita ja panoksilla kaikkia resursseja,
joita kiytetddn tuotantoprosessissa. Mitd suurempi tuotosten madrd on suhteessa panok-
siin, sitd korkeampi tuottavuus on. (Tangen 2005, s. 43.)Valmistavassa teollisuudessa
tuotosten ja panosten mittaaminen on suoraviivaisempaa. Tietotydssd luovuudella, mo-
tivaatiolla ja tyontekijoiden sitoutumisella voi olla tyontekijoiden médardd merkittdvampi
vaikutus panoksiin. Vastaavasti tuotosten asiakkaan kokemalla laadulla voi olla tuotos-
ten méédrdd suurempi merkitys tuottavuuden kannalta. (Oeij et al. 2012, s. 94.)
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Monet tietotydn tuottavuuteen vaikuttavat tekijat ovat luonteeltaan aineettomia ja laa-
dullisia (Laihonen et al. 2012, s. 103). Ramirez ja Nembhard (2004, s. 617-618) ovat
kerdnneet yhteen 13 tekijad, jotka kertovat tietotydldisten tuottavuudesta ja joiden avulla
tuottavuutta on pyritty mittaamaan. Nama tekijét ovat:

- tuotosten méiira ja seuraukset, kuten asiakkaiden ja tyontekijoiden tyytyvaisyys

- kustannukset ja kannattavuus

- ajantasaisuus, esimerkiksi aikarajojen noudattaminen

- autonomia

- hyoétysuhde, eli tehtdvien suorittaminen vaatimusten mukaan

- laatu

- vaikuttavuus, eli oikeiden tehtdvien tekeminen

- asiakastyytyviisyys

- innovointi ja luovuus

- projektien onnistuminen, tydon kokonaisvaltainen onnistuminen

- vastuullisuus ja tyon tirkeys

- tietotyOldisen oma arvio tuottavuudesta

- poissaolot
Amabile ja Kramer (2007, s. 6) ovat tutkineet tyontekijoiden sisdistd tydelaméi ja timin
vaikutusta tuottavuuteen. Sisdiselld tydeldmdilld viitataan sithen, mitd tyontekijoiden
mielessd tapahtuu tyopdivén aikana. TyOntekijat havainnoivat jatkuvasti erilaisia asioita
tyOpdivin aikana, joista he tekevit omat tulkintansa. Havainnot voivat liittyd itse tyo-
hon, esimerkiksi sen merkitykseen ja arvoon tai tehtiviin toimenpiteisiin. Havainnot
voivat my®ds liittyd tyontekijddn itseensd, esimerkiksi timén rooliin, osaamiseen ja itse-
varmuuteen tai arvoon. Havainnot voivat myos liittyd tiimi- tai organisaatiotasoisiin
asioihin. Havainnot heréttévit tyontekijoissa erilaisia tunteita, esimerkiksi onnellisuutta,
ylpeyttd, 1dmpoa, rakkautta, surua, vihaa, turhautumista ja pelkoa. Havainnot ja tunteen

puolestaan vaikuttavat tyontekijdn motivaatioon, eli sithen mitéd tehdddn, tehddinkd asi-
oita lainkaan, miten asiat tehdddn ja koska. Motivaation kautta sisédiselld tyoeldmalld on
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merkittdva vaikutus luovuuteen, tuottavuuteen, sitoutuneisuuteen ja kollegiaalisuuteen,
eli tydsuorituksiin kokonaisuudessaan. Esimerkiksi esimiesten toiminta vaikuttaa tyon-
tekijoiden sisdiseen ty0eldmiddn. Haasteita aiheuttaa se, ettd timi kaikki on esimiehiltid
piilossa tyontekijan omassa mielessa.

Positiiviset tunteet lisddvit luovuutta. Tutkimuksen mukaan mitd positiivisempia tuntei-
ta henkild koki pdivén aikana, sitd luovemmin kyseinen henkild kykeni ajattelemaan
seuraavana pdivdnd ja jopa sitd seuraavana pdiviand. Samassa tutkimuksessa havaittiin
myos, ettd tyontekijét olivat luovempia, kun he tekivit positiivisia havaintoja tyd0ympa-
ristostdén negatiivisiin havaintoihin verrattuna. Lisdksi tutkimuksessa havaittiin, aiem-
pien tutkimustulosten tueksi, ettd sisdinen motivaatio tyotd kohtaa vaikuttaa positiivises-
ti luovuuteen ja ettd tdmén vaikutus on suurempi kuin ulkoisten paineiden tai palkinto-
jen vaikutus. Sisdisesti motivoituneet henkil6t kokevat tydssddn mielenkiintoa, nautin-
toa, tyydytystd ja haasteita. Tutkimuksen mukaan positiivisilla havainnoilla, tunteilla ja
motivaatiolla, erityisesti sisdiselld motivaatiolla, oli samankaltainen vaikutus myos tuot-
tavuuteen, sitoutuneisuuteen ja kollegiaalisuuteen. (Amabile & Kramer 2007, s. 9.)

Esimiehet voivat merkittdvimmin vaikuttaa positiivisesti tyontekijoiden sisdiseen tyo-
eldmdin kahdella tavalla. Ensimmaéinen tapa on mahdollistaa tyontekijéiden eteneminen
tydssddn. Esimiehet voivat tarjota apua sekd asianmukaisesti resursseja ja aikaa tyoteh-
tavien suorittamiseen. Tarkedd on myds, ettd onnistumisiin ja epdonnistumisiin reagoi-
daan oppimisen kautta, sen sijaan ettd esimiehet keskittyisivat pelkkddn arviointiin. Yksi
tarkeimpid asioita on asettaa selkeitd tavoitteita ja varmistaa, ettd tyontekijat ymmaérta-
vét tyonsd merkityksen tiimin, asiakkaiden ja koko organisaation tasolla. Toinen tapa
vaikuttaa sisdiseen tyOeldmdidn myonteisesti on kohdella tyontekijoitd kunnioittaen.
Térkedd on esimerkiksi antaa tyontekijdille arvostusta tehdystd tyOstd kun tyontekijét
itse tietdvit tehneensd hyvai tyotd. (Amabile & Kramer 2007, s. 11.)
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Alykkait tyoskentelymallit
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Alykis tyd on hyvin laaja kisite, johon liittyy lukuisia erilaisia toimintatapoja. Maéri-

telmén mukaan dlykés tyo ei ole kokoelma miarattyjd tydskentelytapoja, vaan sen sijaan

ideana on kyseenalaistaa olemassa olevat kdytinnot ja hakea tilalle toimivampia tyota-

poja. Edelld on esitetty timin tutkimuksen kannalta oleelliset dlykkdan tyon tyoskente-

lymallit. Ndma on koottu yhteen alla oleviin taulukoihin. Taulukko 2.1 esittdd suoritus-

kyvyn mahdollistavien osa-alueiden, tyOympariston ja yksilollisten tydskentelytapojen

dlykkaat tyoskentelymallit.

Taulukko 2.1. Tyoympdriston ja yksilollisten tydskentelytapojen dlykkdcdt tyoskentely-

mallit.
Osa-alue Alykis tybskentelymalli Liahde
TyOympdristd - | Monitilatoimisto Boutellier et al. 2008, Gor-
tilat gievski et al. 2010, van der
Voordt 2003
Monipaikkainen ja litkkuva tyd | Tuominen & Pohjakallio 2012,
Vartiainen & Hyrkkédnen 2010
TyOympéristd - | Tyon luonnetta tukeva virtuaali- | Hyrkkénen et al. 2012, Palvalin
tyovélineet nen ymparisto etal. 2013
Tehokas viestintityokalujen Garret & Danziger 2008,
kaytto Jackson et al. 2003
Ty6ympiristd — | Tehokkaat kokouskdytannot Tuominen & Pohjakallio 2012
johtamis-
kaytannot Hyvin mééritellyt roolit Tuominen & Pohjakallio 2012
Ty6n uudelleensuunnittelun Kelly et al. 2011, Moen et al.
mallit: 20% tydaika, ROWE, 2011a, Moen et al. 2011b, Per-
PTO low 2012, Perlow & Kelly
2014, Pink 2009
Yksilolliset Sisdinen johtaminen Tuominen & Pohjakallio 2012
tyoskentelytavat

Ty6n suunnittelu: 1234-portaat

Claessens et al. 2014, Tuomi-
nen & Pohjakallio 2012
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Taulukko 2.2 esittdd dlykkddn tyon seurausten ja vaikutusten, eli tydhyvinvoinnin ja

tuottavuuden dlykkait tydskentelymallit.

Taulukko 2.2. Tyéhyvinvoinnin ja tuottavuuden dlykkdcdt tyoskentelymallit.

joiden huomiointi

Tyo6hyvinvointi | Onnellisuus: mielentilan nostat- | Achor 2010, Fisher 2010
tamisen menetelméat
Ty6n imu Bakker & Demerouti 2008,
Schaufeli & Bakker 2004
Tuottavuus Tietotyoldisten tuottavuusteki- | Oeij et al. 2012, Ramirez &

Nembhard 2004

Sisdiseen tydeldmaddn vaikutta-
minen

Amabile & Kramer 2007

Osa-alueet eivit ole toisistaan erilld olevia kokonaisuuksia, vaan ne liittyvit tiiviisti

yhteen. Yksil6llisilld tyoskentelytavoilla on esimerkiksi suuri vaikutus siithen, kuinka

olemassa olevia tyoétiloja tai tyovilineitd hyddynnetdéin. Johtamiskdytinnot puolestaan

vaikuttavat yksilon mahdollisuuksiin vaikuttaa omaan tyohonsd. Tydympériston ja yksi-

16llisten tydskentelytapojen édlykkaét tyoskentelymallit mahdollistavat tyohyvinvoinnin

ja tuottavuuden kasvamisen, mitéd dlykkaalld tyolla tavoitellaan.
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3 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

3.1 Tieteenkasitys, tutkimusote ja tutkimusmetodologia

Ennen tiedonkeruu- ja analyysimenetelmien valintaa on térked tehdd korkeamman tason
valintoja, jotka ohjaavat koko tyon toteutusta. Saunders et al. (2009, s. 108) ovat kehit-
taneet niin kutsutun tutkimussipulin”, jossa ldhdetddn liikkeelle tieteenfilosofiasta ja
kisityksestd. Tdman jilkeen tehddédn valintoja esimerkiksi ldhestymistavan ja tutkimus-
metodologian suhteen. Vasta viimeiseksi valitaan tutkimukseen soveltuvat aineistonke-
ruumenetelmit. Kuva 3.1 esittdd tdssd tutkimuksessa tehdyt valinnat, jossa on sovellettu
Saunders et al. tutkimussipulia vastaamaan tdimén tutkimuksen tarpeisiin.

Tieteenkasitys:
hermeneutiikka N

/ Tutkimusote:
4 toiminta-
/ analyyttinen ;

Tutkimus- AN
1 / metodologia:
‘ toimintatutkimus

Aineiston keruu- \ /
‘ menetelmat: /
kysely ja tyopajat

Kuva 3.1. Tutkimussipuli tutkimuksessa tehdyistd valinnoista (mukailtu ldhteestd Saun-
ders et al. 2009, s. 108).
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Témin tutkimuksen kannalta keskeisimmat valinnat liittyvét tieteenkdsitykseen, tutki-
musotteeseen, tutkimusmetodologiaan sekd aineistonkeruumenetelmiin. Valintoja on
lahestytty ulkoa sisddn péin.

3.1.1 Tieteenkasitys

Tieteenkasitys tai —filosofia liittyy tutkimuksessa tuotettavaan tietoon sekd timéan tiedon
luonteeseen (Saunders et al. 2009, s. 107). Merkittdvimpind tieteenkésityksind voidaan
pitdd positivismia ja hermeneutiikkaa. Positivistisen tieteenkésityksen tutkimuksissa
tutkitaan selkeitd ja helposti strukturoitavia ongelmia. Tutkimuksissa kdytetddn yleensd
laajoja aineistoja, joita analysoidaan méérillisin menetelmin. Positivistiset tutkimukset
perustuvat siis todettuihin tosiasioihin, eli tutkijan omat tulkinnat jitetddn kokonaan
pois. Positivistisen tieteenkdsityksen tutkimuksen tulisi olla toistettavissa tutkijasta riip-
pumatta, eli saman aineiston tulee johtaa aina samoihin tuloksiin. Tutkimusaineiston
luonteesta johtuen positivistiset tutkimustulokset jadviat kuitenkin usein pinnallisiksi.
(Olkkonen 1994, s. 35-38.)

Hermeneutiikassa painotetaan puolestaan syvéllistd ymmaértamistd ja hermeneuttisia
tutkimuksia tehdédédn laadullisin menetelmin. Tutkimusongelmat ovat vaikeammin struk-
turoitavia tai uusia tutkimusongelmia, joista ei ole saatavissa paljoa aikaisempaa tutki-
mustietoa. Hermeneuttiset tutkimukset eivit ole positivististen tutkimusten tapaan aina
toistettavissa samalla lailla, silld eri tutkijat saattavat tulkita saman aineiston eri tavoin.
Tédmin takia hermeneuttiset tutkimustulokset eivdt anna samaa varmuutta tutkimustu-
loksien oikeellisuudesta kuin positivistiset tutkimukset. Hermeneuttinen tutkimusote
mahdollistaa kuitenkin syvemmén perehtymisen tutkimuksen aihealueeseen. (Olkkonen
1994, s. 35-38.)

Tédmin tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd, miten kohdeorganisaatiossa tunnistettuja
kriittisid kohteita voidaan kehittdd kohti édlykastd tyotd. Kohdeorganisaation kriittisten
kehityskohteiden selvittiminen edellyttdd syvéllistd tuntemusta kohdeorganisaatiosta.
Soveltuvien dlykkddn tydskentelytapojen tunnistaminen vaatii puolestaan dlykkéén tyon
aihealueen syvillistd ymmartdmistd. Vastaavia tutkimuksia dlykkadsta tyostd ei ole juu-
rikaan toteutettu aikaisemmin. Ndistd syistd tutkimus nojaa vahvemmin hermeneuttiseen
tieteenkdsitykseen. Kidytettavissd el myOskddn ole positivistisen tutkimusotteen vaativia
laajoja aineistoja ja tutkimusmenetelmait painottuvat laadullisiin menetelmiin.

3.1.2 Tutkimusote

Liiketaloustieteissd kaytetyt tutkimusotteet voidaan jaotella deskriptiivisiin ja normatii-
visiin tutkimusotteisiin tiedon kdyttotarkoituksen mukaan. Deskriptiivisten otteiden ta-
voitteena on kuvailla tutkittavaa ilmidtd, normatiivisilla otteilla pyritddn puolestaan paa-
semiin tuloksiin, joiden avulla voidaan kehittdd toimintaa. Tiedon hankintatapaan pe-
rustuen tutkimusotteet voidaan jakaa teoreettisiin ja empiirisiin otteisiin. Teoreettisissa
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tutkimusotteissa tavoitteena on luoda uusia teorioita olemassa olevaan tietoon perustu-
en. Empiirisissd tutkimusotteissa kerdtddn puolestaan uutta aineistoa tutkittavaan ilmi-
o0n liittyen. (Neilimo & Nési 1980, s. 50; Olkkonen 1994, s. 44 & 51.)

Tédmin jaottelun mukaisesti litketaloustieteissé kéytetyt tutkimusotteet on jaettu viiteen
kategoriaan. Namé ovat kasiteanalyyttinen, pdédtdksenteko-metodologinen, nomoteetti-
nen, toiminta-analyyttinen ja konstruktiivinen tutkimusote. Ndmi on esitetty kuvassa
3.2. Kaésiteanalyyttisen tutkimusotteen tavoitteena on luoda kisitejarjestelmd tunnista-
maan ja kuvaamaan tutkittavaa ilmiotd. Paatoksenteko-metodologisella otteella luodaan
puolestaan matemaattisia malleja padtoksenteon tueksi. Nomoteettinen tutkimusote pe-
rustuu positivistisiin tieteenkisitykseen ja tavoitteena on havaita yhteyksid ja riippu-
vuuksia. Konstruktiivisella tutkimusotteella haetaan puolestaan uusia innovatiivisia rat-
kaisuja reaalimaaliman ongelmiin. Toiminta-analyyttinen tutkimusote pohjautuu anti-
positivistiseen tieteenkdsitykseen, eli tavoitteena on ymmartdéd tarkasteltavana olevaa
ilmiota syvillisesti. (Neilimo & Nési 1980, s. 31-34; Olkkonen 1994, s. 65-76.)

Teoreettinen Empiirinen

4 Y )

Kasiteanalyyttinen Nomoteettinen
Deskriptiivinen . vy tutkimusote
tutkimusote
4 )
\_ /| Toiminta-analyyttinen
f ) tutkimusote
pPaatoksenteko- A A
Normatiivinen metO(.JIoIoginen Konstruktiivinen
tutkimusote tutkimusote

\ A y

Kuva 3.2. Liiketaloustieteiden tutkimusotteet (mukailtu lihteestd Olkkonen 1994, s. 78).

Téssd tutkimuksessa tutkimusote ei ole pelkdstddn teoreettinen, eli késiteanalyyttinen ja
padtoksenteko-metodologinen tutkimusote eivit sovellu kéytettdvaksi. Tutkimuksessa
on havaittavissa sekd deskriptiivisid, eli kuvailevia, ettd normatiivisia, eli ratkaisuja esit-
tavid piirteitd. Tutkimuksessa kuvataan kohdeorganisaation nykytilaa, mutta pyritddn
myos 10ytdmaiin ratkaisuja nykytilan kehitykseen.

Tutkimusotteeksi soveltuu siis parhaiten toiminta-analyyttinen tutkimusote. Toiminta-
analyyttisissd tutkimuksissa tutkija on tyypillisesti tiiviissd vuorovaikutuksessa tutki-
muksen kohteen kanssa ja tutkijan omat kisitykset ja tulkinnat vaikuttavat omalta osal-
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taan tutkimuksen tuloksiin. (Olkkonen 1994, s. 72-74.) Tassd tutkimuksessa pyritddn
syvallisesti ymmértaimédn tarkasteltavaa ilmidtd. Tutkija tydskentelee itse tutkittavassa
yhteisossd, joten ymmarrys sekd omat tulkinnat syntyvit tutkimuksessa luonnostaan.

3.1.3 Tutkimusmetodologia

Téssd tutkimuksessa tavoitteena oli saada kisitys nykytilanteesta, jonka pohjalta syntyi
kehityssuunnitelma esille nousseiden kehityskohteiden parantamiseksi. Tutkimuksessa
siis sekd analysoitiin nykytilaa ettd pyrittiin muuttamaan vallitsevia kdyténtdjd. Loppu-
tuloksena syntyi kehityssuunnitelma, jossa esitetdén ratkaisuja esiin nousseisiin ongel-
miin ja haasteisiin.

Tutkimusmetodologiaksi soveltuu toimintatutkimus, silld tutkimus tayttdd selkeésti ti-
mén piirteet. Toimintatutkimuksissa 1dhdetddn liikkeelle nykytilan analysoinnista, jonka
perusteella pyritddn 10ytdmdén ratkaisuja ja saamaan parantavia muutoksia aikaiseksi.
Toimintatutkimuksissa on tyypillistd, ettd halutaan aikaansaada konkreettisia muutoksia.
Lisdksi tutkijalla tulee olla syvillinen tuntemus tutkittavasta aihealueesta. (Kuula 2006.)

Toimintatutkimuksia yhdistdad kdytannonldheisyys, muutoksen tavoittelu seké tutkimus-
kohteiden osallistuminen tutkimusprosessiin. Toimintatutkimus tutkimusstrategiana
soveltuu hyvin monenlaiseen tutkimukseen, sovelluskohteena voi olla miki tahansa
thmiseldmaén liittyva tutkimus. Toimintatutkimusta hyodynnetdén ehké eniten méaaralli-
sesti tyoeldmadn liittyvissa tutkimuksissa. (Kuula 1999, s. 10-12.)

Metsdmuurosen (2006, s. 102) mukaan toimintatutkimuksen piirteitd ovat tilanteeseen
sitoutuneisuus, yhteistyotd vaativa asetelma, osallistuvuus seké itsensé tarkkailu. Tdméan
tutkimuksen onnistumisen kannalta on siis tirkeéd, ettd tutkittava yhteisd saadaan sitou-
tumaan tutkimushankkeeseen ja siitd mahdollisesti seuraaviin muutoksiin. Sitoutunei-
suus antaa hyvit edellytykset yhteistyohon tutkijan ja tutkittavan yhteison vilille. Valit-
tujen aineistonkeruumenetelmien avulla pyritddn osallistuttamaan tutkittavan yhteison
jasenet tutkimukseen. Tutkijan on myds tirked huomioida itsensd tarkkailun merkitys
koko prosessin lépi.

Téssid tutkimuksessa ldhdettiin liikkeelle dlykkédan tyon nykytilan selvittdmisestd kohde-
organisaatiossa kyselyn avulla. Selvityksen perusteella tunnistettiin organisaation kriitti-
sid kehityskohteita. Ndiden kohteiden kehittdmiseen osallistettiin koko tutkimuksen
kohteena oleva organisaatio jarjestetyissd tyOpajoissa, joiden myotéd pyrittiin kerddmaén
kehitysideoita seki saada aikaan kehitykseen sitoutumista.

Lopputuloksena syntyi etenemissuunnitelma kohti dlykkédn tyon ympdristod, minka
tarkoituksena on saada konkreettisia muutoksia aikaiseksi kohdeorganisaatiossa. Ete-
nemissuunnitelmaan valittiin tdrkeimmaét kehitystoimenpiteet teorian, kyselyn ja tyopa-
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jojen perusteella esiin nousseisiin kehityskohteisiin. Etenemissuunnitelma sekd toimen-
piteiden aikataulutus katselmoitiin yhdessd konsultoinnin johtajan sekd kohdeyrityksen
toimitusjohtajan kanssa. Suunnitelman toimeenpanosta sovittiin ja vastuu suunnitelman
toteutuksesta on konsultoinnin johtajalla. Yrityksen johto on myds sitoutunut suunni-
telman toimeenpanoon.

Tukija on ennen tutkimusprosessia ja koko prosessin ajan tydskennellyt tutkimuksen
kohteena olevassa organisaatiossa, mikd on antanut tutkijalle toimintatutkimuksessa
vaadittavan syvillisen ymmaérryksen tutkimuksen kohteesta. Jollakin muulla organisaa-
tiota tuntemattomalla henkil6lld olisi ollut hyvin erilaiset 1dhtokohdat tutkimuksen to-
teuttamiseen ja téllin oltaisiin voitu pdétyd hyvin erilaisiin tuloksiin.

3.2 Aineiston keraamiseen kaytetyt menetelmat

Organisaation alkutila-analyysin toteuttamiseen aineistonkeruumenetelméné kiytettiin
kyselyé. Kysely soveltui tutkimukseen, silld sen avulla saatiin keréttyd suurempi otanta
vastauksia ja niitd voitiin helposti vertailla saatavilla olevaan vertailuaineistoon. Alku-
kartoituksen perusteella toteutettiin tyOpajoja, joissa syvennyttiin kyselyssd esiin nous-
seisiin kriittisiin osa-alueisiin. Lisdksi tutkija on itse tutkittavana olevan tyOyhteison
jasen ja tutkijan kasitykset ja kokemukset vaikuttivat tutkimuksessa syntyneeseen kehi-
tyssuunnitelmaan. Taulukko 3.1 esittdd yhteenvedon kdytettyjen menetelmien tavoitteis-
ta ja toteutuksesta.

Taulukko 3.1. Kdytettyjen aineistonkeruumenetelmien tavoitteet ja toteutus.

nen ja kehitysideoiden kerdadmi-
nen kriittisiltd osa-alueilta.

Kyselyssé esiin nousseet kriitti-
set osa-alueet olivat tydympéris-
ton tyotilat sekd yksilolliset
tyoskentelytavat.

Menetelma Tavoite Toteutus
Kysely Alkutilakartoitus dlykkdan tyon | Léhetettiin koko konsultointi-
eri osa-alueilta. osastolle, eli 35:1le hengelle sih-
koisesti.
Tyopajat Kohdeorganisaation sitouttami- | Yksi tydpaja pidettiin konsul-

tointiyksikkod kohden, eli yh-
teensd neljd tyopajaa.

Kahden ty0pajan aiheena oli
tyOympériston tyotilat, kahden
aiheena yksil6lliset tyoskentely-
tavat.
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Luvun 5 kehittimissuunnitelma késittelee kyselyn ja tydpajojen sekd teorian perusteella
esiin nousseita kriittisimpid kehityskohteita. Suunnitelma perustuu alkukyselyn ja timén
perusteella pidettyjen tyOpajojen tuloksiin. Tuloksia on verrattu tutkijan kdsitykseen ja
kokemukseen kohdeyrityksestd sekd kirjallisuuskatsauksessa esiin tulleisiin dlykkdisiin
tyoskentelymalleihin, jotka on koottu taulukkoon 2.1. Kaikkien edelld mainittujen me-
netelmien tuloksena syntyi esitetty kehityssuunnitelma kohti dlykkédan tyon ympéristoa
kohdeorganisaatiossa. Kuva 3.3 kuvaa tutkimuksen eri osa-alueiden yhteyksid seké tut-
kimussuunnitelmaan vaikuttaneita tekijoita.

( ) 4 ) 4 )

Teoria Kysely TyOpajat

Kehitys-

suunnitelma

Kuva 3.3. Tutkimuksen eri osa-alueiden riippuvuudet.

Kysely perustuu esitettyyn teoriakehykseen. Kyselylld kartoitettiin dlykkéédn tyon nyky-
tilaa ja tulosten perusteella valittiin kriittisimmaét osa-alueet késiteltdviksi tyopajoissa.
Teorian, kyselyn ja tyOpajojen perusteella syntyi tutkimuksessa esitetty kehityssuunni-
telma koti dlykkddn tyon ympéristod.

3.21 Kysely

Kyselyn hyvid puolia on, etti tutkija ldsnédolo ei vaikuta vastauksiin, toisin kuin esimer-
kiksi haastatteluissa. Kyselyissd kaikki kysymykset esitetddn vastaajille tismaélleen sa-
massa muodossa, joten esimerkiksi haastattelija ddnenpaino tai ilmeet eivit pddse vai-
kuttamaan tulokseen. Kyselyn avulla saadaan myos helposti kerdttyd vastauksia suu-
rempaan madrddn kysymyksid. Lisdksi vastaaja voi itse padttad, koska hin vastaa kyse-
lyyn, ja voi siis valita itselleen sopivimman ajankohdan. (Valli 2001, s. 101.)
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Kyselyn heikkouksia on, ettd vastausprosentti voi jdddé alhaiseksi. Toinen heikkous on,
ettd mahdolliset uusintakyselyt lisddvdt vastausaikaa ja tyomaédrdd. Heikkoutena on
myos, ettd vastaaja voi vastata kysymyksiin mielivaltaisessa jirjestyksessd ja tutustua
myO6hempiin kysymyksiin ennen edellisiin vastaamista. Tdmé saattaa aiheuttaa kysy-
mysten vadrintulkintoja. Kyselytutkimuksissa ei myoskdin voida olla aivan varmoja,
kuka kyselyyn on vastannut. Kysymyksiin voidaan my0s vastata vdirin, esimerkiksi
valita virheellinen médaréd vastauksia. Lisdksi havainnointi jad kokonaan pois, mitd voi-
daan esimerkiksi siséllyttdd haastatteluihin. (Valli 2001, s. 101-102.)

Kyselyn toteuttamisessa kiytettiin Palvalin et al. (2015) TTY:n tietojohtamisen NOVI-
tutkimuskeskuksessa kehittimad SmartWoW (Smart Ways of Working) -tyokalua. Tyo-
kalun avulla tarkoituksena oli saada kisitys dlykkdiden tyoskentelytapojen hyodyntami-
sen nykytilasta M-Files Oy:n konsultointiosastolla. Kyselyn kysymysten soveltuvuus
tarkistettiin kyseistd tutkimusta ajatellen ja pdadyttiin siihen, ettd kyselyyn ei tarvinnut
tehdd muutoksia.

Kysely oli jaettu neljisin osa-alueeseen. Alykkiiden tyokiytintdjen kypsyyttd mitattiin
kysymyksilld tydympiristddn ja yksildllisiin tydskentelytapoihin liittyen. Alykkdiden
tydtapojen vaikutuksia mitattiin puolestaan kysymyksilld tyShyvinvoinnista ja tuotta-
vuudesta. Samaiseen kyselyyn oli jo vastattu useassa organisaatiossa osana TTY:n tut-
kimusprojektia ja tdmé vertailuaineisto oli saatavilla analyysié varten.

Kysely sisélsi kysymyksié erilaisilla mitta-asteikoilla sekd avoimia kysymyksid. Neljaan
osa-alueeseen liittyvit kysymykset oli toteutettu kéyttden viisiosaista Likert-asteikkoa,
jossa vaihtoehdot olivat vililld 1 = ”Eri mieltd” ja 5 = ”Samaa mieltd”. Jokaisen osa-
alueen jdlkeen esitettiin myds avoin kysymys osa-alueeseen liittyen.

Kysely ldhetettiin sdhkdisesti kaikille M-Files Oy:n konsulteille, konsultointiyksikdiden
paéllikoille sekd konsultoinnin johtajalle, eli yhteensd 35 hengelle. Vastausaikaa annet-
tiin kaksi viikkoa ja kyselylld oletettiin olevan suuri vastausprosentti, silld kyselyyn
vastaaminen kesti vain noin 10-15 minuuttia.

Edelld mainitut haasteet pyrittiin huomioimaan kyselyn toteutuksessa. Kyselyyn avautui
aina yhden aihe-alueen vastaukset kerrallaan, joten vastaajaa ohjattiin keskittymédn
yhteen kokonaisuuteen kerrallaan. Vastauksia voitiin antaa vain tarkoituksenmukainen
médrd. Linkki kyselyyn ldhetettiin kaikkien henkil6kohtaiseen sdhkdpostiin, jolla pyrit-
tiin saamaan oikeat henkildt vastaamaan kyselyyn. Tutkimusta tdydennettiin kyselyn
tulosten perusteella jérjestettivilld tyopajoilla.
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3.2.2 Tyodpajat

Laadullisen aineiston kerddmiseen voidaan hyddyntdd ryhmékeskustelumenetelmaa.
Ryhmaikeskusteluissa tutkija kokoaa yhteen suuremman joukon tutkittavia samanaikai-
sesti ja saa kerdttyd aineistoa valitusta aihe-alueesta tehokkaammin. Ryhmékeskuste-
luissa saadaan aikaan vuorovaikutusta osallistujien viélilld tutkijan ja osallistujien vili-
sen vuorovaikutuksen lisdksi. Ryhmékeskusteluissa on kuitenkin hyvd huomioida, ettid
keskusteluun vaikuttaa ryhmén suuruus, kokoonpano, osallistujien luonteet, keskustelu-
roolit, tapaamisen fyysiset ja maantieteelliset ominaisuudet sekd haastattelijan ja ryh-
méin vélinen henkilokemia. (Ghauri et al. 1995, s. 87.)

Ty0paja voidaan néhda erddnlaisena ryhmékeskusteluna. Tutkimuksen tydpajat toteutet-
tiin kdyttden suomalaisen konsulttiyrityksen Innotiimin kehittimié osallistavaa tydsken-
telymenetelmidd OPERAa. Ty0Opajojen tavoitteena oli tuoda osallistujien ideoita esiin,
kasvattaa osallistujien ymmarrysti aihealueesta sekéd sitouttaa osallistujia muutosproses-
siin. Sitoutuminen tapahtuu, kun muutoksen kohteena olevat henkilot pddsevit osallis-
tumaan asian mietintddn, jonka jilkeen he ymmartévit asian taustat ja vaihtoehdot. Ta-
voitteena oli, ettd tdimd johtaisi muutosprosessin hyvidksymiseen ja titd kautta muutok-
seen sitoutumiseen. OPERA-menetelmén vaiheet on esitelty alla olevassa taulukossa
3.2.

Taulukko 3.2. OPERA-menetelmdn vaiheet.

Kirjain | Tyovaihe Kuvaus Aika
O Omat ehdotukset Omat ideat ylos hiljaisuudessa 5 min
P Parin ehdotukset Ideoiden ldpikdynti parin kanssa, | 10 min

valitaan neljd ideaa

E Esittely Parit esittelevit ideat vuorollaan 2 min / pari
R Ristiin arviointi Parit valitsevat suosikkinsa 7 min
A Asioiden ryhmittely | Parhaat ehdotukset ryhmitelldén 10 min

O-vaiheessa kaikki osallistujat saavat kdyttdd viisi minuuttia aikaa omien ideoiden poh-
timiseen ja kirjaamiseen. Ideana on aktivoida jokainen osallistuja prosessiin. Tédssé vai-
heessa kerdtdan jokaiselta ndkemyksid ja saadaan esiin asiantuntemus, mielipiteet ja
asenteet. Tdmai antaa osallistujille tunteen siitd, ettd heilld on oikeasti mahdollisuus vai-
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kuttaa ja heididn mielipiteitd arvostetaan. Tdmé vaihe on erittdin tirked suorittaa itsendi-
sesti ja hiljaisuudessa. Téll4 tavalla myos vihemmaén ekstrovertit henkilot saavat tuotua
ideansa esiin ja muiden kommentit eivét pddse vaikuttamaan omiin ajatuksiin. Tama
eliminoi myos ulkoa tulevan kritiikin.

P-vaiheessa osallistujat jaetaan pareihin tai pienryhmiin riippuen ryhmén koosta. Tadma
on sopiva ja turvallinen ryhmédkoko, jossa osallistujat pddsevit esittdiméddn omia ajatuk-
siaan sekd perehtymiin muiden ehdotuksiin. Téssd vaiheessa osallistujat saavat tukea
omille ajatuksilleen, mutta joutuvat myos luopumaan omista ndkemyksistddn. Ryhmai-
ldisten ajatukset sovitetaan yhteen ja ideoista muodostuu ryhmén yhteisid. Samalla si-
toutuminen yhteisiin ehdotuksiin kasvaa. Ehdotukset kehittyvit ja selkeytyvit ja uusia
ideoita voi myos syntyd keskustelussa. Ryhmai saa kokea yhteisid onnistumisia aikaan-
saannoksistaan. Jatkoon karsiutuvat oleelliset, tirkedt ja perustellut ehdotukset. Tdhdn
vaiheeseen kiytetddn noin kymmenen minuuttia ja jokainen ryhma valitsee neljd ehdo-
tusta esitettéviksi. Jokainen ehdotus kirjataan ylos omalle paperille.

Esittelyvaiheessa jokainen ryhmé esittelee ehdotuksensa vuorollaan. Tdhédn varataan
noin kaksi minuuttia aikaa ryhméai kohden. Esittelyvaiheessa ehdotukset saa esittdd tur-
vallisessa ympdristosséd ilman kritiikkid. Tdma opettaa my0s omien ajatusten myyntiin.
Ehdotukset siirretddn eteen taululle kaikkien néhtdvaksi. Ryhmai saa kokea ylpeytté ai-
kaansaannoksistaan. Lyhyen esittelyn aikana oleellisimman asiat ehdotuksista nousee
esille. Esittelyvaihe selkeyttdd ehdotusten taustoja, antaa aikaa valinnoille ja saattaa
herdttdd kuulijoissa uusia oivalluksia. Tdmé vaihe on tehokas, silld keskustelulle ja vait-
telylle ei anneta aikaa.

R-vaiheessa jokainen pari tai pienryhma valitsee esitellyistd ehdotuksista omat suosik-
kinsa asetettujen ehtojen perusteella. Kaikki ryhmait saavat kéyttdd yhteensd neljd plus-
saa, joista yhden voi antaa oman ryhminsé ehdotukselle. Kritiikin sijaan parhaat ehdo-
tukset valikoituvat positiivisen valinnan kautta. Toisten ryhmien hyvid ideoita voi ottaa
omakseen antamalla niille plusmerkinnén. Téssd vaiheessa osallistujia aktivoidaan ot-
tamaan muiden ajatuksiin kantaa. Ideoiden vertailu on helppoa, kun vaihtoehdot voi
nidhdi kerralla. Tdmidkin on tehokas vaihe, koska keskustelut ja viittelyt jadvit pois.
Lopputuloksena oleellisimmat asiat nousevat esiin. Téhén vaiheeseen kéytetdén yhteen-
sd noin seitseméin minuuttia aikaa.

Viimeisend vaiheena on aiheiden ryhmittely, jolloin valikoidut ehdotukset, eli kaikki
jotka ovat saaneet plussia, ryhmitelldéin. Téssd vaiheessa kaikkien osallistujien ndkemys
kiteytyy. Ryhmittelyn aikana saattaa myos syntyd yhteisid oivalluksia. Ryhmien on hel-
pompi luopua omista ehdotuksistaan, jotka eivdt valikoituneet viimeiseen vaiheeseen.
Paamaarind on, ettd kaikki hyvéksyvit yhteisen lopputuloksen. Kokonaiskuva hahmot-
tuu ja oleelliset asiat siirtyvit jatkokisittelyyn. Aiheiden ryhmittelyyn kédytetdén yhteen-
sd noin kymmenen minuuttia. Viimeiseksi on tirkedi, ettd sovitaan yhdessd, miten vali-
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koituja ehdotuksia aiotaan késitelld. Néin osallistujat saavat varmuuden siité, ettd ty0s-
kentely oli merkityksellistd ja ehdotukset viedddn eteenpdin.

Tutkimuksessa toteutettiin neljd erillistd tyOpajaa, yksi tyopaja konsultointiyksikkod
kohden. TyOpajoihin osallistuvat sekd konsultit ettd konsultointiyksikkdjen paallikot.
TyOpajojen aiheiksi valikoituivat kyselyn tulosten perusteella kaksi kriittisintd osa-
aluetta, tyOympériston tyotilat sekd yksildlliset tyoskentelytavat. Kahdessa tydpajassa
késiteltiin siis tyotiloja ja kahdessa yksilollisid tyoskentelytapoja. Télld tavalla voitiin
kerdtd enemmaén ideoita aihealuetta kohden sekd vertailla mahdollisia eroja ryhmien
vélilld. Rajoitetun ajan takia molempia aiheita ei ollut mahdollista késitelld jokaisessa
ryhmaéssd. Ensimmaéinen tyOpaja jarjestettiin viikkoa ennen muita, eli tdmé oli erdénlai-
nen pilotti, jonka jélkeen oli vield mahdollista muuttaa toimintatapoja. Tdhan ei kuiten-
kaan koettu tarvetta.

OPERA-prosessi pohjustettiin esittelemidlld kyselyn tuloksia ja timd kautta perustele-
malla tyOpajojen aihealuevalinnat. Lisdksi kiytiin keskustelua tydpajojen tavoitteesta
kehittdd kohdeorganisaation &dlykkiitd tyoskentelytapoja. TyOympdiristod koskevissa
tyopajoissa OPERA-prosessissa esitettiin kysymys "Milld tyotiloihin liittyvilld muutok-
silla voitaisiin edistdd ty6hyvinvointia ja tuottavuutta?”’. Yksilollisten tydskentelytapo-
jen tydpajoissa esitettiin kysymys “Milld keinoin voisin omilla tydskentelytavoillani
edistdd tyohyvinvointia ja tuottavuutta?”’. Tutkija toimi tyOpajojen fasilitaattorina ja
ohjasi OPERA-menetelmén etenemisti. Tutkija ei osallistunut itse prosessiin.

3.3 Aineiston analysointi

Kyselyn tuloksia analysoitiin eri tavoin. Tavoitteena oli selvittdd kohdeorganisaation
dlykkadan tyon nykytila sekd tunnista kriittisid kehityskohteita. Kyselyn osa-alueita ja
véittdmid tarkasteltiin keskiarvojen ja keskihajontojen perusteella. Keskiarvot antoivat
tietoa siitd, mitkd asiat ovat keskiméérin parhaiten huomioitu kohdeorganisaatiossa ja
siitd, milld osa-alueilla on eniten kehitettivda. Keskihajonnat antoivat puolestaan tietoa
siitd, milld osa-alueilla ollaan eniten samaa mielté ja mitkd osa-alueet jakavat mielipitei-
td. Tuloksia verrattiin my0s saatavilla olevaan vertailuaineistoon. Avoimien kysymysten
vastauksia tarkasteltiin laadullisesti. Tdma voidaan toteuttaa jakamalla vastaukset tee-
moittain ja analysoimalla niitd (Valli 2001, s. 110).

Ty0Opajojen tavoitteena oli kerdtd kehitysehdotuksia kyselyssd tunnistettuihin kriittisiin
osa-alueisiin. Liséksi tavoitteena oli aikaansaada sitoutumista tuleviin muutoksiin. Tyo-
pajojen tuloksia analysoitiin laadullisesti. OPERA-prosessin aikana esiin tulleet kehi-
tyskohteet pisteytettiin ja ryhmiteltiin tydpajojen aikana. Tutkija kirjasi myos ylos tyo-
pajojen aikana tehtyjd havaintoja, joita kiytettiin tulosten analysoinnissa. Lisdksi eri
tyOpajoissa esiin tulleita ehdotuksia yhdisteltiin ja koottiin yhteen kehityssuunnitel-

maan.
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4  AINEISTOANALYYSI JA TULOKSET

4.1 Organisaation nykytila

M-Filesin konsultointiosaston dlykkéddn tyon nykytilaa mitattiin kyselyn avulla. Kyse-
lyssé tarkasteltiin dlykkdén tyon seuraavia ulottuvuuksia: tydympériston fyysisid tiloja,
tyovélineitd ja johtamiskdytdntdjd, yksilollisid tydskentelytapoja, tydhyvinvointia sekd
tuottavuutta.

Kysely lahetettiin 35 hengelle ja vastauksia saatiin 30 henkil6ltd. Vastausprosentti oli
siis 86%, eli varsin korkea. Kyselyn tulokset on péépiirteittdin esitetty taulukossa 4.1.
Taulukosta ilmenee kunkin dlykkddn tyon osa-alueen keskiarvo asteikolla yhdestéd vii-
teen. Taulukosta 10ytyy myos kunkin osa-alueen keskimiirdinen keskihajonta, mika
kertoo kuinka kaukana vastaukset keskimiérin ovat keskiarvosta. Liséksi taulukkoon on
laskettu kunkin osa-alueen prosenttiosuus vertaamalla osa-alueen keskiarvoa maksi-
miarvoon viisi. Prosenttiosuutta hyddynnettiin tulosten vertailussa saatavilla olevaan
vertailuaineistoon.

Taulukko 4.1. Yhteenveto kyselyn eri osa-alueiden tuloksista.

Osa-alue Keskiarvo | Keskihajonta | Prosenttiosuus
TyOympdristo - tilat 3,87 1,17 77,4%
TyOympiristo - tyovélineet 4,49 0,80 89,8%
TyOympiristo - johtamiskadytdnnot 4,18 0,83 83,6%
Yksilolliset tyoskentelytavat 3,68 1,09 73,6%
Ty6hyvinvointi 4,11 0,95 82,2%
Tuottavuus 4,11 0,88 82,2%

Selkeisti korkein keskiarvo, 4,49, ja myds matalin keskihajonta, 0,8, on tyGympériston
tyovilineet kattavalla osa-alueella. Tdmén suhteen asiat ovat kohdeorganisaatiossa erit-
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tdin hyvélld mallilla. Toisiksi korkein keskiarvo on tydympériston johtamiskdyténtdjen
osa-alueella, jonka keskiarvo on 4,18. Osa-alueella on myos toisiksi matalin keskihajon-
ta, 0,83.

Tuloksista voi pédtelld, ettd erityisesti kahdella osa-alueella, tyGympériston tiloissa ja
yksilollisissd tydskentelytavoissa on eniten parannettavaa. TyOympdriston tilojen kes-
kiarvo on toisiksi matalin, 3,87. Lisdksi osa-alueen keskimiirdinen keskihajonta on
kaikista korkein, 1,17. Tdma viittaa siithen, ettd vastaajat ovat eniten eri mieltd tdtd osa-
aluetta koskevista asioista. Yksilollisten tyoskentelytapojen osa-alueella on puolestaan
matalin keskiarvo, 3,68. Tilld osa-alueella on myos toisiksi korkein keskihajonta, eli
tahdnkin liittyen vastaajat ovat olleet erimielisié.

Osa-alueiden tuloksia verrattiin Palvalin et al. (2015) tutkimustuloksiin, jossa esiteltiin
kolmen organisaation tulokset eri osa-aluilta. Tulokset muunnettiin prosenttiosuuksiksi
kohdeorganisaation tulosten tavoin. Kuva 4.1 esittdd vertailun kyseisten organisaatioi-
den ja M-Filesin tuloksista.

— M-Files *=+=+*** Organisaatio 1 = = = Organisaatio 2 ====- Organisaatio 3

Tyoymparisto -
tilat
100%

Tuottavuus Ton.m"p.arlsto -
tyovalineet
Tyoymparisto -
Tyohyvinvointi johtamiskaytan
not

Yksilolliset
tyotavat

Kuva 4.1. M-Filesin tulosten vertailu vertailuaineistoon.
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Vertailusta voidaan néhdad, ettd M-Filesin tulokset verrattuna muihin organisaatioihin
ovat useammalla osa-alueilla erittdin hyvid. Erityisesti tyovélineiden tulokset ovat sel-
vésti muiden organisaatioiden tuloksia korkeammat. TyShyvinvoinnin ja tuottavuuden
suhteen tulokset ovat 1dhempénd muiden organisaatioiden tuloksia ja vertailun perus-
teella niilld osa-alueilla voisi olla enemmén parannettavaa. Myds tydtilojen ja yksilol-
listen tydtapojen tulokset ldhentelevit vertailuaineiston tuloksia.

Ylla esitettiin kokonaisiin osa-alueisiin liittyvét arvot, mistd voi jo vetdd johtopadtoksia
osa-alueiden nykytilasta. Seuraavaksi tarkastellaan vield merkittdvimpid 10ydoksid yk-
sittdisistd vaittdmistd ja avoimista kysymyksista.

4.1.1 Parhaiten huomioidut asiat

Alla olevilla viidella véittdmallad oli sekd kyselyn korkeimmat keskiarvot ettd pienimmat
keskihajonnat. Ndihin asioihin vastaajat olivat siis eniten tyytyvéisid ja liséksi asioiden
tilasta oltiin eniten samaa mieltd. Taulukko 4.2 esittdd ndmé véaittdmét sekd niiden kes-
kiarvot ja keskihajonnat. Viittdmét on jérjestetty korkeimmasta keskiarvosta matalim-
paan sekd pienimmaésti keskihajonnasta suurimpaan. Jarjestys oli molemmissa tapauk-
sissa sama.

Taulukko 4.2. Viisi korkeimman keskiarvon ja pienimmdn keskihajonnan vdittimdad.

Viittima Keskiarvo Keskihajonta

1. Tyontekijoillda on mahdollisuus ndhdd muiden 5,00 0,00
tyontekijoiden sdhkdinen kalenteri

2. Tyontekijoilld on mahdollisuus kommunikoida 5,00 0,00
keskenddn pikaviestimen (esim. Lync, Skype)

vilitykselld

3. Tyopaikkani ilmapiiri on hyvi 4,63 0,49
4. Etatyoskentely on yleisesti hyviksytty kdytinto 4,60 0,50
tyopaikallani

5. Tyoténi arvioidaan suhteessa saavutettuihin 4,60 0,50

tuloksiin, ei ainoastaan tydaikaan
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Viittdmien korkea keskiarvo ja pieni keskihajonta viittaa siithen, ettd nimé asiat on on-
nistuttu huomioimaan ja toteuttamaan erittdin hyvin kohdeorganisaatiossa. Kuvassa 4.1
ndkyy ndiden viittimien vastausten jakautuminen.
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Kuva 4.1. Korkeimpien keskiarvojen ja pienimpien keskihajontojen vdittdmien vastaus-
ten jakauma.

Ensimmaisessd kahdessa véittiméssd vastaajat olivat tiysin yksimielisid. Véittdmat oli-
vat ”Ty0ntekijoilld on mahdollisuus ndhdd muiden tyontekijoiden sdhkodinen kalenteri”
sekd “Tyontekijoilld on mahdollisuus kommunikoida keskendin pikaviestimen (esim.
Lync, Skype) vilitykselld”. Kaikki olivat siis samaa mieltd vaittdmén kanssa mika selit-
tyy silla, ettd yritys tarjoaa tyontekijoilleen kyseiset tyokalut.

Viittamalld “Tydpaikkani ilmapiiri on hyvd” oli myds hyvin korkea keskiarvo, 4,63.
Liséksi keskihajonta oli vain 0,49. Enemmisto oli samaa mieltd vdittdmin kanssa ja vé-
hemmistd enemmén samaa kuin eri mieltd. Tdma on erittdin merkittiva ja tirked asia.

Viittimat “Etdtyoskentely on yleisesti hyvéksytty kdytinto tyopaikallani” ja Tyoténi
arvioidaan suhteessa saavutettuihin tuloksiin, ei ainoastaan tydaikaan” saivat molemmat
keskiarvon 4,60 ja keskihajonnan 0,5. Etidtydskentely ndhddén suurimmaksi osaksi hy-
viksyttynd kdytidntond, eli pelisddnnot asian suhteen ovat useimmille selkedt. Suurin osa
kokee my0s, ettd aikaansaannokset vaikuttavat tyon arviointiin, ei ainoastaan kiytetty
aika, mika tutkimusten mukaan lisia tuottavuutta.



4.1.2 Heikoiten huomioidut asiat

Seuraavat viisi vaittdméd saivat matalimmat keskiarvot koko kyselystd. Matalimmat
keskiarvot kertovat, ettd vastaajien mielestd ndissd asioissa on eniten parantamisen va-
raa. Taulukossa 4.3 on esitelty ndma viisi matalimman keskiarvon viittdmai. Taulukos-
ta 10ytyy itse véittdma sekd véittdmén vastausten keskiarvo. Viittdmét ovat jéarjestettyni

matalimmasta keskiarvosta korkeimpaan.

Taulukko 4.3. Viisi matalimman keskiarvon vdittamdd.

vilineitd

Viittima Keskiarvo
1. Tyoympdiristosséni ei yleensd ole keskittymisténi hdiritsevid tekijoita 2,73
(esim. ddni tai liike)

2. Tarvittaessa suljen keskeytyksid aiheuttavia ohjelmistoja keskittydk- 3,20
seni tyon tekemiseen

3. Suunnittelen sddnndllisesti tydpdivini etukdteen 3,23

4. Ty0sténi ei aiheudu jatkuvaa stressid 3,23

5. Etsin ja kokeilen itse aktiivisesti toimivampia tydskentelytapoja ja - 3,30
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Edelld olevien viittimien matalat keskiarvot viittaavat siihen, ettd kyseisissi asioissa
olisi selkedd kehityspotentiaalia kohdeorganisaatiossa. Kuva 4.2 esittdd kyseisten vdit-

I E B Samaa mielta

tdmien vastausten jakautumisen.
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Kuva 4.2. Matalimpien keskiarvojen vdittimien vastausten jakauma.

Viittdiman 1 “TyO0ympéristossidni ei yleensd ole keskittymistdni hdiritsevid tekijoitd
(esim. déni tai liike)” keskiarvo oli 2,73, eli selkeidsti matalin keskiarvo kaikista kysy-
myksistd. Suurimman vastausmiérin kerési vaihtoehto, jossa vastaajat olivat enemmén
eri mieltd kuin samaa mieltd kyseisen véittiman kanssa. Tastd voidaan vetdd johtopaa-
t0s, ettd tyOympéristdssd on merkittdvissd madrin keskittymistd hiiritsevié tekijoita.

Toiseksi matalin keskiarvo, 3,20, oli viittdméalla 2 “Tarvittaessa suljen keskeytyksid
aiheuttavia ohjelmistoja keskittydkseni tyon tekemiseen”. Viittdimallda on luultavasti
yhteys edelliseen véittdméédn. Thmiset kokevat enemmén keskeytyksid, koska he eivit
my0Oskiin itse tarvittaessa sulje keskeytyksid aiheuttavia ohjelmistoja, kuten sdhkopos-
tia tai pikaviestimid. Suurimman vastausméadrin kerisi kuitenkin vaihtoehto “Enemmén
samaa kuin eri mieltd”, eli monet niyttavit myos tekevén titd jossain mairin.

Kolmanneksi matalin keskiarvo oli vdittdmalla 3 ”Suunnittelen sédénnollisesti tydpdivani
etukdteen”. Keskiarvo oli 3,23. Téssd vastaukset olivat jakautuneet enimmikseen kes-
kelle. Jonkin verran suunnittelua siis tehdddn, mutta téssdkin asiassa on parantamisen
varaa.
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Viittdmén 4 “Tyo0sténi ei aiheudu jatkuvaa stressid” keskiarvo oli saman suuruinen kuin
edellisen viittdima keskiarvo, eli 3,23. Tdssé tapauksessa vain yksi henkild on ollut eri
mieltd véittdmén kanssa, muuten vastaukset jakautuvat aika tasaisesti eri vaihtoehtojen
vélill4. Eniten vastauksia sai kuitenkin vaihtoehto, jossa vastaajat olivat enemmaén eri
mieltd kuin samaa mieltd, eli konsulttien tyostd ndyttdd aiheutuvan jonkin verran jatku-
vaa stressid.

Viidenneksi matalin keskiarvo oli viittdimalld 5 ”Etsin ja kokeilen itse aktiivisesti toi-
mivampia tyoskentelytapoja ja -vélineitd”. Keskiarvo oli 3,30, miké on jo aika korkea ja
eniten vastauksia sai vaihtoehto, jossa vastaajat olivat enemmin samaa mieltd kuin eri
mieltd vdittdmén kanssa. Tyontekijoitd voitaisiin kuitenkin enemmaén rohkaista kokei-
lemaan uusia tydskentelytapoja ja -vilineitd, mika saattaisi vaikuttaa positiivisesti mui-
hin osa-alueisiin.

Kaksi matalimman keskiarvon véittdmaa liittyivat keskeytyksiin, mistd voidaan pédtelld,
ettd timid on yksi merkittdva parannuksia vaativa asia. Tulokset antavat viitteitd siité,
mitkd ovat organisaation kannalta kriittisimpié kehityskohteita.

4.1.3 Eniten erimielisyytta herattavat asiat

Erillisten véittdmien keskihajontaa tarkasteltiin ja alla olevassa taulukossa 4.4 esitellddn
viisi vdittdmad, joissa oli suurin keskihajonta. Taulukosta ilmenee viittimi ja timén
keskihajonta jdrjestettynd suurimmasta keskihajonnasta pienimpddn. Keskihajonnan
perusteella selvidd, minkd véittdmien kohdalla vastaajat ovat olleen eniten erimielisié.

Taulukko 4.4. Viisi suurimman keskihajonnan vdittamdd.

Viittima Keskihajonta

1. Tydpaikaltani 16ytyy tarvittaessa tila, joka mahdollistaa keskitty- 1,32
mistd ja hiljaisuutta vaativan tyon

2. Teen keskittymistd vaativia tehtdvid hiljaisessa paikassa (esim. 1,27
vetidytymistilassa tai kotona)

3. Tyosténi ei aiheudu jatkuvaa stressié 1,19

4. Tyopaikallani on paikka, jossa voin keskustella tai puhua puheli- 1,18
meen asioista, joita en halua toisten kuulevan

5. Ty6- ja vapaa-aikani ovat tasapainossa keskendin 1,16
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Kuva 4.3 esittdd korkeimpien keskihajontojen véittimien vastausten jakautumisen eri
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Kuva 4.3. Suurimpien keskihajontojen vastausten jakauma.

Viittdmalld 1 “Tyopaikaltani 16ytyy tarvittaessa tila, joka mahdollistaa keskittymisti ja
hiljaisuutta vaativan tyon” oli kyselyn suurin keskihajonta, 1,32. Mielenkiintoista tissa
on, ettd suurin erimielisyys liittyy fyysisié tiloja koskevaan véittiméaan. Tdméa voi osit-
tain selittyd silld, ettd suurin osa vastaajista tyoskentelee padtoimipaikalla Tampereella
ja pieni osa sivutoimipisteelld Espoossa. Kuitenkin timé voi myo0s kertoa siité, ettd ih-
miset hyodyntavit eri tiloja eri lailla ja pelisddnnoét eivét valttdmattd ole kaikille selvit.

Viittdimén 2 “Teen keskittymistd vaativia tehtévid hiljaisessa paikassa (esim. vetdyty-
mistilassa tai kotona)” keskihajonta oli 1,27, eli kyselyn toisiksi suurin. Erimielisyys
tukee edellisen véittiman korkeaa keskihajontaa, jossa vastaajat olivat eri mielté siité,
16ytyyko tyopaikalta tillaista keskittymistd mahdollistavaa tilaa. Jos ihmiset eivit koe,
ettd tdllainen tila on saatavilla, he eivit myoskéddn voi tyoskennelld sellaisessa. Osa taas
kokee, ettd tiloja on olemassa ja osa my0s hyddyntdd nditd tiloja. Lisédksi alla olevassa
kysymyksessd huomioidaan myds esimerkiksi kotoa tydskentely. Témé kertoo myds
siitd, ettd osa luultavasti hyddyntii etdtydomahdollisuutta muita enemmaén.

Kolmanneksi suurin keskihajonta, 1,19, oli viittimélld 3 ”Ty0stdni ei aitheudu jatkuvaa
stressid”. Samalla vadittdimalld oli myds neljdnneksi matalin keskiarvo. Tamén kysymyk-
sen kohdalla on siis sekd matala keskiarvo ettd paljon erimielisyyttd vastauksissa. Tama
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voi selittyd silld, ettd tyd voi olla jaettu epdtasaisesti ja ettd ihmiset kokevat stressid eri
tavoin.

Viittamén 4 “Ty0Opaikallani on paikka, jossa voin keskustella tai puhua puhelimeen asi-
oista, joita en halua toisten kuulevan” keskihajonta oli 1,18, eli kyselyn neljdnneksi suu-
rin. Kuvasta ndkee selvisti, ettd vastaukset jakautuvat erityisesti vaihtoehdoille, joissa
vastaajat olivat enemmén samaa mieltd kuin eri mieltd ja enemmin eri mieltd kuin sa-
maa mieltd. Erimielisyys fyysisten tilojen suhteen voi edelleen osittain selittyd silld, ettid
vastaajat tyoskentelevit kahdella eri toimistolla, jossa on erilaiset puitteet. Liséksi vas-
taajat voivat hyddyntda tiloja eri tavoin ja kokea tilat eri lailla yksityisiksi.

Viittamalld " Tyo- ja vapaa-aikani ovat tasapainossa keskenddn” oli kyselyn viidenneksi
suurin keskihajonta, 1,16. Tdma véittdma linkittyy yhteen véittdméén “Ty0sténi ei ai-
heudu jatkuvaa stressid”, jolla oli sekd matala keskiarvo ettd korkea keskihajonta. Vas-
taajat, jotka kokevat, ettd heiddn ty0 ja vapaa-aika ovat tasapainossa keskenéén, tuskin
kokevat yhtéd paljon jatkuvaa stressid. Nédiden asioiden noustessa esiin, voidaan kuiten-
kin olettaa, ettd tyon ja vapaa-ajan seki jatkuvan stressin suhteen tulisi tehdd parannuk-
sia.

Suurimpien keskihajontojen viittdmissé nousi esiin kaksi teemaa, hiljaiset tyoskentelyti-
lat ja niiden hyddyntdminen sekd stressin kokeminen ja tyon ja vapaa-ajan tasapaino.
Tédma viittaa sithen, ettd ndmé asiat ovat organisaation kannalta kriittisid kehityskohtei-
ta. Lisdksi tulokset viittaavat siihen, ettd tyontekijoilld on eri tarpeita néihin asioihin
liittyen.

4.1.4 Kiriittiset kehityskohteet

Kyselyssd nousi esiin kaksi osa-aluetta, joilla oli selkeédsti muita osa-alueita matalammat
keskiarvot ja korkeammat keskihajonnat. Ndmi osa-alueet ovat ty0ympériston tyotilat
sekd yksilolliset tyOskentelytavat. Yksittdisid véittdmid tarkasteltaessa edelld olevien
osa-alueiden véittdmét nousivat myos vahvasti esiin.

TyOoympériston tydtilojen osa-alueesta nousi erityisesti esiin keskittymistd hiiritsevét
tekijit sekd keskittymistd ja yksityisyyttd mahdollistavien tilojen puute. Yksilollisten
tyoskentelytapojen osa-alueesta nousi puolestaan esiin vdhdinen suunnittelu, omien vai-
kutusmahdollisuuksien heikko hyddyntdminen keskeytysten vdhentdmiseen tyoskente-
lemadlld hiljaisissa tiloissa sekd sulkemalla keskeytyksié aiheuttavia ohjelmistoja ja uusi-
en tyoskentelytapojen aktiivisen kokeilun puute. Lisdksi jatkuvan stressin kokeminen
sekd tyOn ja vapaa-ajan tasapainon ongelmat nousivat esiin tyShyvinvoinnin osa-
alueelta.
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Kyselyn avoimet vastaukset tukevat niitd havaintoja. Kysymyksen "Mikd tydympaéris-
ton parannus olisi olennaisin ty0si sujumisen ja tydsséd viihtymisen kannalta?” vastauk-
sista kuusi yhdeksdstd liittyi keskeytysten vdhentdmiseen ja hiljaisten tydtilojen tai
ryhmatydtilojen hyddyntdmiseen. Alla muutama vastausesimerkki:

“Hdiriotekijoiden vihentiminen ympdristostd (meluisa ympdristo).”

“Pienempid “yksikkojd” avotiloissa (tiimitilat) ison avokonttorin sijaan hdilyn

’

vihentdmiseksi ja parantamaan mahdollisuuksia keskittyd tyéhon.’

"Vililld tarve rauhalliselle ympdristolle jossa ei ole hdiriotekijoitd (melu etc.)

’

mutta tdllaista ei ole oikein saatavilla.’

Kysymykseen “Kerro omat parhaat vinkkisi fiksumpaan tydskentelyyn” puolestaan nel-
jd seitsemistd vastaajasta oli nostanut esiin suunnittelun tai téiden priorisoinnin. Lisdksi
neljd vastausta liittyivét keskeytysten vihentdmiseen ja sopivien tydtilojen hyddyntdmi-
seen. Alla esimerkkeja vastauksista:

“"Oma aktiivisuus tyon suunnittelussa, hdiriéldhteiden (sdhkoposti, Lync) sulke-
minen pahimman kiireen aikaan, ongelmatilanteiden (esim. yliresursointi) aktii-

)

vinen eskalointi.’

“Etdityon tehokas hyddyntiminen, ympdristo on kotona yleensd rauhallisempi!”

’

“Suunnittele kuukauden, viikon ja pdivin tavoitteet kolmen ryhmissd etukdteen.’

Kysymyksen "Milld keinoilla tyhyvinvointia voitaisiin parantaa tydyhteisdssési?” vas-
taukset vaihtelivat paljon, kaikki kuusi vastausta liittyivit eri asioihin. Vastauksissa toi-
vottiin nopeampaa ristiriitojen ratkaisemista, selkedmpéé palkitsemisjirjestelméi ja ta-
voitteita, enemmaén yhteisid tapahtumia ja ihmisten aidon kuuntelun jatkamista. Yksi
vastaus liittyi stressin kokemiseen, joka nousi selkedsti esiin kyselyn viittdmissd. Alla
kyseinen vastaus:

"Vihemmdn stressid. Tyon kuormitus on valtava, eikd ehdi toteuttamaan asioita
niin hyvin kuin haluaisi. Lisdksi kouluttaminen on epdsddnnollistd ja suunnitte-

’

lematonta.’

Kysymyksen ”Mikd on suurin tuottavuuttasi laskeva tekijé tdlla hetkelld?” vastauksista
neljd kahdestatoista vastauksesta liittyivét keskeytyksiin ja rauhattomaan tydympéris-
toon. Muita asioita joita nousi esille olivat esimerkiksi kiire, péivid rikkovat palaverit,
priorisointiongelmat ja ammattiosaamisen puute. Alla muutama vastausesimerkki:
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”Avokonttorin hdly estid 100% keskittymisen (taustahdlyd, keskeytyksid jne...).
Tiimi hajalla ympdri maailmaa, kompleksien asioiden kdsittely hankalaa linjo-
jen yli (webexit eiviit korvaa fyysistd kanssakdymistd). Mittareiden epdsopivuus
omiin tehtdviin / asiakkuuksiin (aiheuttaa ylimddrdisid keskusteluja / sddtojd ja
murehtimista tavoitteiden saavuttamisesta).”

”Ammattiosaamisen puute. Uusia asioita tulee niin nopeasti etten pysy endd
mukana. Tdmd aiheuttaa stressid ja kohtuutonta painetta koska tyotehtdvit eivdt
anna periksi uuden asian opiskelua, vaan kaikki on opittava tyon mukana. Tdstd
kdrsii myos toteutuksen laatu, koska yleensd aina menee siitd mistd aita on ma-

’

talin pelkdstddn pysydkseen aikataulussa.’

Tutkimuksen kannalta kriittisimmiksi osa-alueiksi nousi siis esiin tydympariston ty6tilat
sekid yksilolliset tyOskentelytavat. Namé aiheet valikoituivat tarkemmin kisiteltdviksi
tyopajoihin. Tutkimuksen kehityssuunnitelma késittelee myds muita kyselysté, tyopa-
joista ja teoriasta esiin nousseita kriittisid osa-alueita, kuten stressid seki tyon ja vapaa-
ajan tasapainoa.

4.2 Kiriittisten osa-alueiden kehitysideat

Kyselyssé nousi esiin kaksi osa-aluetta, joissa on kyselyn tulosten mukaan eniten kehi-
tettdvad. Nama kaksi osa-aluetta, tyOympariston tydtilat sekd yksilolliset tydskentelyta-
vat, valittiin késiteltdviksi tyOpajoissa. Molemmista aiheista pidettiin kaksi tydpajaa.
Tyopajat toteutettiin OPERA-menetelméd kdyttden. Ryhmien koot vaihtelivat ja mene-
telméd sopeutettiin timdn mukaan. Pienemmét ryhmét saivat esimerkiksi vahemmaén
plus-merkint6jé jaettavaksi.

421 Tydympiristd — tilat

Tyéotiloihin liittyvissd tyOpajoissa haettiin OPERA-menetelmén avulla vastausta seuraa-
vaan kysymykseen: "Milld tyotiloihin liittyvilld muutoksilla voitaisiin edistdd tychyvin-
vointia ja tuottavuutta?”. Tydpajoihin osallistui yksi konsultointiyksikké Tampereelta
sekéd Espoon konsultointiyksikkd. Namé yksikot valittiin, silld asiaa haluttiin tarkastella
molempien toimistojen nakdkulmista.

Ensimmdinen tyopaja

Ensimméiseen tyOpajaan osallistui kahdeksan henked. Kyseinen konsultointiyksikko
tyoskentelee Tampereella avokonttorissa. Taulukossa 4.5 on esitelty kyseisen tydpajan
OPERA-menetelmén tulokset. Tydpajan tulokset jakautuivat kokonaisuuksiin lepotila,
kahvitila, KAMien, eli avainasiakaspééllikkojen, ja konsulttien sijainti sekd viihtyvyys
ja rauhalliset tydtilat.



Taulukko 4.5. Ensimmdisen tyépajan tulokset.
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Lepotila Kahvitila Viihtyvyys Rauhallisia
tyotiloja
Rentoutuminen | Kahvitila eril- Viherkasveja | KAMit ja Rauhallisia
leen +++ lisdd + konsultit tiloja puheluille
- avokonttorissa ldhemmaksi | ja muulle ty0s-
heikosti ikku- toisiaan -> kentelylle +++
nanidkymid ulos- vuoropuhelua
péin lisdd ++
- pehmustettu
huone jossa voisi
chillata
- juomatarjonta
firman puolesta
e
Lepotila (riippu- | Kahvitila Vesipisteitd Neukkareiden
matto tms.) no- lahelle tyo- ja tydhuoneiden
kosille + - ddniongelma pisteitd + pikavaraus +
- kahvi loppuu
usein
- kahvimaito
loppuu toisi-
naan +
Boheemi tydtila | Kahvitilan eris- | Neukkarien Hiljaiset tyoti-
(sohvia yms.) taminen ilmastointi lat
kuntoon ->
pysyy hereil- - vapaat huo-
14 neet
- ddnieristavét

sermit
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Rentoutumisen, vapaamman tyoskentely ja lepddmisen mahdollistavista tyotiloista kéy-
tiin keskustelua ja taulukostakin ilmenee, ettd ndimé ehdotukset saivat paljon kannustus-
ta. Osallistujien mielestd téllaista tilaa voitaisiin esimerkiksi hyddyntdd vapaamuotoi-
sempaan ryhmatydskentelyyn. Téll4 hetkelld keskusteluja kdydadn avokonttorissa, mika
héiritsee ympdrilld olevia. Lepotila voisi olla oma erillinen tila, jonne voisi tarvittaessa
mennd lyhyille pédivdunille tydpéivin aikana.

Juomatarjonta firman puolesta viittaa siihen, ettd tilld hetkelld yksi konsultti kdy osta-
massa virvoitusjuomia toimistolle myytéviksi. Mikédli tdimén saisi yrityksen puolesta
jérjestettyd, timan yhden henkiln ei endd tarvitsisi vastata asiasta.

Kahvitilan eristiminen kerési paljon plussamerkintdjd sekd kannustusta keskusteluissa.
Useampien tyOpajan osallistujien tyOpisteet sijaitsevat toimiston kolmannen kerroksen
kahvitilan ldheisyydessd. Aiemmin kahvitaukoja pidettiin sdénnollisesti méaaréttyihin
aikoihin, mutta toimistotilan vaihtumisen ja henkilomééran kasvamisen myotd yhtd yh-
tendistd kaytintod ei endd ole olemassa. Keskusteluissa ilmeni kuitenkin, ettd paras rat-
kaisu olisi eristdd kahvitila, silld vélilld saatetaan tydskennelld myds kahvitauon aikana
ja esimerkiksi etdkonsultointipdivien aikana on ikdva, jos asiakkaan kanssa kommuni-
koidessa taustalta kuuluu halinda.

Viihtyvyyttd lisddvind tekijoind toivottiin puolestaan sekd lisdd viherkasveja ettd use-
ampia vesipisteitd ldhemmaksi tyopisteitd. Keskustelua kéytiin siitd, ettd viherkasvien
avulla tiloja voitaisiin my0s erottaa toisistaan. Vesipisteitd toivottiin lisdé, koska tilla
hetkelld voi joutua kdvelemédn aika pitkélle hakemaan vettd, minké takia tulee juotua
vihemmaén vettd kuin pitdisi.

KAMit ja konsultit [ihemmaéksi toisiaan viittaa siihen, ettd asiakkaiden vastuumyyjét ja
konsultit voisivat istua ldhempéné toisiaan, jotta olisi helpompaa ja vaivattomampaa
kdyda keskustelua kasvotusten. Aiemmin konsultit ja KAMit istuivat kaikki neljannessa
kerroksessa avokonttorissa vierekkdin, mutta tdlld hetkelld kaksi konsultointiyksikkoa
tyoskentelevit neljannessd kerroksessa avokonttorissa. Kolmas Tampereen konsultoin-
tiyksikko tydskentelee ensimmdiisessd kerroksessa omissa pienissd lasitetuissa tyohuo-
neissa. KAMit tyoskentelevdt myOs ensimmaisessé kerroksessa jaetuissa tydhuoneissa.
Konsulttien ja KAMien sijoittaminen 1dhemmaéksi toisiaan sai myds hyvin kannatusta.

Rauhallisia tydtiloja toivottiin myds ja ndmé saivat monta plussamerkintdd. Talld het-
kelld Tampereella ei ole olemassa vapaita kaikkien varattavissa olevia yksilotyoskente-
lyhuoneita keskittymistd vaativaan tydskentelyyn. Myyjien huoneita voi kdyttdd jos he
eivdt ole paikalla, mutta téllaisia vaihtoehtoja ei ole aina tarjolla ja timén selvittiminen
voi olla hankalaa. Neukkareiden ja tybhuoneiden pikavarauksella tarkoitettiin, ettd olisi
hyvé saada varattua tyotiloja helpommin kuin nykyisin. Talld hetkelld tydtilojen kalen-
terit 10ytyvit Outlookista sdahkoising, joten tilanteen tarkistaminen ja tyétilan varaami-
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nen vaatii tietokoneen avaamista. Tdmi olisi hyvd saada tehtyd hieman helpommin,
esimerkiksi puhelimella.

Tyopajassa keskustelua kiytiin innokkaasti ja osallistujat vaikuttivat olevan aidosti
kiinnostuneita aiheesta. Parit saivat helposti ideoita aikaiseksi ja ristiin arviointivaihees-
sa sekd ryhmittelyvaiheissa kiytiin vilkasta keskustelua erityisesti kahvitilan &&nion-
gelmaan sekd rentoutumistiloihin ja hiljaisiin ty6tiloihin liittyen.

Toinen tyopaja

Toiseen tydpajaan osallistui Espoon konsultointiyksikkd. Osallistujia oli 5 henkeé. Es-
poossa konsultit tydskentelevdt monitilatoimistossa. Toimistolta 10ytyy siis vapaasti
valittavia paikkoja avokonttorista, varattavia yksilotydskentelyhuoneita sekd neuvotte-
luhuoneita. Muutamat henkil6t tydskentelevat myds omissa tydhuoneissaan, konsultoin-
tiosastolta ainoastaan konsultointiyksikon paillikkod. Taulukko 4.6 esittelee tdmin tyo-
pajan tulokset. Ideat jakautuivat tiloja ja laitteita koskeviin kategorioihin.

Taulukko 4.6. Toisen tyopajan tulokset.

Tilat Laitteet

Enemmiin 1-hengen tydskentelyhuonei- | Adnieristetyt kuulokkeet (keskittymisti

ta/puhelinkoppeja + vaativaan ty6hon) ++

Puuhahuone + Konsulttitiloihin piirtoseind / flappitaulu
—t

Tiimitydtila Henkilokohtaiset/lukittavat laatikot

Hiljainen tila

Puhelinty6té tekevét/puhelupéivit hiljai-
siin koppeihin

Enemmin varattavia yksilotyoskentelytiloja tai puhelinkoppeja toivottiin. Talld hetkelld
huoneita on neljd kappaletta, mutta osallistujien mukaan enemmalle voisi olla tarvetta.
Ryhmissd kdytiin myos keskustelua siitd, ettd puhelintyotd tekevét tai puhelinpéivid
pitdvat henkilt voisivat tydskennelld ndissd yksilotyoskentelyhuoneissa. Tdlld hetkelld
esimerkiksi jotkut myyjét pitdvét puhelinpdivid avokonttorissa ja tdmé héiritsee muiden
keskittymista.
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Espoon toimistolla avokonttori on jaettu kahdelle eri puolelle. Keskustelussa kévi ilmi,
ettd toinen puoli avokonttorista on tarkoitettu hiljaisemmaksi puoleksi, jossa voisi pa-
remmin tehdé keskittymistd vaativaa tyotd. Toisella puolella voisi puolestaan esimerkik-
si soittaa puheluita ja kdlydd enemmin keskustelua. Melkein kukaan osallistujista ei kui-
tenkaan ollut tietoinen asiasta ja télld hetkelld tdtd ei noudateta. Asiasta pitdisi tiedottaa
paremmin ja avokonttoriin tulisi laatia selkeimmaét sdannot.

Puuhahuone sai myos kannustusta. Erds konsultti oli ndhnyt asiakaskadynnillé tédllaisen
tilan, jossa oli esimerkiksi sohvia ja inspiroivampi sisustus. Téllaista tilaa voitaisiin
kiyttad luovempaan tydskentelyyn ja esimerkiksi tiimitydskentelyyn. Idea oli hyvin
samankaltainen ensimmaéisen tydpajan vapaamman tyOskentelytilan kanssa. Ryhméssi
keskusteltuun my0s pédivdunihuoneesta, mutta ideaa ei kirjattu ylos. Tdma saattoi tuntua
liian radikaalilta idealta osallistujista.

Laitteiden puolesta dédnieristetyt kuulokkeet saivat paljon kannustusta. Tdstd kiytiin
keskustelua ja todettiin, ettd tdmé olisi yksinkertainen ja helposti toteutettava parannus.
Kéavi myos ilmi, ettd konsultit jo tdlld hetkelld varmaankin saisivat tehda téllaisia han-
kintoja yrityksen piikkiin. Tastd ei kuitenkaan oltu tietoisia, eli tdssékin asiassa pitdisi
olla selkedmpdd kommunikointia. Mikéli kuulokkeita olisi valmiiksi saatavilla, niitd
varmaankin osattaisiin myds paremmin hyddyntaa.

Toinen laitteisiin liittyvd paljon kannustusta saanut idea oli piirtoseinin tai perinteisen
fldppitaulun hankkiminen konsultointitiloihin. Tiimityoskentelyssé voisi usein olla hyo-
dyllistd, jos padsisi kdyttdméédn piirtdmistd apuvélineend. Asiasta kdytiin keskustelua ja
sahkoistd piirtoseindd kannatettiin enemmén. Séhkoisestd versiosta saisi helposti tuotok-
set talteen myohempéé tarkastelua varten. Mikéli sdhkdisen piirtoseinén hankkiminen ei
ole mahdollista, my0s perinteisesté fldppitaulusta olisi hydtyé.

Lisdksi kaytiin keskustelua siitd, ettd télld hetkelld toimistolla ei ole olemassa mitddn
kaappeja tai muuta paikkaa, missd omia henkilokohtaisia tavaroita voisi sdilyttdd. Moni-
tilatoimistossa tyontekijoilld ei ole omia nimettyjd paikkoja, joten jos haluaisi esimer-
kiksi jattaa tietokoneen toimistolle, tille ei ole olemassa mitidén sopivaa paikkaa. Omille
laatikoille tai vastaavalle tilalle olisi siis tarvetta.

Téssd tyOpajassa osallistujamidérd oli pienin ja ryhmé jaettiin kahteen OPERA-
prosessissa. Toisella ryhmilld oli hieman vaikeuksia saada valittua neljd ideaa esitetté-
viksi, koska ryhmén jdsenten omat ideat olivat hyvin samankaltaisia. Ryhmassé keskus-
teltiin esimerkiksi pdivdunihuoneesta, mutta téitd ei kuitenkaan valittu esitettdvaksi. Toi-
sella ryhméllé oli puolestaan reilusti ideoita kirjattuna ja loppujen lopuksi ryhma, jolla
oli vihemmaén ideoita saivat kdyttoonsa toisen ryhmin yliméardisen idean. Keskustelua
kaytiin siis koko ajan hyvéssd hengessi ja ryhmat tekivét sujuvasti yhteistyOta.
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4.2.2 Yksilolliset tyoskentelytavat

Yksilollisid tyoskentelytapoja késiteltiin kahdessa viimeisessd tyOpajassa. Néissad haet-
tiin vastausta kysymykseen "Milld keinoin voisin omilla tydskentelytavoillani edistdd
tyohyvinvointia ja tuottavuutta?” OPERA-menetelmin avulla. Kysymystd tarkennettiin
vield niin, ettd tarkoituksena oli pohtia sekd oman ettd kollegoiden tyotd edistdvid asioi-
ta. Molemman osallistuvat yksikot tyoskenteleviat Tampereen toimistolla.

Kolmas tyopaja

Kolmanteen tydpajaan osallistui kuusi henked. Tydpajan OPERA-menetelmédn tulokset
on esitetty alla olevassa taulukossa 4.7. Tuloksena jakautuivat tyorauhan, fyysisen hy-
vinvoinnin ylldpidon, tydn suunnittelun ja tiedon jakamisen ryhmiin. Lisdksi positiivi-
nen asenne oli oma kokonaisuutensa.

Taulukko 4.7. Kolmannen tyépajan tulokset.

Positiivinen asen-
ne ++

+

Tyorauha Fyysisen hyvin- Tyon suunnittelu Tiedon jakaminen
voinnin yllipito
Hairidtekijoiden - ergonomia Yhteen tyohon kes- | Osaamisen ja tie-
poistaminen, kittyminen pidem- don jakaminen ++
- liikunta méksi ajaksi ++
- etityomahdolli-
suus ++
Pitdisi pyrkia va- - aikatauluttaminen | Tiedottaminen pois
hentdmadn keskey- sahkopostista +
tyksid omassa ja - ennakointi
muiden tyOssd +
- seuranta +
Kontrolloidumpi Maéramuotoiset
mikrotdiden hallinta | projektikokoukset

TyOmaiirien koh-
tuullisuus
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Téssd tyOpajassa positiivinen asenne haluttiin nostaa kaikkien muiden kokonaisuuksien
ylle. Téstd kaytiin keskustelua ja todettiin, ettd positiivinen asenne on perusedellytys
sujuvalle tydlle ja muiden asioiden toteutumiselle. Asian tirkeyttd haluttiin siis korostaa
sijoittamalla tima ylimmalle tasolle.

Tyorauhaan liittyen hdiridtekijoiden poistaminen ja etidtyomahdollisuus sai kaksi plus-
samerkintdd. Kaytintond on, ettd etityOtd saa tehdd vapaasti halutessaan. Kaikki eivit
kuitenkaan vilttimattd hyodynnd titd mahdollisuutta esimerkiksi keskittymistd vaativat
tyon tekemiseen.

Keskeytysten vihentiminen omassa ja muiden ty0ssd sai my0s kannatusta. Asiasta kiy-
tiin keskustelua ja pohdittiin vaihtoehtoa, jossa asioiden kysymiselle voisi olla madrétyt
henkil6t ja ajat. Kysymyksié voisi kerétd yhteen ja kysyd méarittyyn kyselyaikaan maa-
rityltd henkiloltd. Tadma vihentéisi jatkuvia keskeytyksid péivittdisessd tyoskentelyssa.

Fyysisen hyvinvoinnin ylldpidon tirkeydestd kédytiin keskustelua. Ergonomisten ty6tilo-
jen avulla voidaan edesauttaa tyOssd jaksamista ja fyysistd hyvinvointia. Liikunta nos-
tettiin myds esiin erittdin tdrkeédnd hyvinvointia yllépitdvana tekijéni ja pidettiin hyvéni
asiana, ettd M-Files tarjoaa tyontekijdilleen liikuntaseteleita.

Tyo6n suunnitteluun liittyen yhteen tyohon keskittyminen pidemmaéksi ajaksi sai myds
kaksi plussamerkintdd. Téstd kaytiin keskustelua ja todettiin, ettd tima ei usein toteudu
talla hetkelld. Konsultit tekevét toitd niin monelle eri asiakkaalle, etteivét he pysty kun-
nolla keskittyméén yhteen asiaan kerrallaan.

Kannustusta sai my0s suunnittelun osalta aikatauluttaminen, ennakointi ja seuranta.
Kalenteriin olisi hyvi jattdd myos ylimaérdista tilaa, mikéli suunniteltujen tdiden toteu-
tus venyy. Ndin ollen koko aikataulu ei tillaisessa tapauksessa kérsisi. Seurannan kautta
voitaisiin paremmin valmistautua tuleviin projekteihin ja vélttdd samojen virheiden te-
kemistd uudelleen. Tdmén kautta osattaisiin myds paremmin varata toille tarpeeksi jous-
toaikaa kalenteriin. Kontrolloidumpi mikrotdiden hallinta liittyi samaan asiaan.

Osaamisen ja tiedon jakaminen sai myos paljon kannatusta. Télld hetkelld ei ole esimer-
kiksi selkedsti tiedossa, kuka osaa mitékin ja keneltd kannattaa kysyd apua méaréttyihin
asioihin. Konsulttien ty0 vaatii paljon osaamista eri osa-alueilta ja kuten kyselyssikin
kdvi ilmi, uusien asioiden oppimisen tahdissa on vaikea pysyé kiinni. Keskusteluissa
kévi ilmi, ettd midramuotoisemmalle tiedon ja osaamisen jakamiselle olisi tarvetta.

Lisdksi toivottiin tiedottamisen poistamista sdhkopostista. Téstd kdytiin keskustelua ja
todettiin, ettd tilla hetkelld todella suuri osa esimerkiksi yrityksen sisdisestd viestinndsti
hoidetaan sdhkdpostin vélitykselld. Usein ndma viestit eivdt suoranaisesti koske konsul-
tointia ja ndiden viestien tuleminen sdhkdpostiin hidastaa tyontekoa ja hankaloittaa tér-
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keiden asioiden poimimista viestien seasta. Tietynlaisia viestejd, esimerkiksi markki-
noinnin tiedotteita, voitaisiin mieluummin jakaa esimerkiksi intranetin kautta. Talla
hetkelld M-Filesilla ei ole kdytdssi intranetii.

Mairamuotoisista projektikokouksista keskusteltiin myos. Ideana oli, ettd projektikoko-
ukset voisivat olla mddrdmuotoisempia. Ajatuksena oli SCRUM-tyyppinen ldhestymis-
tapa, mutta kevyemmin toteutettuna. Mikili kokouksilla olisi olemassa téllaiset selkeét
raamit, voisivat kokoukset olla nykyistd tehokkaampia.

Téssd ryhméssd osallistujat 14htivdt innokkaasti mukaan tydskentelyyn ja viimeisissd
OPERA-prosessin vaiheissa eri ehdotuksista kéytiin paljon keskustelua. Esimerkiksi
positiivisen asenteen nostamista muiden asioiden yldpuolelle oli koko ryhmén tasolla
tehty yhteinen péatos.

Neljiis tyopaja

Neljénnen tydpajan tulokset on esitetty taulukossa 4.8. Tulokset jakautuivat teemoihin
tauot, tyorauha, vapaa-aika ja tekemisen koordinointi. Téssd ryhméssa esille tulleet ideat
olivat hyvin yhtenevié. Tydpajaan osallistui seitsemén henked.

Taulukko 4.8. Neljinnen tyopajan tulokset.

td +

Tauot Tyorauha Vapaa-aika Tekemisen koor-
dinointi
Riittdvit tauot ++ | Keskeytykseton Selkedmpi raja Tyon jaksottami-
tyOympéristo + tyon ja vapaa-ajan | nen ++
vilille ++
Taukojumppa + Kovaiéniset keskus- Ajankdyton priori-
telut pois tydpisteil- sointi +

Pyrkid vilttdiméaan
turhaa metelid (va-
raa neukkari) +

Toiden priorisointi
+

Oman ajanhallin-
nan kehittdminen

Tee oma taskilista
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Téssd tyOpajassa nousi esiin taukojen tirkeys. Asiasta keskusteltiin ja ongelmana on,
ettd usein taukoja ei muisteta pitdd. Niiden pitdminen kuitenkin auttaa jaksamaan ja te-
hostaa ty6td. Taukojumppa sai myds kannatusta. Sdadnndllisen taukojumpan jarjestdmi-
nen ryhméssd muistuttaisi my0s taukojen pitdmisesta.

Tyorauha nousi esiin tirkednd asiana tdssd tyOpajassa. Kovadéniset keskustelut tulisi
kdydd muualla kuin avokonttorissa. Muiden tyOnteon hdiritsemistd voi itse vdhentdd
varaamalla neuvotteluhuoneen téllaisille keskusteluille.

Selkedmpi raja tyon ja vapaa-ajan vilille koettiin myds térkedksi asiaksi. Monet osallis-
tujat ovat olleet hyvin kuormitettuja tirkeiden projektien kanssa ja keskustelussa kévi
ilmi, ettd vapaa-aikaa ei tunnu aina olevan tarpeeksi. Toitd tehdddn myds helposti koto-
na toimistoaikojen ulkopuolella. Yksi esille tullut hyvé luoda selked raja tyon ja vapaa-
ajan vilille on jéttda tietokone toimistolle, jolloin ei ole mahdollista tehda toitd kotoa ja
voi mahdollisesti paremmin irrottautua toista.

Tekemisen koordinointi nousi esiin omana osa-alueena. Tyon jaksottamiselle koettiin
tarvetta. Ajankdyton priorisointi ja toiden priorisointi saivat myds kannatusta. Yksi osal-
listuja on kéyttinyt oman tehtdvilistan ylldpitdmistd ja koki tdmén hyviaksi keinoksi
hallita omaa tyontekoaan.

Kyseistd ryhméd oli hieman hankalampi saada innostumaan ja keskustelemaan. Monet
ryhmaéssé esiin tulleet ideat olivat samankaltaisia, joten ryhmaéssé ei syntynyt niin paljon
keskustelua verrattuna muihin tydpajoihin. Térkeind asioina nousivat kuitenkin esiin
tauot, tyon ja vapaa-ajan tasapaino seké tekemisen koordinointi.
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5 KEHITYSSUUNNITELMA KOHTI ALYKKAAN
TYON YMPARISTOA

5.1 Kehitystarpeet ja esitetyt ratkaisut

Alykkiiden tydskentelytapojen kehitysprojekteissa on tirkedid suunnitella uudet tyds-
kentelytavat, mééritelld odotettavissa olevat vaikutukset sekd suunnitella mittareita vai-
kutusten arvioimiseen (Ruostela et al. 2014, s. 7). Vanhojen tapojen muuttaminen on
erittdin vaikeaa, siksi tdimén sijaan kannattaa kehittdd uusia korvaavia tapoja, jotka so-
veltuvat paremmin nykyiseen tydeldmiin (Tuominen & Pohjakallio 2012, s. 42). Téssd
tutkimuksessa kartoitetaan dlykkdén tyon kehityskohteita kohdeorganisaatiossa, tunnis-
tetaan ndistd kriittisimmét sekd luodaan suunnitelma jatkokehitykselle. Mittarit jadvit
laajuuden vuoksi tutkimuksen ulkopuolelle. Suunnitelman toimeenpanossa olisi kuiten-
kin tarked huomioida vaikutusten mitattavuus. Muutoksia voitaisiin mitata esimerkiksi
teettdmalld tutkimuksessa kdytetty kysely uudestaan konsultointiosastolle tissd tyOssd
esitetyn kehityssuunnitelman toimeenpanon jédlkeen.

Alykkiitd tydskentelytapoja kiyttddn otettaessa toivottuihin tuloksiin ei valttimitti
padstd pelkdstddn silld, ettd esimiehet esittelevit tyontekijoille kdyttoon otettavia uusia
menetelmii. Alykkiiden tydskentelytapojen kiyttdonottoprosessissa on myds huomioi-
tava tarvittavat organisaatiokulttuurin muutokset, joilla voidaan tukea uusia tydskentely-
tapoja. Alykkiiden tydskentelytapojen kiyttdonottamisessa on lisiksi huomioitava, etti
tyontekijit saattavat mieltdd dlykkadt tydskentelytavat eri tavalla kuin esimiehet. Tadma
voi merkittidvisti vaikuttaa siithen, kuinka kéyttoon otettavat dlykkdat tydskentelytavat
johtavat toivottuihin tuloksiin. (Peters et al. 2014, s. 284-285).

Muutosten ldpivienti yhden projektin aikana on haastavaa. Nékyvid muutoksia, kuten
muutoksia fyysiseen tyGympéristoon ja tydkaluihin, voidaan aikaansaada lyhyessd ajas-
sa. Henkiloston asenteiden ja arvojen muutos vaatii kuitenkin enemmaén aikaa. (Ruostela
& Lonngvist 2013, s. 717.)
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Kehityssuunnitelmaan koottiin tutkimuksessa esiin tulleet tirkeimmét kehityskohteet
kohdeorganisaatiossa. Nama tarkeimmaét kehityskohteet valikoituivat kyselyn ja tyopa-
jojen tulosten perusteella seki teorian kautta. Viisi valittua kehityskohdetta ovat:

- Keskittymistad ja yksityisid keskusteluja tukevat tyotilat

- Keskittymistd hdiritsevien tekijoiden poistaminen

- Oman tyopdivén suunnittelu

- Jatkuvan stressin ehkdisy

- Hyvinvointi ja onnellisuus
Seuraavissa luvuissa ndma kehityskohteet on esitelty tarkemmin. Néihin on haettu rat-
kaisuja sekd aiemmista tutkimuksista teorian kautta ettd esiin nousseista kehitysideoista
empiriasta. Ndiden pohjalta on luotu aikataulutettu etenemissuunnitelma kohti dlykkaan
tyon ympéristoa.
Alla olevissa kuvissa vasemmalla puolella on esitetty kohdeorganisaation kehitystar-
peet. Oikealle kehitysideoiden alle on koottu kyseiseen tarpeeseen liittyvit kehitysideat

kyselysti ja tydpajoista. Alykkiiden tydskentelymallien kohdalta 16ytyy puolestaan teo-
riaosuudessa esitettyja ratkaisumalleja, jotka soveltuvat esitetyn tarpeen kehittdmiseen.
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5.1.1 Keskittymista ja yksityisia keskusteluja tukevat tyotilat

Kuvassa 5.1 esitetdéin ratkaisuja siithen, ettd tydpaikalla pitéisi olla tiloja keskittymiselle
ja yksityisille keskusteluille. Tamé tarve nousi vahvasti esiin seké kyselyssé ettd tyopa-

joissa.
Kehitysideat:
- Rentoutumistila / lepotila
- Tiimityotila / puuhahuone
) - Rauhallisia / hiljaisia tyotiloja
Keskittymista ja yksityisia - 1';‘ueg‘eg“e:kgy§§e'ga/

keskusteluja tukevat
tyotilat ]

Alykkaat tyoskentelymallit:
- Monitilatoimisto

Kuva 5.1. Tyopaikalla tilat keskittymiselle ja yksityisille keskusteluille.

Ty0pajoissa nousi esiin idea rentoutumistilasta tai lepotilasta, jossa tyontekijét voisivat
pitdd rentouttavia taukoja ja esimerkiksi ottaa lyhyet pdivdunet tai meditoida. Toinen
esiin noussut kehitysidea oli tiimitydtila tai niin sanottu puuhahuone, eli rennompi ty6ti-
la ryhmétydskentelyyn ja luovempaan tydskentelyyn. Téssé tilassa voisi esimerkiksi olla
kiytossd toivottu sdahkodinen piirtoseind tai flappitaulu ryhmétydskentelyyn. Myds rau-
hallisia ja hiljaisia tyétiloja toivottiin, johon tydntekijit voisivat mennd tekeméén kes-
kittymistd vaativaa ty6td. Esimerkiksi lisdd yhden hengen tydtiloja tai puhelinkoppeja
toivottiin. Talld hetkelld Tampereen toimistolla on kdytdssd muutama puhelinkoppi,
mutta ndm4 sijaitsevat kaukana useimpien konsulttien tyOpisteistd. Espoossa on puoles-
taan kdytossd neljd yhden hengen hiljaista tyotilaa, jotka ovat aktiivisesti kadytdssd, eli
tallaisia toivottiin enemmaén.

Esitetty tarve ja kehitysehdotukset liittyvit selkedsti yhteen teoriassa esitettyyn moniti-
latoimistomalliin. Monitilatoimistot koostuvat erilaisista tiloista eri kdyttotarpeisiin ja
tarkoituksiin. Niité tiloja voivat esimerkiksi olla avokonttori vihemmain keskittymisti
ja enemmain vuorovaikutusta vaativaan tydskentelyyn, hiljaisemmat tydtilat keskittymis-
td vaativalle tydlle sekd vapaammat tilat rentoutumiselle. Télla hetkelld Tampereen toi-
mistolla konsulteilla on omat nimetyt tyopisteensd. Kaksi yksikkod tyoskentelevit avo-
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konttorissa ja yksi yksikkd omissa pienissé lasitetuissa tyohuoneissaan. Espoon toimis-
tolla on puolestaan kéytdssd monitilatoimisto. Suurin osa tydpisteistd sijaitsee avokont-
torissa. Lisdksi kdytdssd on yhden hengen tyétiloja ja neuvotteluhuoneita. Muutamilla
henkil6illd, ldhinnd esimiehilld, on omat tydhuoneet kiytossdén.

Sekd Tampereen ettd Espoon toimistoille olisi hyvd saada kdyttoon tiimitydtila seké
jonkinlainen rentoutumistila. Namé ovat kaksi eri tilaa, ensimméiseen mennédn tyos-
kenteleméddn ryhméssi ja toiseen pitdiméddn rentouttavia taukoja. Lisédksi hiljaisia tiloja
olisi hyvé saada liséd, joko suurempien tilojen, yhden hengen tydskentelytilojen tai pu-
helinkoppien muodossa. Tampereella voitaisiin my0s harkita monitilatoimiston kéyt-
toonottoa. Espoossa tulisi puolestaan huomioida toimivan monitilatoimiston lisdtarpeet,
kuten lukittavat kaapit tai tilat omille tavaroilleen, miké nousi esiin Espoon konsultoin-
tiyksikon tyopajassa.
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5.1.2 Keskittymista hairitsevien tekijoiden poistaminen

Kuvassa 5.2 esitetddin ratkaisuja keskittymistd héiritsevien tekijoiden poistamiseen.
Keskeytykset nousivat tutkimuksessa hyvin vahvasti esiin tyontekoa héiritsevéni teki-
jénd. Téhin esitettiin paljon ratkaisuehdotuksia tyOpajoissa.

Kehitysideat:
- Kahvitila erilleen
- Adnieristavat kuulokkeet

- Tyérauha omassa ja muiden
tyOssa

- Osaamisen jakaminen

- Tiedottaminen pois
sdahkopostista

- Keskeytyksia aiheuttavien
ohjelmistojen sulkeminen

Keskittymista
hairitsevien tekijoiden
poistaminen

- Keskittymistyon tekeminen
L hiljaisessa paikassa /

Alykkaat tyoskentelymallit:
- Monitilatoimisto

- Monipaikkainen ja liikkuva tyo
- Sisdinen johtaminen

- Tehokas viestintatyokalujen
kaytto

Kuva 5.2. Keskittymistd hdiritsevien tekijoiden poistaminen.

Ty0pajassa kannatettiin vahvasti Tampereen toimiston kahvitilan eristdmista tai siirté-
mistd pois avokonttorin keskeltd. Télla hetkelld kahvitaukojen melu héiritsee paljon sen
ympérilld tydskentelevid ja liséksi kahvitaukojen pitdmiseen ei ole vakiintunutta kédytin-
tod, eli melua syntyy usein. Adnieristivit kuulokkeet avokonttorissa nousi esiin tydpa-
jassa ja sai my0s paljon kannatusta. Tdméd on helposti toteutettavissa oleva toimenpide
keskeytysten vahentdmiseksi. Kuulokkeet vahentdisivit melua ja antaisivat muille tyon-
tekijoille viestin siité, ettd tyontekijéd ei halua tulla héirityksi kun hénelld on kuulokkeet
paassaan.

Yhdessi tyOpajassa nousi esiin, ettd osaamisen jakamista voitaisiin tehdd méardmuotoi-
semmin. Konsulttien ty0 vaatii osaamista monilta eri osa-alueilta. Tieto eri henkildiden
osaamisesta erityisiltd osa-alueilta tulisi olla kaikkien saatavilla ja osaamisprofiileita
tulisi sadnnollisesti paivittdd. Téaltd konsultti voisi aina tarvittaessa tarkistaa, kenelld on
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sellaista osaamista, johon itse kaipaa apua. Télloin turhia keskeytyksid voitaisiin vihen-
tad. Tdma edesauttaisi myds oikean osaamisen ja avun saamista nopeasti ja vaivattomas-
ti. Kysymysten esittdmistd voitaisiin myds mahdollisesti keskittdd maérityille henkil®il-
le méadrittyyn aikaan. Liséksi tyOpajassa toivottiin, ettd sdhkdpostia ei endd kaytettdisi
kanavana yleiseen tiedottamiseen, mikd aiheuttaa turhia keskeytyksié ja kuluttaa aikaa
viestien ldpikdyntiin. Tdhén voitaisiin sen sijaan ottaa esimerkiksi intranet kdyttoon.

Kyselyssé nousi esiin, ettd tyontekijat voisivat aktiivisemmin sulkea keskeytyksié aihe-
uttavia ohjelmistoja sekd hakeutua tekemdin keskittymistd vaativia toitd hiljaisempiin
tiloihin. Esimerkiksi etitydmahdollisuutta voisi enemmin hyddyntdé téllaisissa tilan-
teissa. TyOntekijoitd voitaisiin rohkaista siihen, ettd he itse aktiivisemmin pyrkisivét
luomaan tydrauhaa muille ympirilld tydskenteleville sekd itselleen.

Keskeytysten vihentdmistd voidaan aikaansaada useamman esitetyn dlykkéén tyosken-
telymallin kautta. Monitilatoimisto tarjoaa tyontekijdille erilaisia tiloja eri tarkoituksiin
ja tdllaisessa ratkaisussa kohdeorganisaatiossa tulisi olla tarpeeksi hiljaisia tydtiloja kéy-
tettdvissd. Monipaikkainen ja liikkuva ty tarjoaa puolestaan mahdollisuuden tydsken-
nelld tydhon soveltuvassa tilassa, esimerkiksi kotona tai muualla toimiston ulkopuolella.

Sisdinen johtaminen liittyy kehitysideoihin tyontekijoiden omasta aktiivisuudesta luoda
tyorauhaa sekd itselleen ettd muille tyOntekijoille. Antamalla tydntekijoille enemmaén
autonomiaa tyontekoon liittyen, tulee tyOntekijoiden myds kantaa enemmén vastuuta
omasta tyOskentelystdan. Tehokas viestintityokalujen kaytto liittyy puolestaan esimer-
kiksi sdhkopostien ja pikaviestimien tarkoituksenmukaiseen kdyttoon. Esimerkiksi sih-
kopostien tehokkaaseen kdyttdon voitaisiin luoda menettelyohjeet ja kouluttaa konsul-
tointiosastoa asiasta, tuoden esiin toimintatapojen hyddyt tyonteon kannalta.
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5.1.3 Oman tyopaivan suunnittelu

Tarve oman ty0pdivan suunnitteluun nousi esiin seké kyselyssé ettd tyopajoissa. Kyse-
lyssd kévi ilmi, ettd suuri osa konsulteista ei suunnittele tyOpdividdn sdannollisesti etu-
kiteen. Kuva 5.3 esittdd tdhén liittyvid ratkaisuvaihtoehtoja.

Kehitysideat:

- Aikatauluttaminen, ennakointi,
seuranta

™ - Yhteen ty6hon keskittyminen
- Tyon jaksottaminen, ajankdyton
Oman tyopaivan \ ja téiden priorisointi
suunnittelu

Alykkaat tyoskentelymallit:

- Sisdinen johtaminen
- 1234-portaat

Kuva 5.3. Oman tyopdivin suunnittelu.

Kehitysideoita oman tyon suunnitteluun esitettiin tyopajoissa. Kalenteriin tulisi varata
tarpeeksi joustoa, silld tyot saattavat viedd suunniteltua enemmén aikaa. Seurannan
kautta voitaisiin oppia aiemmista projekteista ja esimerkiksi vélttdd tekemistd samoja
virheitd uudelleen sekd arvioida tyon tekemiseen tarvittava aika paremmin. Yhdessi
tyopajassa keskusteltiin my0s siitd, ettd konsultit haluaisivat pystyéd keskittyméén yh-
teen tyohon kerrallaan. Talld hetkelld monet konsultit tekevét toitd useammalle asiak-
kaalle kerrallaan, mikd hankaloittaa suunnittelua ja yhteen asiaan keskittymistd. Toises-
sa tyOpajassa nousi esiin samanlaisia asioita. Tyoté tulisi jaksottaa ja ajankdyttoa ja toitd
priorisoida paremmin.

Oman tydpdivan suunnittelu liittyy tiiviisti sisdiseen johtamiseen. Tyontekijoitd tulisi
kouluttaa oman tydn suunnittelun menetelmistd ja kannustaa toimivampaan suunnitte-
luun. Alykkiisti tydskentelymalleista esitetty 1234-portaiden malli on tydkalu oman
tyon suunnitteluun. Malli sisdltdd osittain samoja ideoita ja ajatuksia, joita kyselyssé ja
tyOpajoissa nousi esiin. Tastd mallista ja sen hyddyistd voitaisiin jarjestdd koulutus kon-
sultointiosastolle, jonka jdlkeen konsultit saisivat halutessaan hyddyntéd mallia.
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5.1.4 Jatkuvan stressin ehkaisy

Jatkuvan stressin kokeminen nousi esiin kyselyssd. Mielipiteet asiasta vaihtelivat ja pie-
ni osa konsulteista ilmoitti kokevansa jatkuvasti stressid. Sopivalla méaéralld hyvianlaa-
tuista stressid on yleensd positiivisia vaikutuksia. Sen sijaan jatkuvan stressin kokemi-
nen voi edetessdén johtaa vakaviin seurauksiin, minka takia on tarked pyrkid poistamaan
ja ennen kaikkea ehkdiseméén jatkuvan stressin kokemukset. Kuva 5.4 esittdd tdhén
liittyvit kehitysideat ja dlykkaét tydskentelymallit.

Kehitysideat:
- Selkedmpi raja tyon ja vapaa-ajan
7 valille
Jatkuvan stressin ehkaisy " Alykkast tysskentelymallit:
- Tyon uudelleensuunnittelun
mallit

- Monipaikkainen ja liikkuva tyo
- 1234-portaat

- Mielentilan nostattamisen
menetelmat

Kuva 5.4. Jatkuvan stressin ehkdisy.

Monet esitetyt kehitysideat liittyvét epdsuorasti stressin vahentdmiseen. Yhdessa tyopa-
jassa nousi esiin, ettd tyon ja vapaa-ajan vilille tulisi tehdd selkedmpi raja. Yksi esiin
noussut keino tdhén oli esimerkiksi tietokoneen jdttdminen toimistolle tyopdivan jal-
keen. Téhén liittyy myds henkilokohtaisten tai lukittavien sdilytystilojen hankinta Es-
poon toimistolle. Télld hetkelld Espoon tyontekijoilld ei ole téllaista sédilytystilaa, mihin
tietokoneen voisi jittdéd toimistolle.

Useat esitetyt dlykkadt tyoskentelymallit liittyvdt myos jatkuvan stressin poistamiseen.
Tyo6n uudelleensuunnittelun mallit, kuten ROWE ja PTO, parantavat tutkitusti tyon ja
vapaa-ajan tasapainoa, mikd puolestaan vahentdd stressid. Myds monipaikkainen ja liik-
kuva ty0 lisdd tyon ja vapaa-ajan tasapainoa. 1234-portaat auttavat puolestaan tyonteki-
jOitd saamaan enemmain merkittdvid asioita aikaan, mikd vihentdd stressid. Liséksi eri
mielentilan nostattamisen menetelmét, kuten meditointi, liikunta ja tietoisten hyvien
tekojen toteuttaminen, vdhentdvét tutkitusti stressid. Mielentilan nostattamisen mene-
telmistd voitaisiin jérjestdd koulutus konsultointiosastolle, jossa kdytdisiin ldpi mielenti-
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lan nostattamisen positiivisia vaikutuksia sekd mahdollisia menetelmid. Térkeintd on
kuitenkin, ettd jokainen 16ytd4 itselleen sopivimman menetelman.

5.1.5 Hyvinvointi ja onnellisuus

Tyo6hyvinvoinnilla ja laajemmin psykologisella hyvinvoinnilla, joka kattaa hyvinvoin-
nin kaikilla eldmén osa-alueilla, on merkittiva vaikutus tydssé suoriutumiseen ja tuotta-
vuuteen. Onnellisuus on yksi merkittdvad psykologiseen hyvinvointiin vaikuttava tekija,
minkd takia tyOntekijoiden onnellisuuteen kannattaa panostaa. Kuvassa 5.5 esitetddn
ratkaisuja hyvinvoinnin ja onnellisuuden kasvattamiseen.

Kehitysideat:
- Positiivinen asenne

- Fyysinen hyvinvointi, liikunta ja
ergonomia

- Riittavat tauot ja taukojumppa

Hyvinvointi ja onnellisuus

Alykkaat tyoskentelymallit:

- Mielentilan nostattamisen
menetelmat

- Tydén imu

Kuva 5.5. Hyvinvointi ja onnellisuus.

Yhdessd tyOpajassa positiivinen asenne nostettiin kaikkien muiden kehitysehdotusten
ylle. Ajatuksena téssi oli, ettd positiivinen asenne on edellytys muiden asioiden sujumi-
selle. TyOpajassa nostettiin my0s esiin fyysisen hyvinvoinnin, tarkemmin ottaen liikun-
nan ja ergonomian tarkeys. Teoria tukee erityisesti litkkunnan merkitysté kokonaisvaltai-
sen hyvinvoinnin kannalta. Liséksi tydpajoissa kdytiin keskustelua tauoista ja mahdolli-
sesti yhdessd pidettivistd taukojumpasta, mikd seké tauottaisi tekemistd ettd olisi jak-
samisen ja hyvinvoinnin kannalta tarkeas.

Alykkiistd tyoskentelymalleista mielentilan nostattamisen menetelmit voivat selvisti
vaikuttaa tyOntekijoiden kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin sekd onnellisuuteen. Tydn
imu liittyy my®ds hyvinvointiin ja vaikuttaa positiivisesti tydsuorituksiin. Tyohon liitty-
vit voimavarat sekd henkilokohtaiset voimavarat vaikuttavat tyon imun syntymiseen.
Erityisesti tyohon liittyviin voimavaroihin, kuten autonomiaan, palautteeseen, sosiaali-
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seen tukeen sekd tyonjohdolliseen valmennukseen, esimerkiksi esimiehilld on mahdolli-
suus vaikuttaa.

5.2 Etenemissuunnitelma kohti alykkaan tyon ymparistoa

Kehitystarpeista luotiin etenemissuunnitelma, joka on alustava aikataulutettu suunnitel-
ma edelld esitettyjen kohteiden kehittdmiseksi. Suunnitelma on ajateltu toteutettavaksi
vuoden 2015 aikana. Aikataulutus on tehty kvartaaleittain, eli kolmen kuukauden jak-
soissa koko vuoden ajaksi. Taulukko 5.1 esittié laaditun etenemissuunnitelman.

Taulukko 5.1. Etenemissuunnitelma kohti dlykkddn tyon ympdristod.

Q1 Q2 Q3 Q4
Tyopaikalla - Tydétilojen - Rauhallisia / | - Tiimitydtila/ | - Rentoutu-
tilat keskit- muutosten hiljaisia ty6ti- | puuhahuone mistila / lepo-
tymiselle ja suunnittelu loja tila
yksityisille
keskusteluille | - Sdilytystilat | - 1-hengen
Espoon toi- tyotiloja / pu-
mistolle helinkoppeja
Keskittymisti | - Kahvitila - Tydétilojen - Koulutus: - Osaamisen
hairitsevien erilleen pelisddnnot tehokas vies- jakamisen
tekijoiden tintityokalu- suunnittelu
poistaminen | - Ainieristivit | - Tiedottami- | jen kéyttd,
kuulokkeet nen pois sdh- | keskeytysten
kopostista vihentdminen
Oman tyopéi- - Koulutus:
vin suunnitte- 1234-portaat
lIu
Jatkuvan - Tyon uudel- - Koulutus:
stressin eh- leensuunnitte- | mielentilan
kaisy lun mallit, pe- | nostattamisen
rehtyminen ja | menetelmét
Hyvinvointi ja suunnittelu
onnellisuus - Riittévit
tauot ja tau-
kojumppa
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Etenemissuunnitelmassa on esitetty toimenpiteet kehityskohteittain kvartaaleihin aika-
taulutettuna. Ensimmaisessé rivissa esitetddn kehitystoimenpiteiti tarpeeseen saada #y6-
paikalle tiloja keskittymiselle ja yksityisille keskusteluille. Tama léhtee liikkeelle suun-
nittelusta. Tarkoituksena on, ettd vuoden aikana toivottuja tiloja saataisiin kayttoon kon-
sulteille ja myos muille yrityksen tyontekijdille. Ty6tilojen suunnittelu on koko organi-
saatiota koskeva toimenpide, jota siis tehtéisiin koko organisaation tasolla.

Ensimmaéisen kvartaalin aikana hankittaisiin sdilytystilat henkil6kohtaisille tavaroille
Espoon toimistolle. Tdmé on yksinkertainen asia toteuttaa, joka parantaa Espoon tyon-
tekijoiden viihtyvyyttd ja antaa heille mahdollisuuden esimerkiksi jattdd tietokoneen
toimistolle yon yli tai viikonlopuksi ja ndin ollen paremmin irrottautua tdistd. Seuraavi-
en kvartaalien aikana olisi tarkoitus saada kéyttoon lisdd hiljaisia tyotiloja, esimerkiksi
yhden hengen tydtiloja, tiimityoétila, jossa olisi kiytdssa piirtoseind sekd rentoutumistila.
Tampereen toimistolla voitaisiin myds harkita monitilatoimiston kéyttoonottoa.

Keskittymistd hdiritsevien tekijéiden poistamista edesauttavat toimenpiteet on kirjattu
toiselle riville. Ndma on suunniteltu aloitettavaksi helposti toteutettavilla toimenpiteilld,
joilla kuitenkin on merkittavé vaikutus keskeytysten vihenemiseen. Tutkimuksessa sel-
vésti esiin noussut ongelma Tampereen kahvitilan melusta tulisi ratkaista mahdollisim-
man nopeasti. Tdma voitaisiin ratkaista siirtimalld tai eristimailld kahvitila tai siirtdmal-
14 kahvitauot eri kerroksen kahvitilaan. Kahvitauot olisi hyva pitdd sdannollisesti maa-
rittyyn aikaan ja pelisddntdjen tulisi olla kaikille selvdt. Hankkimalla &édnieristavia kuu-
lokkeita saataville toimistoon voitaisiin helposti ja nopeasti vihentda keskeytyksid avo-
konttoreissa. Kuulokkeet vaimentavat melua ja antavat samalla muille tyontekijdille
merkin siitd, ettd tyontekijé ei juuri silld hetkelld halua tulla hairityksi.

Toiselle kvartaalille on suunniteltu tyétilojen pelisdéntdjen lapikdynti. Tutkimuksessa
selvisi esimerkiksi, ettd Espoon toimistolla toinen puoli avokonttorista on tarkoitettu
hiljaiseksi ja toinen sellaiseksi, jossa voi kiydd enemmén keskustelua. Téstd tuskin ku-
kaan on ollut tietoinen. Olemassa olevien tilojen kéytidntdjd olisi hyva tarkentaa ja esi-
merkiksi painottaa puhelupdivien pitdmistd yksilotyoskentelyhuoneissa, edellyttden ettd
tallaisia on kdytettdvissd. Tama suunnittelu liittyy siis myds tyodtilojen uudelleensuunnit-
teluun. Mikéli uusia tiloja otetaan kdyttoon, on myds tirked laatia ndiden kdyttoon peli-
sadnnot ja viestid ndmd selkedsti tyontekijoille. Toiselle kvartaalille on myds suunniteltu
tiedottamisen siirtdminen pois sdhkopostista esimerkiksi intranetiin. Tdméa on koko yri-
tystd koskeva asia, jota tulee miettid koko organisaation tasolla. Uudistus voi antaa sa-
malla mahdollisuuden kehittidé sdhkdpostikdytiantdja.

Kolmannelle kvartaalille on suunniteltuna koulutus tehokkaasta viestintétyokalujen kay-
tostd sekd keskeytysten viahentdmisestd, esimerkiksi sulkemalla keskeyttdavid ohjelmisto-
ja tai tekemalld t6itéd hiljaisissa tiloissa. Neljdnnelle kvartaalille on puolestaan aikataulu-
tettu osaamisen jakamisen suunnittelu. Téssd yhteydesséd voitaisiin esimerkiksi pohtia



72

jonkinlaisen konsultoinnin tai koko yrityksen tasoisen osaamispankin laatimista, mistad
selvéisi helposti, kenelld on mitdkin osaamista ja keneltd kannattaa kysyd neuvoja eri
tilanteissa. Konsultoinnin puolella voitaisiin myds miettid, voitaisiinko kdyttdd toiminta-
tapaa, jossa madrityt henkilot médrittynd aikana vastaisivat muiden konsulttien kysy-
myksiin. Haasteena tdssé on, ettd kysymykset usein ovat akuutteja ja vaativat mahdolli-
simman nopeita toimenpiteitd. Muiden kysymysten kanssa, jotka eivit ole kiireellisid,
voitaisiin mahdollisesti kiyttdd madrdmuotoisempaa toimintatapaa.

Oman tyopdivdn suunnitteluun liittyen on aikataulutettu koulutus 1234-portaiden mene-
telméstd. Tdmd on ehdotus kéytettdvaksi suunnittelun malliksi, muitakin tyopdivin
suunnittelun menetelmid 10ytyy. Ajatuksena on, ettd 1234-portaiden malli esiteltdisiin
konsultointiosastolle ja he saisivat halutessaan kéyttdd menetelméa tai osia siitd omassa
tyossddn. Koulutuksen tarkoituksena on myds painottaa oman tydpédivin suunnittelun
hy6tyjd oman tyon kannalta.

Jatkuvan stressin ehkdisyn sekd hyvinvoinnin ja onnellisuuden toimenpiteet vaikuttavat
molempiin osa-alueisiin. Kolmannelle kvartaalille on suunniteltu tyon uudelleensuunnit-
telun malleihin, kuten ROWE, PTO ja 20% tydaika, perehtyminen. Tédssd yhteydessi
voitaisiin pohtia, onko tdmén tyyppisille muutoksille tarpeita konsultointiosaston tai
mahdollisesti koko organisaation tasolla sekd suunnitella mahdollisia muutoksia. Nel-
jannelle kvartaalille on suunniteltu koulutus mielentilan nostattamisen menetelmista.
Ajatuksena on esitelld tutkimuksessa esitetyt menetelmét, mutta painottaa, etti tiarkeintd
on 10ytéa itselleen sopiva menetelma.

Etenemissuunnitelmaan on nostettu ensi vuodelle suunnitellut tiarkeimpien kehityskoh-
teiden toimenpiteet. Toimenpiteiden vililld ei ole merkittavid riippuvuuksia, eli jérjes-
tystd on mahdollista muuttaa tarpeen tullen. Muita tutkimuksessa esiin nousseita toi-
menpiteitd voi mahdollisuuksien mukaan lisdtd suunnitelmaan tai toteuttaa esitetyn
suunnitelman toimeenpanon jdlkeen. Suunnitelmaan on nostettu kehitystoimenpiteet,
joilla oletetaan olevan suurin vaikutus tuottavuuteen ja hyvinvointiin. Suunnitelman
toimeenpanon lisdksi tarkoituksena on saada konsultointiosaston jésenet, sekd esimiehet
ettd tyontekijét, pohtimaan ja kyseenalaistamaan kéytossd olevia tydtapoja seké tarpeen
tullen ottaa kdyttoon uusia paremmin tyohon soveltuvia menetelmia.
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6 POHDINTA JA PAATELMAT

6.1  Yhteenveto ja diskussio

Tietotyon muutokset edellyttdvét jatkuvaa tydtapojen ja johtamiskdyténtdjen kehitty-
mistd. Nykypdivdn suuri haaste on tietotyon tuottavuuden jatkuva parantaminen
(Drucker 1999, s. 79). Alykkiit tydskentelytavat tarjoavat lihestymistavan ja ratkai-
suehdotuksia tihiin haasteeseen. Alykkiit tydskentelytavat eiviit ole kokoelma mérit-
tyjé tyoskentelytapoja. Sen sijaan ajatuksena on, ettd vanhoja tydskentelytapoja kyseen-
alaistetaan ja pyritddn luomaan ja ottamaan kdyttoon uusia kullekin organisaatiolle ja
sen tyontekijoille sopivia toimintatapoja. (Ruostela & Lonnqvist 2013, s. 712.)

Tédmin tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd, miten kohdeorganisaatiota voidaan kehittda
kohti dlykkddn tyon ympéristod. Tutkimuksessa keskityttiin kohdeorganisaation &dlyk-
kddn tyon kriittisimpien kehityskohteiden tunnistamiseen sekd tunnistettujen kohteiden
kehittdmistoimenpiteiden l0ytdmiseen ja suunnitteluun. Tutkimuksen tuloksista ilmeni,
ettd tietyilld osa-alueilla, esimerkiksi tyOvélineisiin liittyen, dlykkddn tyon toimintatavat
on jo hyvin huomioitu. Muilla osa-alueilla, kuten ty6tiloihin ja yksil6llisiin tydskentely-
tapoihin liittyen, organisaatiossa on enemmén parannettavaa. Teorian, kyselyn ja ty0pa-
jojen avulla tunnistettiin seuraavat viisi kriittisintd konsultointiosaston kehityskohdetta:

- Tyopaikalla tilat keskittymiselle ja yksityisille keskusteluille
- Keskittymistd hdiritsevien tekijoiden poistaminen

- Oman tyopdivén suunnittelu

- Jatkuvan stressin ehkdisy

- Hyvinvointi ja onnellisuus

Aiemmat tutkimukset tukevat ndiden tekijoiden merkitystd. Tyotiloihin liittyvét tutki-
mukset ovat osoittaneet, ettd tarjoamalla tyontekijoille eri tehtdviin soveltuvia tydtiloja
voidaan tuottavuutta ja hyvinvointia kasvattaa (Ruostela & Lonnqvist 2013, s. 715; van
der Voordt 2003, s. 141; Robertson et al. 2008, s. 493). Keskittymisen merkitys nousi
esiin eri tavoin aiemmissa tutkimuksissa ja Tuomisen ja Pohjakallion (2012) mukaan
keskeytykset voivat merkittdvésti vaikuttaa tyonteon tuottavuuteen. Aiemmat tutkimuk-
set tukevat myds oman tyon suunnittelun merkitysté tuottavuuden kannalta (Classens et
al. 2004, s. 947; Tuominen & Pohjakallio 2012). Jatkuvan stressin ehkéisy liittyy tiiviis-
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ti yhteen hyvinvointiin ja onnellisuuteen. Tutkimuksessa esitellyistd onnellisuuden kas-
vattamisen menetelmistd monet vihentdvit myos stressid (Achor 2010). Onnellisuudella
on puolestaan aiempien tutkimusten mukaan positiivinen vaikutus tuottavuuteen
(Wright & Cropanzo 2007, s. 296; Boehm & Lyubomirsky 2008, s. 110; Achor 2010).

Vastaavia tutkimuksia organisaatioiden dlykkddn tyon kehittamisesté ei ole vield paljoa
saatavilla. Verrattaessa muihin tutkimuksiin johtamisen merkitys tyShyvinvoinnin ja
tuottavuuden kannalta nousi vahvasti esiin usealla eri osa-alueella. Enemmaén tutkimusta
on kuitenkin tehty fyysiseen ja virtuaaliseen tydympéristoon liittyen. Tamé tutkimus
tukee Ruostelan ja Lonngvistin (2013) 16ydoksid siité, ettd sosiaalisella ympéristolld on
merkittivimpi vaikutus tuottavuuteen kuin tyoétiloilla tai tyovélineilld. SmartWoW-
mallissa johtamiskédytdnnot esitetddn kuitenkin tyOympdriston osatekijanéd (Palvalin et
al. 2015).

Téssd tutkimuksessa onnellisuuden merkitys hyvinvointiin ja tuottavuuteen nousi myds
merkittivisti esiin. Alykkiin tydén aiemmassa kirjallisuudessa ei ole paisdintdisesti
kisitelty onnellisuutta tietotyon tuottavuuteen vaikuttavana tekijdni. Témén tutkimuk-
sen tulokset viittaavat kuitenkin siithen, ettd tyontekijoiden onnellisuus on myds huomi-
on arvoinen tekiji dlykk&assé tyossa.

Tutkimuksessa tunnistettujen kohteiden kehittdmiseksi luotiin etenemissuunnitelma,
jonka avulla kohdeorganisaatiossa voidaan aloittaa kehitysty® kohti dlykkddmpéa tyos-
kentelyéd. Ajatuksena on myds herdttdd konsultointiosaston tyontekijoitd kyseenalaista-
maan kdytossd olevia tydtapoja ja tarvittaessa kokeilemaan ja 10ytdméén ty6hon pa-
remmin soveltuvia tydtapoja.

Osa tutkimuksessa esiin tulleista kehitystarpeista liittyvdt laajemmin koko organisaation
tasoon. Esimerkiksi fyysisiin tydtiloihin ja keskeytyksiin liittyvit tarpeet koskevat miti
luultavimmin my6s muita kohdeyrityksen osastoja. Etenemissuunnitelmaan siséltyy
myos téllaisia koko organisaatiota koskettavia toimenpiteitd, joita on tarkoitus suunni-
tella koko organisaation tasolla. Tdssd mielessd tutkimus koskettaa myds muita yrityk-
sen osastoja kuin pelkdstadn konsultointiosastoa.

6.2 Tutkimuksen kontribuutio ja arviointi

Tédmin tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd, miten kohdeorganisaatiota voidaan kehittda
kohti &dlykidstd tyotd. Toimintatutkimuksen luonteen mukaisesti tutkimuksen suurin
kontribuutio koskee kohdeorganisaatiota. Seuraavaksi esitetddn tyon pddtelmit sekd
kaytannon merkitys kohdeorganisaatiolle. Lisdksi tutkimuksen tieteellistd kontribuutiota
pohditaan. Térkedd on my0s arvioida tutkimuksen onnistuminen ja luotettavuus.
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6.2.1 Paatelmat ja tyon kaytannollinen merkitys

Tutkimuksen lopputuloksena syntyi etenemissuunnitelma, johon on tiivistetty suosituk-
set kohdeorganisaation dlykkdan tyon kehittdmiselle seuraavan vuoden ajaksi. Tamé on
suuntaa antava suunnitelma, joka on ajateltu toteutettavaksi vuoden 2015 aikana. Suun-
nitelman toimeenpanosta on sovittu konsultoinnin johtaja sekd kohdeyrityksen toimitus-
johtajan kanssa. Toimeenpanosta vastaa konsultoinnin johtaja ja suunnitelman toteutuk-
sella on yrityksen johdon tuki.

Témai tutkimus ei késittele toimenpiteiden vaikutusten mittaamista, mutta suositeltavaa
on, ettd tdhdn suunniteltaisiin jotakin mittareita ennen suunnitelman toimeenpanoa. Tut-
kimuksessa kiytetty tai vastaava kysely voitaisiin esimerkiksi teettdd konsultointiosas-
tolla etenemissuunnitelman toimeenpanon jilkeen. Kyselyn tuloksia voitaisiin verrata
tutkimuksessa saatuihin tuloksiin ja timén perusteella voitaisiin arvioida kehityssuunni-
telman toimeenpanon vaikutuksia.

Muita mittareita, joita voitaisiin kdyttdd tuottavuuden ja hyvinvoinnin mittaamiseen ja
ndin ollen kehitystoimenpiteiden vaikutusten mittaamiseen ovat sairauspoissaolojen
méérd ja ndiden muutosten mittaaminen. Asiakkaan kokeman laadun ndkokulmasta voi-
daan mitata konsulttien saamaa asiakaspalautetta sekd reklamaatioiden méérda. Lisdksi
asiakkaiden tekemait lisdhankinnat kertovat siitd, kuinka hyvéksi he ovat kokeneet
hankkimansa tuotteen ja palvelun.

Témi tutkimus keskittyi konsultointiosaston tyon kehittdimiseen kohti édlykédstd tyota.
Muutamat kehitystoimenpiteet ovat kuitenkin koko organisaation laajuisia toimenpitei-
td. Ndiden suunnitteluun ja toimeenpanoon tulee ehdottomasti osallistuttaa henkildita
koko organisaation laajuisesti. Lisdksi suositeltavaa on, ettd samantyyppistd kartoitusta
liittyen dlykkdan tyon nykytilaan tehtiisiin organisaation muilla osastoilla. Nykytilan ja
tairkeimpien kehitystarpeiden perusteella voitaisiin suunnitella tyon kehittdmistd kohti
dlykastd tyotd yrityksen muillakin osastoilla. Tédsséd voitaisiin hyddyntdd tutkimuksessa
esitettyjd kehitystoimenpiteitd soveltuvin osin.

Huomioitavaa on, ettd timi tutkimus toteutettiin kohdeorganisaation nikokulmasta.
Samat suositukset, mitké tyon kehittimissuunnitelmassa esitetéén, eivit vélttimaéttd suo-
raan soveltuisi kiytettiviksi jossakin toisessa organisaatiossa. Alykkiin tyon toiminta-
tapojen hyoty on aina organisaatiosta riippuvaa ja jokaisen organisaation tulee 16ytda
juuri kyseiseen organisaatiokulttuuriin soveltuvat toimintatavat.

6.2.2 Tutkimuksen tieteellinen kontribuutio

Téssd tutkimuksessa johtamisen merkitys nousi vahvasti esiin dlykkdén tyon eri osa-
alueilla. Aiemmassa kirjallisuudessa johtamiskdytdnnét on esitetty tydympériston alla
olevana ulottuvuutena. Tutkimuksen tulosten perusteella voitaisiin kuitenkin néhda, ettid
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johtamiskdyténtdjen merkitys on suurempi ja néin ollen se voitaisiin nostaa omaksi osa-
alueeksi tyOympériston, yksilollisten tyoskentelytapojen, tyhyvinvoinnin ja tuottavuu-
den rinnalle.

6.2.3 Onnistumisen arviointi ja tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd, miten kohdeorganisaatiossa tunnistettuja kriittisia
kehityskohteita voidaan kehittdd kohti dlykéastd tyotd. Kohdeorganisaation kriittisid ke-
hityskohteita selvitettiin tukevan kirjallisuuden sekd kyselyn avulla. Néiden kehittdmi-
seen haettiin ratkaisuja teoriasta, kyselystd sekd tydpajoista. Tutkimuksen lopputulokse-
na syntyi etenemissuunnitelma kohti dlykkadn tyon ympéristdd, johon on aikataulutettu
kehitystoimenpiteitd liittyen tunnistettuihin kehityskohteisiin vuoden ajanjaksolle. Té-
mén perusteella voidaan todeta, ettd tutkimuksessa on onnistuttu padsemadn asetettuihin
tavoitteisiin.

Tutkimuksen aikana haasteena on ollut, etté tutkija on toiminut seké tutkittavan yhteison
jdsenend ettd tutkijan roolissa. Tdma kuuluu toimintatutkimuksen luonteeseen ja edelly-
tyksend toimintatutkimuksille on, ettd tutkijalla on tarpeeksi syvé tietdmys tutkimuksen
kohteesta. Riskind oli kuitenkin, ettd tutkijan omat mielipiteet olisivat liikaa vaikutta-
neet lopputulokseen. Tdtd pyrittiin vdlttdimaan niin, ettd tutkija ei esimerkiksi vastannut
dlykkadn tyon kyselyyn ja pysytteli tyopajojen aikana puhtaasti fasilitaattorin roolissa.
Toimintatutkimukselle tyypilliselld tavalla tutkijan omat késitykset organisaation toi-
minnasta ovat kuitenkin jossain miérin vaikuttaneet tutkimuksen lopputulokseen.

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan tarkastella reliabiliteetin ja validiteetin kautta. Re-
liabiliteetti tarkastelee tutkimuksen toistettavuutta ja luotettavuutta. Reliabiliteettia voi-
daan arvioida pohtimalla, pédstdisiinkd samoihin tutkimustuloksiin eri ajankohtana,
paétdysiko joku muu henkild kuin tutkija samoihin tuloksiin sekd onko tutkimusaineis-
tosta tehdyt padtelmait esitetty ldpindkyvisti. (Saunders et al. 2009, s. 156.)

Toimintatutkimuksen luonteeseen kuuluu, ettd tutkija on ldheisessd vuorovaikutuksessa
tutkimuksen kohteen kanssa ja edellyttda tutkijalta syvéllistd ymmaérrystd tutkimuksen
kohteesta. On oletettavaa, ettd joku muu organisaatiota tuntematon henkild olisi padty-
nyt erilaisiin tuloksiin, mutta tissi tutkimuksessa organisaation tuntemuksen soveltami-
nen tutkimustuloksiin voidaan ndhdd vahvuutena. Aineistosta tehdyt pdédtelmét on pyrit-
ty esittéd lapindkyvisti ja tutkimuksen kulku on esitetty yksityiskohtaisesti luvussa 3.

Validiteetti kuvaa puolestaan, kuinka hyvin tutkimuksessa kadytetyt menetelmit soveltu-
vat kasiteltdvan ilmion tutkimiseen seka kertovatko tulokset siitd mitd odotettiin (Saun-
ders et al. 2009, s. 157). Tassé tutkimuksessa SmartWoW-kyselyd kéytettiin kohdeor-
ganisaation dlykkddn tyon nykytilan kartoitukseen. Tyokalu on kehitetty tihén tarkoi-
tukseen ja antoi kattavan kuvan nykytilasta. Tydpajoissa tavoiteltiin puolestaan kehitys-
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ideoiden kerdémistd sekd osallistujien sitoutumista, mihin OPERA-menetelmé on tar-
koitettu kaytettdviksi. Kdytetyt menetelmét antoivat toivotunlaista tietoa tutkimuskoh-
teesta, mistd voidaan péételld, ettd tutkimuksen validiteetti oli korkea.

6.3 Jatkotutkimusaiheita

Tédmin tutkimuksen tulokset nostivat esiin mielenkiintoisia jatkotutkimusaiheita. Kera-
tystd empiirisestd kyselyaineistosta voitaisiin esimerkiksi selvittdd, onko taustamuuttu-
jilla, kuten iallé tai sukupuolella, merkitystd vastausten ja mieltymysten kannalta. Tal-
laisia 160ydoksid voitaisiin esimerkiksi soveltaa johtamiskdytdntdihin ja perehdyttamis-
ohjelmiin.

Toinen mielenkiintoinen jatkotutkimusaihe on tutkimuksessa laaditun kehityssuunni-
telman toimeenpanon vaikutusten mittaaminen. Tdméa voitaisiin esimerkiksi toteuttaa
teettdmalla tutkimuksessa kéytetty kysely uudestaan kehitystoimenpiteiden toteutuksen
jdlkeen. Tédmin perusteella voitaisiin arvioida kehitystoimenpiteiden onnistumista ja
kannattavuutta.

Kolmas mielenkiintoinen jatkotutkimusaihe olisi saman kyselyn teettiminen muissa
samankaltaisissa tietointensiivisissd organisaatioissa. Mielenkiintoista olisi esimerkiksi
vertailla tydhyvinvointikyselyissd hyvin pérjadvien organisaatioiden ja perinteisten suu-
rien IT-talojen tuloksia keskenédén sekd kohdeorganisaation tuloksiin.

6.4 Lopuksi

Yksi tietointensiivisten organisaatioiden tarkeimmistd kilpailutekijoistd on organisaati-
oiden tyontekijdt ja ndiden tuottavuus. Tuottavuuteen vaikuttaa vahvasti henkildston
hyvinvointi. Motivoituneet, innostuneet ja onnelliset tyontekijdt suoriutuvat tydstansi
paremmin ja tuottavat laadukkaampia tuloksia. TyOntekijoiden tuottavuus ja hyvinvointi
ovat siis strategisesti erittdin merkittavia tekijoitd organisaatioille.

Alykkiit tydskentelytavat tihtiddvit tuottavuuden ja tydhyvinvoinnin kasvattamiseen.
Tavoitteena on 10ytdd eri tyotehtdviin parhaiten soveltuvat menetelmat, jotta voisimme
saada aikaan enemmain ja laadukkaampia tuloksia samoilla resursseilla tyohyvinvoinnin
kirsimitti. Alykis tyd tulisi nihdi koko organisaation laajuisena strategisena kilpailu-
tekijénd ja jatkuvana kehitysprosessina. Télloin organisaatio voi hyvinvoivan, innostu-
neen ja motivoituneen ty0yhteison avulla saavuttaa tdyden potentiaalinsa.
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LITE: SMARTWOW-KYSELY



Arvoisa vastaaja,

SmartWoW-kyselyn avulla arvioidaan tydympariston ja tydskentelytapojen tilaa seké niiden
vaikutuksia tietotyOn tuottavuuteen ja tydyhteisén hyvinvointiin. Tietoty0 on yksildllista ja siksi
toiminnan kehittdmisen kannalta on tarkeaa kerata tietoa siita, milta tydyhteisd ja sen toimivuus
nayttavat yksittaisten tydntekijéiden nakdkulmasta.

Kysely koostuu neljasta osa-alueesta:

1. Tybymparisto (sis. tilat, tydvalineet ja johtamiskaytannot)
2. TyOskentelytavat

3. Tyo6hyvinvointi

4. Tuottavuus

Kysely siséltda padosin monivalintakysymyksia. Jokaisen osa-alueen lopussa on avoin kentta,
johon voi antaa vapaamuotoisia kommentteja. Kyselyyn vastataan anonyymisti ja tuloksia
tarkastellaan kokonaisuutena.

Tulosten avulla pyritdén tunnistamaan tydskentelyn sujuvuutta edistévié ja haittaavia tekijoita seka
tyOyhteisdénne kehityskohteita. Kyselyyn vastaaminen kestéa noin 10-15 minuuttia.

Taustakysymykset

Sukupuoli

C Nainen
C Mies

Ika

C alle 35
C 35-44
C 45-54
C yli54



Millaisessa tilassa tyoskentelet

€ Oma huone

C Jaettu huone 2 henkil6a

C Jaettu huone 3-6 henkil6a

C Avokonttori 7+ henkil6&

C Monitilaympéristd (ei omaa nimettya tyOpistettd)

Mitka seuraavista tyovalineista sinulla on kaytéssa?
Voit valita useita.

[~ Poytakone

[ Kannettava tietokone
[ Tablet

[ Lankapuhelin

[ Perinteinen kannykka
[~ Alypuhelin

Arvioi kuinka suuren osan tybajastasi kaytéat seuraavissa paikoissa
(yhteensa 100%):

Toimistolla

I 0% N |

Kotona

I 0% ¥

Muissa ty6paikoissa (esim. asiakas, yhteisty6kumppani, hubi)

0% v

Kulkuneuvoissa (esim. juna, auto)

0% M

Julkisissa paikoissa (esim. kahvila, hotelli)

0% |

TyOymparisto - tilat
Valitse sopivin vaihtoehto



enemman eri ei samaa enemman
eri mielta kuin eikd eri samaa mieltd samaa
mieltd samaa mielta mieltd  kuin eri mieltd mielta

1. Tydpaikaltani 16ytyy tarvittaessa
tila, joka mahdollistaa keskittymisté C C C C C
ja hiljaisuutta vaativan ty6n

2. TyOpaikallani on tarpeeksi
neuvotteluhuoneita virallisia ja c C C C C
vapaamuotoisia tapaamisia varten

3. Tybpaikkani tilat mahdollistavat
spontaanin vuorovaikutuksen c C c C C
tydntekijdiden valilla

4. Tydpisteiden ergonomiaan
liittyvat asiat ovat tydpaikallani C C C C C
kunnossa

5. Tybymparistdsséani ei yleensa ole
keskittymistani hairitsevia tekijoita c C c C C
(esim. aani tai liike)

6. TyOpaikallani on paikka, jossa
voin keskustella tai puhua

: A C c C C
puhelimessa asioista, joita en halua
toisten kuulevan
7. Tybpaikkani tilat mahdollistavat c c c c c

tehokkaan tyGskentelyn

TyO6ymparisto - tydvilineet
Valitse sopivin vaihtoehto

enemman eri ei samaa enemman
eri mielta kuin eikderi samaamieltd samaa
mieltd samaa mieltd mielta kuin eri mieltd  mielta

8. Tybni tekemisen kannalta
tarkeiden ohjelmistojen C C C C C
kaytettavyys on hyva

9. Paasen késiksi tarvitsemaani
informaatioon paikasta c c C c c
riippumatta

10. Tydntekijéilld on mahdollisuus
néhd& muiden tydntekijéiden C C C C C
sahkadinen kalenteri

11. Tyontekijoilla on mahdollisuus
kommunikoida keskendan
pikaviestimen (esim. Lync, Skype)
valityksella

12. Ty6paikallani on riittavasti
virtuaaliset neuvottelut C C C C C
mahdollistavia vélineita

13. Ty6paikallani on kéaytettavissa
sahkaisia rynmatyotiloja

14. Tybpaikallani on kaytettavissa



tydhoni sopivat mobiililaitteet
(esim. kannettava tietokone,
alypuhelin, tabletlaite)

TyO6ymparisto - johtamiskaytannot

Valitse sopivin vaihtoehto

15. Minulla on mahdollisuus
tyoskennellda minulle sopivimmilla
tavoilla ja sopivimpaan aikaan

16. Etatyoskentely on yleisesti
hyvaksytty kaytanto tydpaikallani

17. Toiminta tyOpaikallani on
avointa (esim. paatdksenteko ja
tiedonsaanti)

18. Tieto kulkee hyvin tyoni
kannalta tarkeiden henkildiden
valilla

19. Ty6paikkani kokouskéaytannot
ovat tehokkaat

20. TyOpaikallani on selkeat
ohjeet ja toimintatavat tieto- ja
viestintatyokalujen kayttamisesté

21. Tyélleni on méaaritelty selkeat
tavoitteet

22. Tyo6tani arvioidaan suhteessa
saavutettuihin tuloksiin, ei
ainoastaan tybaikaan

23. Ty6tehtavani muodostavat
jarkevan kokonaisuuden

24. Ty6paikallani etsitédan ja
kokeillaan aktiivisesti uudenlaisia
tyOtapoja ja —valineita

eri

enemman eri
mielta kuin

mieltd samaa mielta

@

C

ei samaa
eika eri
mielta

C

enemman
samaa mielta
kuin eri mielta

c

samaa
mielta

C

Mika tyéymparistén parannus olisi olennaisin tydsi sujumisen ja tyossa viihtymisen

kannalta?

Yksilolliset tydskentelytavat
Valitse sopivin vaihtoehto

enemman eri

=

ei samaa

enemman



eri mielta kuin eikd eri samaa mieltd samaa
mieltd samaa mieltd mieltd kuin eri mielta mielta

1. Kéytan tekniikkaa (esim.
videoneuvottelua tai pikaviestinta) c c c C C
vahentdmaan liikkumisen tarvetta

2. Hyddynnan mobiililaitteita
tydntekoon tilanteissa, joissa joudun

. A C C C C C
odottelemaan (esim. tydskentely
tietokoneella tai puhelimella junassa)
3. Pyrin hallitsemaan tydmaaraani c c c c c

priorisoimalla tarkeité tehtavia

4. Teen keskittymista vaativia
tehtavia hiljaisessa paikassa (esim. C c C C C
vetaytymistilassa tai kotona)

5. Valmistaudun palavereihin ja
kokouksiin etukateen

6. Huolehdin hyvinvoinnistani
tyépéivan aikana (esim. vaihtamalla c c c c c
tybasentoa tai —tilaa)

7. Seuraan tyépaikkani
viestintdkanavia

8. Tarvittaessa suljen keskeytyksia
aiheuttavia ohjelmistoja C C C C C
keskittyakseni tydn tekemiseen

9. Suunnittelen sdanndllisesti

o - C C C C C
tyOpaivani etukateen
10. Etsin ja kokeilen itse aktiivisesti
toimivampia tydskentelytapoja ja — C c C C C

vélineita

Kerro omat parhaat vinkkisi fiksumpaan tyéoskentelyyn

Tydhyvinvointi
Valitse sopivin vaihtoehto
enemman eri ei samaa enemman
eri mielta kuin eika eri samaa mieltd  samaa
mieltd samaa mielta mielta kuin eri mielta mielta
1. Viihdyn tyéssani hyvin C C C C C
2. Olen innostunut tydstani c C C C C

3. Ty6ni on minusta
merkityksellista ja silla on C C C C C
selva tarkoitus



4. Ty6stéani ei aiheudu

. C C C C C
jatkuvaa stressia

5. Tyésuoritukﬁian.i _ c c c o c
arvostetaan tydpaikallani

6. TyO- ja vapaa-aikani ovat c c c c c
tasapainossa keskenaéan

7. TyOpaikkani ilmapiiri on c c c c c

hyva

8. Tybyhteisdssani pystytdan
ratkaisemaan C C C C C
ristiriitatilanteet nopeasti

Milla keinoilla tyéhyvinvointia voitaisiin parantaa tyéyhteis6ssasi?

=

[

Tuottavuus
Valitse sopivin vaihtoehto

enemmaneri ei samaa enemman
eri mielta kuin eika eri samaa mieltd samaa
mieltd samaa mielta mielta kuin eri mieltd  mielta

1. Saan aikaiseksi riittavan

hyvia tuloksia suhteessa C C C C C
tavoitteisiin

2. Pystyn hoitamaan c c c c c
ty6tehtavani sujuvasti

3. Pystyn kayttaméaan tybaikani

tavoitteiden kannalta c c c c c

oikeanlaisten asioiden
tekemiseen

4. Minulla on riittavasti
osaamista tyGtehtavieni c c c c C
tehokkaaseen hoitamiseen

5. Pystyn tayttdamaan
asiakkaiden (siséinen tai C C o C C
ulkoinen) odotukset

6. Tyoni tuotokset ovat

. C C C C C
laadukkaita
7. Tyéryhm4(t), jossa toimin,
tyOskentelee kokonaisuutena c c c c C

tehokkaasti

8. Minka arvosanan (4-10) antaisit omalle tyésuorituksellesi viimeisen kuukauden
aikana?



=

Mika on suurin tuottavuuttasi laskeva tekija télla hetkella?

=

[
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