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TIVISTELMA
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ABSTRACT

During the Covid-19 pandemic, a significant number of employees in many organizations
switched to remote work. When the pandemic declined, new hybrid work models were
introduced in many organizations. The new situation forces organizations to develop their

own operating and working models in hybrid working.

This thesis studies how the transition to a hybrid work model has impacted the well-being of
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theory part of this thesis includes different working methods as well as the most important
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1 Johdanto

Kohdeyrityksen henkil6sto siirtyi kokoaikaiseen etatyoskentelyyn kevaalla 2020 Covid-19
pandemian aiheuttaman laajan etatydsuosituksen saattelemana. Etaty6hon siirryttiin hyvin
akillisesti, joka osaltaan saattoi vaikuttaa tyohyvinvointiin negatiivisesti seka vaati
tyontekijoilta sopeutumista. Henkilosto tydskenteli etdna noin kahden vuoden ajan. Kevaalla
2022 laaja etatyosuositus purettiin Uudenmaan alueelta ja kohdeyritys valmisteli asteittaisen

paluun lahitydskentelyyn.

Huhtikuussa 2022 yritys otti kayttoon hybriditydomallin, jonka perusteella kaikki
tyOajanseurannan piirissa olevat henkiloston jasenet tulivat lahityoskentelyyn kahtena
ennalta maariteltyna paivana kuukaudessa. Lisaksi oli sovittavissa tiimeittain 2-6
lahityoskentely padivaa kuukaudessa. Naista paivista paatti tiimin esihenkild yhdessa tiimin
jasenten kanssa. Kaytossa olevassa hybridityémallissa oli siis yhteensa 4-8 lahityopaivaa
kuukaudessa. Tama malli oli kdytdssa kesakuun 2022 loppuun saakka, jonka jalkeen
hybridimallia tarkasteltiin uudelleen saatujen kokemusten, palautteen seka taman

opinndytetyon tulosten perusteella.

Tyotyytyvaisyys ja -hyvinvointi on ollut kohdeyrityksessa hyvalla tasolla aikaisempien
tutkimusten perusteella. Nyt kuitenkin henkildsto on uuden darelld ja heidan taytyy opetella
uusia toimintamalleja hybridityon toteutukseen. Uusien toimintamallien on tarkoitus tukea

henkiloston tyohyvinvointia ja sallia valinnan vapaus.

Taman opinndytetyon tavoitteena on kerata tietoa kohdeyrityksen henkilostolta nykyisen
hybriditydmallin toimivuudesta ja vaikutuksesta tyohyvinvointiin, seka saatujen tulosten
perusteella esittda mahdollisia kehitystoimenpiteitd. Miten hybridityémallia voitaisiin
kehittaa siten, etta se tukee henkiloston tydhyvinvointia jatkossa? Millaisia vaikutuksia

hybridityomallilla on tyohyvinvointiin?

Opinnaytetyon keskeisimmat kasitteet ovat hybridityo ja tyohyvinvointi, joita kasitellaan
tarkemmin tyon teoriaosuudessa. Tyohyvinvoinnin osalta tyota rajataan siten, etta

kasitelladn ainoastaan hybridityon kannalta olennaisimmat osa-alueet.



Opinndytetydssa hyddynnettiin kvalitatiivista tutkimusta. Kohdeyrityksen henkildstolle
tehtiin kyselytutkimus liittyen hybriditydmalliin ja tyéhyvinvointiin, jotta saatiin selville

niiden nykytila ja mahdolliset kehityskohteet.

2 Tyoskentelymuodot

Seuraavissa luvuissa kasitellaan tarkemmin erilaisia tydskentelymuotoja, seka niiden hyotyja
ja haasteita. Tyoskentelymuodot kasittavat etatyon, lahityon seka hybridityon, jotka ovat

yleisesti kdytdssa eri yrityksissa Suomessa.

2.1 Etatyo

Etatyolla tarkoitetaan tyoskentelytapaa, jolloin tyontekija tekee tyéta muualla kuin
varsinaisella tyopaikalla (Tyoterveyslaitos, 2022). Tyo voidaan tehda esimerkiksi kotona,
kahvilassa taikka matkalla. Etatyon keskeinen tunnusmerkki on paikkariippumattomuuden

lisaksi myos se, ettd tyohon hyodynnetdan tietotekniikkaa (Kuisma & Sauri, 2021, s. 26).

Etatyoskentelyn aikaan tehtiin paljon erilaisia kyselyita ja tutkimuksia, joista saatujen
tulosten perusteella etatydskentelylla oli positiivisia, mutta my6s negatiivisia vaikutuksia
tyohyvinvointiin. Kokemukset ovat henkilokohtaisia ja riippuvat henkilon omista
luonteenpiirteista. Jotkut kokevat etatyon negatiivisena sosiaalisten kontaktien puuttumisen

vuoksi, mutta toista saattaa kuormittaa esimerkiksi toimiston taustahalind (Makiniemi, n.d.).

Yritysten on ollut hankalampaa seurata tyontekijoiden hyvinvointia etatyossa, koska
sosiaalisia kohtaamisia ei ole juurikaan ollut. Ndiden kohtaamisten puuttuminen voi
aiheuttaa psyykkista kuormittumista, kuten yksindisyyden tunnetta ja yhteiséllisyyden
puutetta. Bufferin (2022) tekeman tutkimuksen mukaan yksinaisyyden tunne onkin yksi
suurimmista haasteista etatyossa. Myos yhteisollisyyden tunne on viahentynyt yli puolella

tutkimukseen vastanneista.

Tyontekijan kannalta etatyossa hyvia puolia voivat olla esimerkiksi ajan ja rahan sdasto
tyomatkoissa, tietyissa tapauksissa tydajan joustavuus ja lisddntynyt tyorauha seka tyo- ja

perhe-elaman helpompi yhteensovittaminen. Etatydn tuoma joustavuus voikin siis lisata



tyontekijan hyvinvointia, koska vaikuttamismahdollisuudet ovat suuremmat. (Kuisma &

Sauri, 2021, s. 34)

Etatyon tuoman hyddyn voi kokea myds tydnantaja, kun paremman joustavuuden takia
tyoteho ja tuottavuus paranevat. Lisaksi tydnantaja voi sadstaa toimitilakustannuksissa,
koska tyontekijat eivat enaa tarvitse toimistolla omaa tyopistettd. Etatyomahdollisuus voi
myos lisata rekrytointitilanteessa tyonantajan houkuttelevuutta ja lisata potentiaalisten
hakijoiden maaraa, koska tyo ei ole enda paikkakuntariippuvaista. Etatyon vahentdessa
tyomatkoja, myos likkenteen paastot pienenevat, jolloin yrityksen ymparistdvastuullisuus

paranee. (Kuisma & Sauri, 2021, s. 34)

Etatyossa on myos riskeja ja huonoja puolia, jotka saattavat vaikuttaa tyontekijaan ja
tyonantajaan. Tyontekijoiden osalta on todettu, etta etatyossa tydaika helposti venyy ja
tyosta on hankala irrottautua. Tama aiheuttaa osaltaan tyo- ja vapaa-ajan sekoittumista, joka
on tydhyvinvoinnin kannalta riskitekija. Lahitydssa on usein selkedt ruoka- ja kahvitauot
kahvihuonekeskusteluineen. Toisaalta etatyd antaa myos mahdollisuuden sovittaa tyo- ja
vapaa-ajan paremmin yhteen, joka osaltaan parantaa yksilon tyéhyvinvointia. (Paavola &

Junkala, n.d.)

Tybergonomia ei yleensa etatydssa ole yhta hyva kuin [ahityossa, joka puolestaan voi
aiheuttaa fyysista kuormittumista. Yritykset ovatkin saattaneet antaa tyontekijoille
sdadettavia tyopoytia ja tyotuoleja kotiin tukeakseen hyvaa ergonomiaa tai antaneet
rahallista tukea niiden hankintaan. Tyontekija voi my&s kokea yksindisyytta ja
yhteisollisyyden puutetta etatyossa, koska sosiaalisia kontakteja on selvasti vihemman.
Etdjohtaminen saattaa olla haasteellista esihenkildlle, joka heijastuu osaltaan myds

tyontekijoihin. (Kuisma & Sauri, 2021, ss. 34-35)

2.2 Lahityo

Lahityo kasitteena tarkoittaa tyoskentelya tydnantajan maarittamalla tyopisteelld, kuten
esimerkiksi tydnantajan toimistolla tai varsinaisella tydpaikalla. Lahityota voidaan kutsua
myos paikkasidonnaiseksi tyoksi tai lasnatyoksi (Makkonen-Craig, 2021). Tadssa luvussa

lahityolla tarkoitetaan toimistotyota.



Toimistotyo on usein tietotyota, joka on fyysisesti kevyttd. Taman paivan tietotyo vaatii
tyontekijalta hyvaa muistia, kykya oppia uutta, tiedonkasittelyn taitoja seka kykya omaksua

uusia tyovalineita ja toimintatapoja nopeallakin syklilld. (Tyéturvallisuuskeskus, n.d.-c)

Toimistotyotd voidaan tehda yhden tai useamman henkilén tydhuoneissa tai avotoimistossa.
Avotoimistossa lahes kaikki toiminnot on keskitetty yhteen tilaan ja tyopisteet on
mahdollisesti jaettu erilaisia kevyita tilanjakajia kdayttden. Avotoimistossa erilaisille
toiminnoille olisi hyva olla oma alue, joiden lisdaksi my6s neuvotteluhuoneita neuvotteluille ja
keskittymista vaativalle tyolle. Nykypdivana tiloilta odotetaan myds muunneltavuutta, jotta

tilat saadaan toimiviksi tilanteen mukaan. (Ty6turvallisuuskeskus, n.d.-a)

Avotoimistossa tydskentely voi olla haasteellista, mikali tilan akustiikasta ja ddnimaailmasta
ei ole huolehdittu riittavalla tasolla. Erityisesti ei-toivotut puhedanet voivat olla hairitsevia ja
estda tyohan keskittymista. Lisaksi erilaisten laitteiden, kuten matkapuhelimien danet ja
muiden tyontekijoiden toimistossa liikkuminen aiheuttavat hairidita keskittymiseen.
Avotoimiston akustiikka voidaan parantaa merkittdavasti vahentamalla aanien kaiuntaa ja

lisdaamalla danieristysta. (Tyoturvallisuuskeskus, n.d.-a)

Vaikka toimistotyo ei ole fyysisesti raskasta, se voi olla kuitenkin kuormittavaa, mikali
ergonomiaan ei kiinnitetd huomiota. Jatkuva tietokoneella tyoskentely kuormittaa
lilkuntaelimistoa ja ndkoa, jolloin voi aiheutua erilaisia kiputiloja erityisesti niska-
hartiaseudulle. Hyvin suunniteltu ja toteutettu toimisto kannustaa liikkkumiseen ja tyon
tauottamiseen tyopdivan aikana, jolloin liikuntaelimiston kuormitus viahenee.

(Tyoterveyslaitos, n.d.-a)

Lahityoskentelyssa sosiaaliset kohtaamiset onnistuvat helpommin ja usein fyysinen
ergonomiakin on parempi. Yhdessa ollessa myds yhteisollisyys vahvistuu, seka viestinta ja
vuorovaikutus ovat kasvokkain helpompaa, jolloin valtytaan paremmin myds

vaarinkasityksiltd (Eklund ym., 2022, s. 15).



2.3 Hybridityo

Hybridityd on noussut uudeksi tydelaman ilmidksi Covid-19 pandemian aiheuttamien
rajoituksien vaistyttya. Kasitteena hybridityo on siis melko uusi, eika ole vield vakiintunut
(Tyoterveyslaitos, 2022). Hybridity6lla tarkoitetaan etatyon ja [ahitydn yhdistamista.
Tyontekija voi siis joustavasti valita tyoskentelypaikkansa ennalta maaritellyn sopimuksen
mukaisesti, joka solmitaan tyonantajan kanssa. (Tyoterveyslaitos, 2022) Sen tarkoituksena

on tuoda kaytantoon molempien tydmenetelmien hyvat puolet ja minimoida huonot puolet.

Hybridityo vaatii tydnantajalta panostusta johtamiseen ja viestintaan, seka ketteryytta
kehittda uudenlaisia toiminta- ja tyoskentelytapoja. Viestinnalliset puutteet aiheuttavat

helposti ongelmia tiedonkulussa seka etatydssa oleville ulkopuolisuuden tunnetta.

Euroopan komission (2021) mukaan useat tutkimukset osoittavat tyontekijoiden pitavan
hybridityota tulevaisuuden tyoskentelymenetelmana. Sen tuoma joustavuus voi parantaa
tyontekijan ajankayttda ja nain parantaa yksilon tyéhyvinvointia seka yleista hyvinvointia.
Tyontekija voi parhaassa tapauksessa rytmittda pdivansa omien tarpeidensa mukaan.
Tyomatkojen poisjaaminen etatyopaivilta vaikuttaa myos positiivisesti liikenteen paastoéihin,

mikali tydmatkat on kuljettu esimerkiksi autolla.

Johtamisella on olennainen merkitys hybriditydn onnistumiseen. Tyontekijoiden
tyoskennellessa eri paikoissa toimivan viestinnan ja vuorovaikutuksen merkitys korostuu.
Tama vaatii esihenkil6lta osaamista ja taitoa kuunnella tyontekijoita seka luoda
psykologisesti turvallinen tydymparisto. Esihenkilon tulisikin varmistaa, etta jokainen tiimin
jasen ymmartaa vaaditut tehtavat ja tavoitteet yksilo- ja tiimitasolla. Yhteistydssa tiimin
kesken taytyy myos sopia selkeat pelisdannot ja kehittda toimivat toimintamallit. (Lehtinen,

2021)

Tyon seuranta ja arviointi voi olla esihenkil6lle haastavaa tyontekijoiden tydskennellessa eri
paikoissa. Esihenkilon tulisikin keskittya arvioimaan suoritettua ty6ta niiden tuloksien ja
saavutettujen tavoitteiden perusteella, eikd esimerkiksi fyysisen lasnaolon perusteella.

(Euroopan komissio, 2021) Joillekin tyontekijoille hybriditydmalli on tdysin uusi asia ja vaatii



sopeutumista. Yksilén henkilékohtaisten ominaisuuksien vuoksi sopeutumisessa voi kestaa

viikkoja tai jopa kuukausia.

Kahden vuoden pituisesta lahes kokoaikaisesta etatyosta siirtyminen hybridityéhon on ollut
monelle tyontekijalle helpotus. Hybriditydmalli tulisikin rakentaa aina organisaation omien
tarpeiden pohjalta, seka ottaa hybridimallia kdayttavat mukaan suunnitteluun
mahdollisimman aikaisessa vaiheessa (Lehtinen, 2021). Swecon ja Terveystalon yhteistydssa
tekeman tutkimuksen mukaan asiantuntijatyossa olevat toivovat kolmea etaty6paivaa

viikossa (Sweco, 2021).

Naiden seikkojen vuoksi yritysten tulee suunnitella ja kehittaa toimivat kaytannot
hybridityon toteuttamiseen siten, etta se tukee tyontekijoiden tyohyvinvointia. Yhteiset
pelisddnnot tyon kaytantoihin organisaatio-, tiimi- ja yksilotasolla ovat todella tarpeen, jotta

voidaan luoda ja yllapitaa toimiva ja hyvinvoiva tyoyhteiso.

3 Tyohyvinvointi

Ty6hyvinvointi on kasitteena hyvin laaja ja koostuu monesta osa-alueesta. Tyohyvinvointia
lisaa onnistunut johtaminen seka tyopaikan hyva ilmapiiri. Tyohyvinvoinnilla on oleellinen
vaikutus tyontekijan tyossa jaksamiseen ja motivaatioon. Hyvinvoiva tyontekija on myds
tuottavampi. (STM, n.d.) Hybridityon kannalta olennaisimpia osa-alueita ovat johtaminen,

viestintd, vuorovaikutus, itsensa johtaminen ja tydymparisto.

3.1 Esihenkilotyo ja johtaminen tyohyvinvoinnin tukena

Esihenkilotyossa ja johtamisessa keskeistd on tyohyvinvoinnin johtaminen. Ty6hyvinvoinnin
johtamisen tulee olla suunnitelmallista ja tavoitteellista sekd myotailla yrityksen strategiaa.
Hyva johtaminen on asioiden ja ihmisten johtamista, joka tuottaa tyohyvinvointia.

(Tyoturvallisuuskeskus, n.d.-b)



Kuva 1. Johtamisen kokonaisuus (Tyoturvallisuuskeskus, n.d.)

Tydn laatu ja tuloksellisuus
Tyohyvinvointi ja tyakyky

Palaute edistymisestd
Osaamisen hyodyntaminen
Innostaminen ja mahdollistaminen
Valtuuttaminen ja yhdessa kehittaminen
Osallistava vuorovaikutus

Mittarit, kehittymisen trendit
Toimintaprosessit, tyéryhmat, verkostot
Tavoitteet, osatavoitteet
Visia, strategia, arvot
Toimintaympéristd

Valmentavalla johtamisotteella on todettu olevan myonteisia vaikutuksia tyohyvinvointiin ja
tuottavuuteen. Valmentavalla johtamisella johdetut tyontekijat ovat tavoitteellisempia ja he
kokevat vahemman stressia ja kyynisyytta tyotdansa kohtaan. Valmentavassa johtamisessa
esihenkil6 ei anna suoria neuvoja ja ohjeita, vaan kyselemalla ja kuuntelemalla ohjaa
ratkaisun [6ytamiseen. Nain tyontekija voi tuntea onnistumisen tunteita. Esihenkild on myos
oikeasti kiinnostunut tyontekijan tekemasta tyosta, onnistumisista seka kehittymisesta ja luo

nain arvostuksen ilmapiiria. (Kurttila & Aalto, 2021, ss. 14-17)

Hybridityon johtaminen vaatii vahvaa osaamista, koska tiiminjasenet saattavat olla kaukana
toisistaan. Tiimin johtajan taytyy tuntea tiimin toimintatavat, tydomenetelmat seka
paamaarat tarkoin, jotta kaikilla tiimin jasenilld on edellytykset onnistua tydssaan. Mikali
johtaminen on puutteellista tai joku tiimin jasenista ei ymmarra mita haneltd odotetaan,
ovat ristiriidat tiimin sisalla todennakdisia. Ristiriidat vaikeuttavat tiimin toimintaa ja
tehokkuus karsii. (Eklund ym., 2022, ss. 57-60) Taman vuoksi esihenkil6ltd voidaan odottaa
hyvia sosiaalisia taitoja, avointa vuorovaikutusta seka kykya innostaa ja motivoida
tyontekijoita. Onnistuneella avoimella vuorovaikutuksella seka innostavalla ja motivoivalla
johtamisella luodaan yhteisoéllisyytta ja vahvistetaan motivaatiota. (Vilkman, 2016, ss. 140-

142)

Esihenkilon tulee kyetd tekemadn paatdksia maaratietoisesti myos vahadisten tietojen

valossa. Hidas paatoksenteko hidastaa tyon edistymista ja ndin ollen myos heikentaa



tyontekijan mahdollisuuksia suunnitella tyétaan. Esihenkil6lta vaaditaan myds joustavuutta,
jotta toimimattomia toiminta- ja johtamistapoja voidaan muuttaa, mikali ne osoittautuvat
toimimattomiksi. Johtamistavan muutoksella tarkoitetaan esimerkiksi kontrolloidusta
tyOajanseurannasta siirtyminen tavoitekeskeiseen tyohon voi olla esihenkildlle hankalaa,
mutta tyontekijalle vapaus yleensa lisaa motivaatiota ja sitoutumista tyohon. (Vilkman, 2016,
ss. 143-144) Erityisesti etatyon onnistunut johtaminen vaatii luottamusta tydnantajan,

esihenkilon ja tyontekijan valilla (Tyoterveyslaitos, n.d.-b).

Esihenkilon tuleekin antaa omalla toiminnallaan esimerkkia ja pitaa huolta omasta

tyohyvinvoinnistaan (Pdijat-Hameen hyvinvointiyhtyma, n.d.).

3.2 ltsensa johtaminen

Itsensa johtamisella tarkoitetaan yksilon kykya ohjata, suunnitella, seurata ja kehittda omaa
toimintaansa. Nama taidot ovat hyodyllisia jokaiselle tyOsta tai asemasta riippumatta, ja niita
tulisi pyrkia kehittdmaan jatkuvasti tydelaman muuttuessa. (Moilanen, 2021) Moilanen
(2021) myos kertoo blogissaan, etta itsensa johtamisen tavoitteena on tyohyvinvointi seka
sujuva tyo. Itsensa johtaminen voidaan myds katsoa vastakohdaksi esihenkil6tydlle. Itsensa
johtamisen tavoitteena voi olla my6s kokonaisvaltainen hyvinvointi, eli omasta

hyvinvoinnista huolehtiminen (Sydanmaanlakka, n.d.).

Itsensa johtamiseen kuuluu tavoitteellinen ja suunnitelmallinen tyonteko, jonka avulla myds
huolehditaan palautumisesta. Tavoitteet ja suunnitelmat voidaan luoda paiva- ja
viikkokohtaisesti, mutta myos pidemman aikajanteen suunnitelmat ja tavoitteet ovat
tarkeita. Suunnitelmallisuus ja tavoitteellisuus auttavat yksil6a hahmottamaan ajankayttoa,
jolloin esimerkiksi kiirehuippuja voidaan ennakoida ja ndin edistdd myos tyosta palautumista.
Palautumismahdollisuuksien jarjestaminen tyoajalla on tydnantajan vastuulla, mutta
jokaisen on yksilond huolehdittava, ettd kayttdd nama mahdollisuudet. Yksilon vastuulla on

my0s huolehtia palautumisesta omalla vapaa-ajallaan. (Moilanen, 2021)



Syddanmaanlakan (n.d.) mukaan itsensa johtamisen osa-alueita voidaan kuvata
kokonaiskuntoisuusmallilla (kuva 2). Malli kasittaa kuusi eri osa-aluetta, joiden tasapainoinen
hallinta tuottaa hyvinvointia. Lahtékohtana on yksilon fyysinen ja psyykkinen kunto, eli
terveelliset elamantavat seka mielen hyvinvointi. Ilman naita voi olla hankalaa suorittaa
fyysista tai henkista kuntoa vaativia tehtavia. Sosiaalisella kunnolla tarkoitetaan
vuorovaikutusta muiden ihmisten kanssa sekda ihmissuhteita. Henkinen kunto kdsittda omat
arvot ja tavoitteet. Ammatillinen kunto kuvaa tyon tavoitteita, omaa osaamista seka

annettua ja saatua palautetta. Lisdksi tyossa tulisi kehittya jatkuvasti.

Kuva 2. Kokonaiskuntoisuus-malli. (Sydanmaanlakka, n.d.)

Uudistumiskunto
Itsetuntemus
Itseluottamus

Itsereflektio

Fyysinen kunto
Ravinto
Liikunta

Uni

Sosiaalinen kunto
Vuorovaikutus
Ystdvat & Harrastukset
Parisuhde jalapset )

'3

Psyykkinen kunto
Energisyys & Oppiminen
Positiivisuus
Havaitseminen
Paatoksenteko

Henkinen kunto
Arvot
Tarkoitus & Tavoitteet
Henkiset virikkeet

.//

~

Ammatillinen kunto
Tavoitteet
Osaaminen

Palaute & Kehittyminen |

Itsensa johtaminen on jatkuva prosessi, jolla kehitetdan omaa itsedan ja itseohjautuvuutta.
Itseohjautuvuus tarkoittaa, etta tyontekija pystyy toimimaan itsendisesti ilman jatkuvaa
ulkopuolista ohjausta. Itseohjautuva tyontekija voi itse vaikuttaa omaan tyohonsa ja sen
tekemiseen. Itseohjautuvuus vaatii tyontekijalta ja esihenkil6lta luottamusta,

vuorovaikutusta seka selkeita tavoitteita. (Pitkdranta, 2021)

Tutkimusten mukaan itseohjautuvuus ja tunne oman tyon johtamisesta lisda tyossa
viihtymista, motivaatiota ja tuottavuutta. Nama myos vahentavat tyon kuormittavuuden
tunnetta ja vdahentadvat tydssa uupumisen riskia. Itseohjautuvuus on parhaimmillaan silloin,

kun tyontekija voi tehda tyohonsa pienia tyota helpottavia muutoksia ja tehda tyonsa
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parhaaksi katsomallaan tavalla. Itseohjautuvuutta ei kuitenkaan tule liioitella, jotta
tyontekija ei koe jaavansa yksin tekemaan liian suuria paatdksia. Esihenkilon tulisikin olla
tyontekijan tukena ja etsia kysymyksiin ratkaisuja yhdessa. Lisdksi tulee olla selkeat

tavoitteet. (Vainio, 2019)

3.3 Viestinta ja vuorovaikutus

Viestinta on tarkedssa roolissa nykyaikaisessa tyossa ja johtamisessa. Avoin ja
vuorovaikutteinen viestinta luo tybhyvinvointia ja lisdd motivaatiota. Vuorovaikutteisuudella
tarkoitetaan keskustelutyyppista viestin- ja ajatuksien vaihtoa joko sahkdisesti tai
kasvotusten. (Tyoturvallisuuskeskus, 2016) Vilkmanin (2016, s. 40) mukaan vuorovaikutus on
vahintaan kahden henkilon valistda kommunikointia, jolla luodaan yhteisia merkityksia ja

jaetaan erilaisia tunteita.

Organisaation sisdinen viestinta on nykypaivana lahes aina strategista viestintaa.
Strategisella viestinnalla tarkoitetaan sellaista viestintad, jolla on jokin tavoite. Tavoitteet
voidaan jakaa viela erilaisiin tehtaviin. Tyohyvinvoinnin ndakékulmasta tehtavat voivat liittya
luottamuksen rakentamiseen, tiedonkulun parantamiseen, ilmapiirin luomiseen,

motivoimiseen ja sitouttamiseen. (Juholin & Rydenfelt, 2020, ss. 85-86)

Hyvin suunniteltu ja toimiva sisdinen viestinta parantaa tyoilmapiiria ja sitd myoden myods
tyohyvinvointia. Avoin ja kaikkia arvostava viestinta ja vuorovaikutus vahentavat tyopaikan
sisaistd juoruilua ja epadluuloisuutta seka luovat luottamuksen ilmapiirid. Luottamuksellisessa
ilmapiirissa on helppo kommunikoida ja tuoda omia ajatuksiaan esille. Tall6in tyontekija
tuntee tulevansa kuulluksi ja arvostetuksi. On tarkeda, ettd organisaation sisalla viestitdaan
siihen liittyvista seikoista, ennen kuin niitd viedaan ulkopuolisille tahoille. Toimivasta
sisdisesta viestinndsta on myos etuja organisaatiolle, koska se sitouttaa tyontekijoita ja
parantaa tuottavuutta. On helppoa ja mukavaa tyoskennelld organisaatiossa, missa on

selkeat yhteiset tavoitteet ja voidaan keskittya niiden saavuttamiseen. (Haapakoski, 2022)

Vilkmanin (2016, ss. 59-60) mukaan etatyo heikentda esihenkilon ja tydntekijan valista
vuorovaikutusta ja viestintdaa. Hyva vuorovaikutus ja viestintd esihenkilon ja tyontekijan

kesken lisaa luottamusta ja sitoutumista tyéhon. Vuorovaikutuksen parantamiseksi tarvitaan
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avointa keskustelua myds epavirallisista asioista tydasioiden lisdksi. Tallaiselle
vuorovaikutukselle voidaan varata aikaa esimerkiksi palavereiden jalkeen. Avointa
vuorovaikutusta tulisi olla my&s koko organisaation kesken tyontekijoilta johtajille ja myds
toisin pain. Hybridityoskentelyssa on tarpeen miettid uudenlaisia tapoja vuorovaikutuksen

lisaamiseksi.

Kevyt pikaviestintakanava sopii mainiosti tiimien sisdiseen epaviralliseen kommunikointiin ja
viestintaan. Tallainen voi olla esimerkiksi WhatsApp- tai Teams- ryhma. Viralliset asiat on
kuitenkin syyta hoitaa virallisempia reitteja pitkin, kuten sahkopostitse. (Eklund ym., 2022, s.
67)

3.4 Yhteisollisyys

Yhteisollisyys kasitteena tarkoittaa yksiloiden valistad yhteisyyden tunnetta. Yhteisollisyytta
voi kokea esimerkiksi harrastuksissa, naapurustossa seka tietyn ajattelumallin omaavien
kanssa. (Sitra, n.d.) Onnistunut vuorovaikutus yksildiden kesken luo yhteisollisyytta myos
tyoyhteisdssa, kun kaikki tavoittelevat samaa tavoitetta ja paasevat mukaan myos
paatoksentekoon. Talldin voi tuntea kuuluvansa joukkoon, joka on yksil6lle luontaista.
Yhteisollisyys myos vastavuoroisesti lisaa vuorovaikutusta. (Vilkman, 2016, s. 41)
Yhteisollisyyden tunteet ja kokemukset riippuvat paljon tyontekijan henkilokohtaisista

ominaisuuksista.

Etatyossa yhteisollisyyden kokemukset voivat heiketd, koska vuorovaikutusta on vihemman.
Kun yhteisollisyyden kokemukset vahenevat, myos tyontekijan sitoutuminen organisaation
tavoitteisiin yleensa heikkenee. Tyoyhteison jasenten ja erityisesti tiimien jasenten olisi hyva
tuntea toisensa paremmin, jotta syntyy tunne joukkoon kuulumisesta ja yhteisollisyydesta.

(Vilkman, 2016, s. 42)

Yhteisollisyyden vahvistamiseksi organisaation tulisi luoda selkeat ja konkreettiset tavoitteet,
jotka on helppo tuoda kaytantoon. Lisaksi tulisi jarjestaa yhteisia projekteja,
lounastapaamisia sekd vapaamuotoisia virkistystilaisuuksia. On tarkeda muistaa tuoda esiin
onnistumiset joko tiimin tai jopa koko organisaation kesken. Yhteisollisyyden vahvistaminen

on jokaisen tyoyhteis6on kuuluvan tehtadva. (Tyoterveyslaitos, 2019)
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3.5 Tyoymparisto ja fyysinen ergonomia

Turvallinen, terveellinen ja toimiva tydymparistd on tydhyvinvoinnin edellytys.
Tyoymparistdssa on otettava huomioon terveelliset rakenteet, valaistus seka sisdilman
lampdtila ja ilmanvaihto. Tyovalineiden sopivuus tehtavaan tyohon seka tydymparistdn
siisteys ehkaisee tyOtapaturmia ja vaaratilanteita. Hyvaan tyoymparistoon kuuluu myos
henkilostdon asianmukaiset sosiaali- ja taukotilat, jotka ovat mitoitettu oikein henkildston
maaran mukaisesti. Tydnantaja on vastuussa siitd, ettei tydymparisto aiheuta vaaraa

tyontekijoille. Tyoturvallisuudesta sdaadetaan tyoturvallisuuslaissa. (Tyosuojelu, 2021)

Fyysinen ergonomia kasittaa tydympariston, tyovalineet ja -menetelmat, seka niiden kautta
tyoskentelyasennot. Ergonomialla pyritaan vahentamaan tyon kuormittavuutta ja siita
aiheutuvia sairauksia ja sairauspoissaoloja. Erityisesti toimisto- ja ndyttopaatetyoskentelyssa
fyysiseen ergonomiaan tulee kiinnittdaa huomiota. Ergonomiaan voidaan vaikuttaa monella
eri tapaa, kuten muuttamalla tyoskentelyasentoa, harrastamalla lilkkuntaa seka erilaisilla

apuvalineilla (Terveystalo, n.d.).

Kuvassa 3 on esitetty kaksi erilaista tyoskentelyasentoa nayttopaatetyoskentelyssa. Istuen
tehtdvassa tyossa ylavartalon tulee olla suorassa linjassa ja jalkapohjien olla tukevasti
lattiassa. Kasivarret pidetaan lahella kylkia ja n. 90 asteen kulmassa. Kalusteissa tulee olla
hyvat sdaadot, jotta voidaan saavuttaa yksilollinen ergonominen tydskentelyasento. Istuma-
asentoa voidaan tukea hyvalla tyotuolilla ja jalkojen alle asetettavalla korokkeella, mikali
tuolia ei saada tarpeeksi alas. Nayttopadatetyota voidaan usein tehda myos seisten.
Yldvartalon asentoon patee samat ohjeet, kuin istuen tehtdavaan tyohonkin. Péydan korkeus
asetetaan siten, etta kdsivarret ovat 90 asteen kulmassa. Jalkojen alla voidaan kayttaa
esimerkiksi pehmentavaa seisomamattoa, jolla voidaan vahent&da seisomisesta aiheutuvaa
rasittumista. Molemmissa tyoskentelyasennoissa on tarkeaa pitaa riittavasti taukoja ja

liilkutella vartaloa eri asentoihin, jotta ei syntyisi lihasjannityksia.
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Kuva 3. Nayttopaatetyoskentelyn asennot (Treated, n.d.)

o

« Juuri silmin tasan « Kyynarpaigen

= Selkid tukeva alapuolella workaudella

= Mukava = Kallista yidapdin = Pidh pdis, nisks ja

« Hyvin valaistu, mutta|  |* Raidet rinnakkain, L MiBniEeses kulmassaf lantio linjassa ,
- haikiiisematon inlat lattiaan kehti o T
& KaAsivarren mitan L tukien A e |
* Turha tavara etdisyydels W 2
poistetty + Rundun ylikuima E
» Tarpeeksi jalkatilaa silman tasolia 1 h I
» Harkitss kuulokialden
Rytrad
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. kurottelua

+ Asptattu sucraan ataasi
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—— | paydili -

Nippiimistd Ja hiiri ’ o
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Etatyossa tyonantajan on hankala valvoa ergonomian toteutumista ja vastuu hyvasta

ergonomiasta jaa tyontekijan vastuulle. Tyonantajalla on kuitenkin velvollisuus ohjeistaa
myos etatyopisteen ergonomiaan. Kaikilla ei ole etatyopisteessa saatavilla esimerkiksi
saadettavaa poytaa ja hyvaa tyotuolia. Toisaalta etatydssa on mahdollisuuksia erilaisiin
tyOpisteisiin, joiden avulla tyoskentelyasentoa voidaan muuttaa tyopistetta vaihtamalla.

(Boijer-Spoof Heikinheimo & limivalta, 2022, ss. 104-106)

4 Tutkimuksen toteuttaminen

Tutkimusmenetelmana kaytettiin laadullista, eli kvalitatiivista tutkimusta, jolla toteutettiin
henkilostokysely kohdeyrityksen henkiléstolle. Kvalitatiivisella tutkimusmenetelmalla

voidaan tutkia erilaisia ilmioita, kokemuksia ja mielipiteita (Tilastokeskus, n.d.).

Tutkimuksen aineisto kerattiin henkilostokyselylla, joka lahetettiin hybridityomallissa
tyoskenteleville kohdeyrityksen tyontekijoille sahkdpostitse. Kysely lahetettiin 40 henkildlle.

Kyselyn ajankohta oli 8.6.-17.6.2022 ja se toteutettiin Webropol-alustaa hyodyntden.



14

Muistutus kyselyyn vastaamisesta lahetettiin 15.6.2022 niille, ketka eivat olleet vield

vastanneet.

4.1 Webropol

Webropol on kysely- ja raportointisovellus online-kyselytutkimusten tekemiseen. Kyselyita
on helppo luoda ja lahettdaa kohderyhmalle. Kyselyistd on mahdollista tehda taysin
anonyymeja, jolloin vastaajaa ei voida tunnistaa vastauksista. Saaduista vastauksista luodaan
automaattisesti helppolukuinen raportti, jonka voi tuoda esimerkiksi excel-tiedostoksi

jatkokasittelya varten. (Webropol, 2022)

4.2 Henkilostokysely

Kyselyn viisi ensimmaista kysymysta ovat taustatietokysymyksia, eli niiden avulla voidaan
lajitella vastausten antajia. Taustakysymyksilla selvitettiin vastaajien ika, sukupuoli,
tyosuhteen kesto, lahityopaivien maara ja asema organisaatiossa. Kysymyksessa kuusi
selvitetdaan, miten nykyinen hybriditydmalli on vaikuttanut tiettyihin tyohyvinvoinnin
tekijoihin suhteessa etatydaikaan. Vastausvaihtoehdot ovat asteikolla 1-5 (vahentynyt
huomattavasti — lisddntynyt huomattavasti). Kysymyksessa seitseman pyydetdan avoimia
kommentteja, mista tyontekijan yhteisollisyyden tunne muodostuu. Kysymykset 8-11
liittyvat tyo- ja vapaa-ajan suhteeseen ja rajaamiseen, sekd naiden kehittamiseen. Kysymys

12 liittyy yleiseen tyotyytyvaisyyteen talla hetkella.

Kysymyksessa 13 esitettiin erilaisia vaittamia koskien viestintda ja kommunikaatiota
organisaatiossa. Vastaaja pystyi valitsemaan, onko samaa vai eri mielta. Kysymykset 14-16
koskivat ergonomiaa eta- ja lahity0ossa seka hybridityomallin yleista vaikutusta tyontekijan
tyohyvinvointiin. Viimeiset kysymykset 17-19 olivat avoimia ja niihin pystyi kertomaan

kehitysehdotuksia sekd omia ajatuksia tyohyvinvointiin ja hybriditydmalliin liittyen.
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5 Tutkimustulokset

Maaradaikaan mennessa kyselyyn vastasi 32 henkil6a, joka on 80 % niista, joille kysely
lahetettiin. Vastauksia kasitelldan taman luvun kuvioissa padasiassa yleisella tasolla, jotta
vastaajien anonymiteetti sailyy. Vastanneista 28 % oli 18-32 vuotiaita, 41 % 33-44 vuotiaita ja

31 % vahintaan 45-vuotiaita.

Kuva 4. Ikdjakauma

lkdjakauma

m 18-32 vuotta = 33-44 vuotta 45 vuotta tai yli

Vastaajien sukupuolet jakautuivat siten, ettd 69 % vastaajista oli naisia, 28 % miehia seka 3 %

muunsukupuolisia.
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Kuva 5. Sukupuolijakauma

Sukupuolijakauma

= Mies = Nainen Muu

3%

Alla olevasta kuviosta kay ilmi kaikkien vastaajien tyosuhteiden kesto. Vastanneista 28,1 %

on alle 2 vuotta tai yli 10 vuotta tyosuhteessa ja 34,4 % 2-5 vuotta. 6-9 vuotta tydsuhteessa

olleiden osuus oli pienin, 9,4 %.

Kuva 6. Tyosuhteen kesto

Ty6suhteen kesto

= Alle 2 vuotta = 2-5 vuotta 6-9 vuotta mYli 10 vuotta

Kyselyyn vastanneista 78,1 % oli tyontekijan asemassa ja 21,9 % esihenkilon asemassa.

Esihenkilon asemaan kuuluivat myds johtoryhman jasenet.
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Kuva 7. Asema organisaatiossa

Asema organisaatiossa

= Esihenkild = Tydntekija

Vastanneista 43,7 % tyoskenteli toimistolla keskimaarin 2 pdivaa viikossa. 34,4 % tyoskenteli
Iahes kokonaan etana ja [ahipaivia kertyi keskimaarin alle 1 viikossa. Pienin osuus vastaajista
(21,9 %) tyoskenteli toimistolla yli 4 paivaa viikossa. Ikaryhmittdin jaoteltuna eniten etatoita

tekivat 45- vuotiaat ja sitd vanhemmat ja vahiten 33-44 vuotiaat.

Kuva 8. Lahityopaivat viikossa

Lahityopaivat viikossa

mAllel m2 =3 mYli4

Kuvassa 9 voidaan huomata, ettd suurin osa vastaajista ei ollut kokenut muutosta erilaisissa
tyohyvinvoinnin osa-alueissa hybridityohon siirtymisen jalkeen. Tyotyytyvaisyys,

tyomotivaatio seka yhteisollisyyden tunne olivat pddasiassa lisddntyneet hieman. Jotkut
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kokivat yhteiséllisyyden tunteen heikenneen hieman, mutta tahan liittyvat seikat eivat
kdayneet ilmi vapaista kommenteista. Tyon fyysinen ja henkinen kuormittavuus oli monen
vastaajan mielesta vahentynyt, mutta henkinen kuormittavuus oli lisaantynyt joillakin

vastaajilla.

Kuva 9. Miten nykyinen hybriditydmalli on vaikuttanut seuraaviin tekijéihin kohdallasi

suhteessa etatyoaikaan?

Miten nykyinen hybriditydomalli on vaikuttanut seuraaviin
tekijoihin kohdallasi suhteessa etatyoaikaan?
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Suurin osa vastaajista (65,6 %) on kokenut, ettei hybriditydmalli ole vaikuttanut tyo- ja
vapaa-ajan rajaamiseen. 21,9 % jopa koki, etta hybriditydmalliin siirtyminen on helpottanut

rajaamista. 9,4 % vastaajista koki, ettd rajaaminen on vaikeutunut hybriditydmallin myota.



19

Kuva 10. Onko hybriditydmalli vaikuttanut ty6- ja vapaa-ajan rajaamiseen verrattuna

kokoaikaiseen etatyohon?

Onko hybridityémalli vaikuttanut ty6- ja vapaa-
ajan rajaamiseen verrattuna kokoaikaiseen

etatyohon?

70,%

60,%

50,%

40,%

30,%

20,%

10,%

_— -

Helpottanut Ei vaikutusta Vaikeuttanut En osaa sanoa
rajaamista rajaamista

Suurimmalla osalla vastaajista on ollut tyo- ja vapaa-ajan suhde erittdin hyvin tai melko hyvin
tasapainossa hybridityomallin aikana verrattuna etatyoaikaan. 41 % ei ollut kokenut
muutosta verrattuna etatydaikaan. Vain 6 % koki tyo- ja vapaa-ajan suhteen tasapainon
huonontuneen hybriditydmallin aikana. Tahan kysymykseen liittyi my6s avoin vastauskentta,
johon tulleiden kommenttien ja ehdotusten perusteella vastaajat laittaisivat mm.
tyopuhelimen kiinni ja tyékoneen pois nakyvista tasapainottaakseen ty6- ja vapaa-ajan
suhdetta. My0s tydajan seuraamista ja tarkkaa rajaamista pidettiin tarkeana etenkin, jos

tyOajat meinaavat lipsua pitkiksi.
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Kuva 11. Kuinka hyvin ty6- ja vapaa-ajan suhde on ollut tasapainossa hybridityémallin aikana

verrattuna kokoaikaiseen etatydaikaan?

Kuinka hyvin tyo- ja vapaa-ajan suhde on ollut
tasapainossa hybridityémallin aikana verrattuna
kokoaikaiseen etatyoaikaan?

100%
80%
60%

40%
41%

- -
0%
oo i

M Erittdin huonosti ™ Melko huonosti Ei vaikutusta B Melko hyvin B Erittdin hyvin

Kysymyksessa 12 (Kuva 12.) kysyttiin tydntekijan yleista tyytyvaisyytta tyohon talla hetkella.
Suurin osa vastaajista oli erittdin tyytyvaisia tai melko tyytyvaisia tyohonsa. Alle 10 % oli

neutraaleja ja noin 6 % oli hieman tyytymattomia.
Kuva 12. Kuinka tyytyvdinen olet tyohosi talla hetkella?

Kuinka tyytyvainen olet tyohosi talla hetkella?
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Kysymyksessa 13 (Kuva 13.) esitettiin vaittamia liittyen tydssa saatuun tukeen, viestintdan ja
johtamiseen. Omalta tiimilta saatu tuki vaikutti olevan lahes samalla tasolla tai hieman
parempaa kuin etatyodaikana. Eri tiimien valinen kommunikaatio koettiin hieman
helpompana, samoin oman tiimin sisdinen viestinta. Esihenkilon kanssa viestinta ja
kommunikaatio koettiin hieman helpommaksi tai olevan samalla tasolla suhteessa
etatyodaikaan. Koko organisaation yhteisollisyyden koettiin parantuneen, eikd kukaan
vastaajista kokenut sen huonontuneen. Eniten kehitettavaa oli tiimin sisdisessa viestinnassa
seka esihenkilon kanssa kommunikoimisessa. Jos tuloksia tarkastellaan vain tyontekijoiden
asemassa olevien osalta, kehitettdavaa on esihenkilon kanssa kommunikoinnissa, seka tiimilta

saadussa tuessa.

Kuva 13. Vastaa seuraaviin vaittamiin sen perusteella, miten koet ne nyt suhteessa

etdtydaikaan

Vastaa seuraaviin vaittdmiin sen perusteella, miten koet ne
nyt suhteessa etatyoaikaan

60,%

50,%

40,%

30,%

20,%

10,% I

| . A A1 si"NE
Saan enemman Eri tiimien valinen Tiimin sisdinen Esihenkilon kanssa Organisaation
tukea tydhon viestintd ja viestintd ja viestintd ja yhteisdllisyys on
tiimiltani kommunikaatio on kommunikaatio on kommunikaatio on parantunut
helpompaa helpompaa helpompaa

W Taysin eri mieltd W Hieman eri mieltd ™ Ei muutosta M Hieman samaa mieltd W Taysin samaa mieltd

Kysymykset 14 ja 15 (Kuvat 14-15) koskivat fyysista ergonomiaa lahi- ja etatyossa. Lahityossa
ergonomia oli ldhes kaikilla melko hyva tai erittdin hyva. Kukaan vastaajista ei kokenut
ergonomiaa toimistolla huonoksi. Sen sijaan etatydssa ergonomiaan ei ole panostettu
samalla tasolla kuin toimistolla tyoskentelyssa, jolloin hajontaa tulosten valilla on selvasti

enemman.
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Kuva 14. Kuinka hyvin saatavilla olevat tyovalineet tukevat fyysista ergonomiaasi lahitydssa?

Kuinka hyvin saatavilla olevat tyévélineet tukevat
fyysista ergonomiaasi lahityossa?

60%

50%

40 %

30%

20%

10%
0% 0% 6%

0%

M Eritt3in huonosti W Melko huonosti Neutraali mMelko hyvin B Erittdin hyvin

Kuva 15. Kuinka hyvin tyovalineesi tukevat fyysistd ergonomiaasi etatydssa?

Kuinka hyvin tyovélineesi tukevat fyysista
ergonomiaasi etatydssa?
35%
30%
31%
25%
20%
15%

10%

5%
0%

0%

W Erittdin huonosti  m Melko huonosti Neutraali m Melko hyvin ® Erittdin hyvin

Kuvasta 16 ilmenee, etta hybriditydomalliin siirtyminen on vaikuttanut vastaajien

kokonaistyéhyvinvointiin padasiassa positiivisesti. 25 % vastaajista eivat kokeneet
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hybridimallilla olleen vaikutusta tyéhyvinvointiin ja pienelld 3 % osuudella hybridimalli oli

hieman heikentanyt tydéhyvinvointia.

Jos tuloksia tarkastellaan ikdryhmittain, 18-32 vuotiaat seka yli 44 vuotiaat kokivat
hybridimallilla olleen eniten positiivisia vaikutuksia tyéhyvinvointiin (keskiarvot 4,3 ja 4,0).

Eniten hajontaa vastauksissa oli 33-44 vuotiaiden osalta, vastauksien keskiarvon ollessa 3,9.

Tyohyvinvointiin liittyvissa avoimissa kommenteissa tyohyvinvoinnin parantajaksi koettiin
tyokavereiden nakeminen kasvotusten, yhteiset lounaat ja tutustuminen muiden tiimien
jaseniin. My0ds valinnan vapaus nousi muutamissa kommenteissa esille ja siita tykattiin.
Muutamat vastaajat kokivat esimerkiksi tyématkat toimistolle rasitteena ja ajanhukkana,

vaikka toimistolla tyoskentely oli muutoin mukavaa.
Kuva 16. Miten hybriditydmalli on vaikuttanut tydhyvinvointiisi kokonaisuudessaan?

Miten hybridityomalli on vaikuttanut
tyohyvinvointiisi kokonaisuudessaan?

40 %
35%
30%
25%
20%
15%
10 %
5%

0% o
0o e

M Erittdin negatiivisesti @ Melko negatiivisesti ™ Ei vaikutusta

25%

B Melko positiivisesti B Eritt3in positiivisesti

Kyselyn viimeiset kaksi kysymysta olivat avoimia kysymyksia: “Miten kehittaisit nykyista
hybriditydmallia?” ja “Onko jotain muita seikkoja, joita kehittamalla yritys voisi parantaa

tyossa viihtymista? Esim. toimiston viihtyisyys.”.

Kommenttien perusteella nykyinen hybridimalli koettiin yleisesti varsin toimivaksi. Osa toivoi

lisaa lahityoskentely paivia ja osa lisda valinnan vapautta, miten ja missa tyoskentelyn
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toteuttaa. Kehityskohteiksi nousi avotoimiston tuomat haasteet keskittymisen kannalta, eli
keskittyminen koettiin hankalaksi avotoimiston halindssa. Tyopisteisiin toivottiin uusia
nadyttoja ja tuoleja, jotta olisi helpompaa valita itselle sopiva tyopiste. Esille nousi myds

toiveita yhteisesta tekemisestd koko organisaation kesken mm. teemapaivat ja after workit.

6 Johtopaatokset

Opinnaytetyona tehdyn kyselyn tarkoituksena oli tutkia seuraavia kysymyksia:
e Millaisia vaikutuksia hybridityémallilla on tydhyvinvointiin?
e Miten hybriditydmallia voitaisiin kehittaa siten, etta se tukee henkiléston

tyohyvinvointia jatkossa?

Kyselysta saatujen tuloksien perusteella hybriditydmalli on vaikuttanut tyéhyvinvointiin
pdadasiassa positiivisesti. Yleisesti hybridimalli koettiin positiivisena asiana, koska
toimistopaivat lisddvat kohtaamisia, jolloin ne lisddvat tyoyhteison vuorovaikutusta, joka
edelleen lisaa yhteisollisyytta. Tyotyytyvaisyys ja -motivaatio ovat myds lisdantyneet
hybridimallin myota verrattuna etatydaikaan. Tama todennakaoisesti johtuu lisddntyneesta
tyoyhteisdn vuorovaikutuksesta. Kaytdssa ollut hybridimalli koettiin padasiassa melko
toimivaksi. Tuloksissa oli kuitenkin nahtavissa yksildiden erilaiset toiveet
tyoskentelymuotojen suhteen, koska osa halusi enemman vapautta etdatyén muodossa ja osa

toivoi enemman pakollista toimistotydskentelya.

Tulosten perusteella kdy ilmi, ettd viestinta ja vuorovaikutus tiimien sisalla, seka
esihenkil6iden kanssa vaativat vield kehittamista. Myos omalta tiimiltd saatu tuki ei ollut
kaikilta osin tyydyttavalla tasolla. Hybridimallin haasteena onkin soveltaa johtamistaitoja niin
etd- kuin lahitydssa oleviin samanaikaisesti. Viestinnan, vuorovaikutuksen ja yhteiséllisyyden
kehittamisen tarkeys nousi siis esille myds tassa tutkimuksessa. Viestinnan,
vuorovaikutuksen ja johtamisen onnistumisen tarkeyttd on korostettu myos muissa tahan
aiheeseen liittyvissa tutkimuksissa ja oppaissa. Nama ovat mielestani erittdin tarkea
lahtokohta tydhyvinvoinnin kehittdmisen kannalta, koska ilman toimivaa vuorovaikutusta

tyohyvinvointia ei voi kehittaa.
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Hybridimalliin siirtymisella ei ole juurikaan ollut vaikutusta tyén hallinnan tunteeseen tai tyo-
ja vapaa-ajan rajaamiseen. Joidenkin osalta ty6- ja vapaa-ajan rajaaminen on ollut
helpompaa, kuin etatydssa. Tama johtunee siita, etta toimistolta [ahteminen seka tydmatka
ovat selked paatos tyopaivalle. Tyo- ja vapaa-ajan suhteen koettiin jonkun verran
parantuneen hybridimallissa. Vaikka henkil6sto koki, etta tyo- ja vapaa-ajan suhde on
paaosin kunnossa, pidettiin tydajan seuraamista ja rajaamista tarkeana etenkin etatydssa.
Henkildston itsensa johtamisen taidot vaikuttavat kyselyn perusteella olevan kohtuullisella

tasolla.

Ergonomiaan liittyvat kysymykset koskivat seka toimistolla tyoskentelya ja etatyoskentelya.
Etatyon ergonomiassa oli monella selvasti havaittavissa kehittamisen varaa, joka ilmenee
myo6s muissa tutkimuksissa. Vaikka tyonantajan on hankala vaikuttaa etatydén ergonomiaan,
voisi tietoisuutta ergonomian tarkeydesta lisata entisestdadan ja mahdollisesti myos tukea

mahdollisuutta hankkia ergonomisempia tyévalineita myos etatyohon.

Kyselyn tulosten avoimissa kysymyksissa tuli useampi toive yhteisesta tekemisesta. Yhteinen
tekeminen tydajan ulkopuolella ja epavirallisesti lisdd my0ds tydyhteison yhteisollisyytta.
Epavirallisissa kohtaamisissa voi olla helpompi tutustua tydkaveriin, kuin virallisessa

tyopalaverissa.

Kyselytutkimuksen tuloksien luotettavuus on mielestani hyvalla tasolla. Vastausprosentti oli
kohtalaisen suuri (80 %) ja vastaajia yhteensa 32 kappaletta. Kuvassa 9 yhteisollisyyden
tunne oli osalla heikentynyt, mutta kuvassa 13 taas kaikki vastaajat kokivat yhteiséllisyyden
parantuneen. Naissa on hieman ristiriitaa, joka mahdollisesti johtuu kysymysten erilaisesta

asettelusta.

7 Pohdinta

Kohdeyrityksen yleinen tyotyytyvaisyys ja -hyvinvointi on selvasti jo nyt hyvalla tasolla.
Kuitenkin on hyva muistaa, ettd hyvan tason yllapitdminenkin vaatii asioiden jatkuvaa
kehittamista. Tulevaisuudessa viestintda ja kommunikaatiota seka johtamista tukevat

kehitystoimenpiteet kehittavat myos organisaation yhteisollisyytta entistd parempaan
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suuntaan. Viestintad, kommunikaatiota ja johtamista voisi kehittdaa tuomalla aiheet lahelle
henkilostda esimerkiksi koulutuksen avulla. Ndin jokainen organisaation jasen saisi tyokaluja
vuorovaikutuksen kehittamiseen ja merkityksen ymmartamiseen omista lahtékohdistaan.
Myds itsensa johtamisen taidot ovat jokaisen henkiléston jasenen omalla vastuulla ja naita

taitoja tulisikin kehittaa lapi elaman, jolloin on helpompi hallita erilaisia kuormitustekijoita.

Toimiston ergonomia koettiin hyvaksi, mutta muutaman avoimen kommentin perusteella on
tarve uusia mm. nayttoja ja tyotuoleja. Yleisesti toimiston tydymparistoon liittyvissa
kommenteissa toivottiin enemman TEAMS-palavereihin sopivia tiloja, kuten danieritettyja
puhelinkoppeja ja neuvottelutiloja. Hybridimallin my6ta toimistoissa on selvasti tarpeen
tehda muutoksia tilojen kayttotarkoituksiin, koska tyon tekeminen ei ole enaa niin

paikkariippuvaista.

Opinnaytetyon tekeminen lahti liikkeelle kyselyn luomisella melko pikaisella aikataululla
aiheen miettimisen jalkeen. Kohdeyritys piti aihetta todella mielenkiintoisena ja sain melko
vapaat kadet tutkimuksen toteuttamiseen. Tyo toteutettiin kyselytutkimus edelld, jonka
jalkeen teoriaosuuteen valittiin keskeisimmat aihealueet tulosten perusteella.
Kyselytutkimuksen tekeminen oli mielekasta ja aiheeseen paasi perehtymaan varsin
kattavasti. Kyselyn kysymykset olisivat kuitenkin voineet olla eri lailla ryhmitelty ja

selkedmmassa jarjestyksessa.

Teoriaosuuden aihealueiden valitseminen oli helppoa. Tietoa ja ldhteita aihealueisiin oli niin
runsaasti saatavilla, etta rajausta ja karsintaa piti tehda reilusti. Lahteiden runsaus myds
haastoi arvioimaan niiden luotettavuutta ja pyrinkin kdyttamaan vain mielestani luotettavia
lahteita. Tulosten analysointi oli mielestani tyon haastavin osuus, koska materiaalia ja
nakokulmia oli paljon. Paadyin tulkitsemaan tuloksia melko yladtasolla ja nostin
johtopaatoksiin selkeimmat painopisteet. Kohdeyritys myos kaytti tutkimuksen tuloksia
hyvikseen laatiessaan uutta hybriditydmallia, joka otettiin yrityksessa kdyttoon syksylla

2022.
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Liite 1: Kyselytutkimus
Hybridityomallin vaikutus tyohyvinvointiin

1. Ik4 *
O 18-32 vuotta
() 33-44 vuotta

O 45 vuotta tai yli

2. Sukupuoli *
O Mies

(O Nainen
O Muu

O En halua vastata

3. Tyosuhteen kesto *

O Alle 2 vuotta

O 2-5 vuotta
O 6-9 vuotta

O Yli 10 vuotta

4. Kuinka monta tyopéivédd keskimédrin tyoskentelet toimistolla viikossa? *

O Alle 1
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5. Miki on asemasi organisaatiossa? *
() Esihenkils

() Tysatekija

kohdallasi suhteessa etitydaikaan?

1=Vihentvnyt huomattavasti - S=Lisdintynyt huomattavasti *

1 2 3 4 5
Tyémotivaatio O O O O O
Tybtyytyvaisyys O O O O O
Yhteissllizyyden tunne @ O O O O
Tyén hallinnan tunne O O O O O
Tyéhon keskittyminen O O O O O
Tyén fyysinen kuormittavuus O O O O O
Tyén henkinen kuormittavuus O O O O O

7. Mistid yhteistllisyyden tunne tydvhteisdssi sinulla muodostun ja miten sita
voisi kehittid?

8. Onko hybridityomalli vailcuttanut tvé- ja vapaa-ajan rajaamiseen
verrattuna kokoaikaiseen etityihin? *

O Helpottanut rajaamista

() Ei vailoutusta
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O Vaikeuttanut rajaamista

O En ozaa zanoa

9. Miten tyd- ja vapaa-ajan rajaamista voisi mielestisi kehittia?

10. Kuinka hyvin tyi- ja vapaa-ajan suhde on ollut tasapainossa
hybriditvémallin aikana verrattuna kokoaikaiseen etdtydaikaan? *

1 2 3 4 5
Erittdin huonosti O O O O O Enittdin hyvin

11. Miten tyvé- ja vapaa-ajan suhdetta voisi mielestiisi kehittdd?

12. Kuinka tyytyviinen olet tydhosi tilli hetkelld? *

2 3 4 3

1 2
Ertintyyymatsn ) O 2O O O  Erittintyytyvainen

13. Vastaa seuraaviin viittdmiin sen perusteella, miten koet ne nyt suhteessa
etitydaikaan. (Viittimit koskevat Suomen organisaatiota ja tiimejd)

1= Tidysin eri mieltd - 5= Tavsin samaa mieltd *

1 2

Lad
e
[}
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Saan enemmin tukea tydhin
titmiltang

En tiimien vilinen viestinti ja
kommunilzaatio on helpompaa
Tiimin sis3inen viestinti ja
kommunikaatio on helpompaa

Esihenleilon kanssa viestintd ja
kommunilaatio on helpompaa

Organizaation vhteisdllisyys on

o O O O O -
O O O O O-v»
O O O O O~
O O O O O =~
O O O O O~

parantunut

14. Kuinka hyvin saatavilla olevat tydvilineet tukevat fyysistd ergonomiaasi
lihitydssa? *

3 4 5

1 2 3
Erittiin huonosti O O O O O Erittin hyvin

15. Kuinka hyvin tvivilineesi tukevat fyysistid ergconomiaasi etiityossi?

Milcéli et tee lainkaan etdtditad, voit jittid vastaamatia.
3 4 5

1 2 3
Ertgintwenosti ) O O O O Eittain hyvin

16. Miten hybridityomalli on vaikuttanut tydhyvinvointiisi

kokonaisuundessaan? *
1 2 3 4 3

Erittsin negatiivisesti () () O O Erittain positifvisesti

17. Tidhin voit kertoa tarkemmin hybriditvimallin vaikutuksesta
tydohyvinvointiisi:
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18. Miten kehittdisit nykyisti hybridityvémallia?

19. Onko jotain muita seikkoja, joita kehittimalld yritys voisi parantaa tydssd
viihtymistd? Esim. toimiston viihtvisyys.
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Liite 2: Aineistonhallintasuunnitelma

Tutkimusaineiston tallennus ja sailytys

Tutkimusaineisto kerattiin Webropol-palvelua hyodyntden ja tutkimuksen tuloksia sailytetaan
kyseisessa palvelussa. Lisaksi tutkimuksen tuloksia sdilytetdan toimeksiantajayrityksen suojatulla
paivittdin varmuuskopioitavalla verkkoasemalla, johon on pdasy vain opinnaytetyon tekijalla.
Webropol-palveluun luotiin opinnaytetyon tekijalle oma henkilokohtainen kadyttdjatunnus, seka
luotiin erillinen kansio, johon vain opinnadytetyon tekijalla on paasy. Toimeksiantajayrityksen
johdolla ei ole paasya aineistoon, vaan heille toimitettiin raportti tuloksista, joihin heilld on myds
kayttooikeus. Aineistoa sailytetddan samoissa sijainneissa myos opinnaytetyoprosessin jalkeen,

kunnes ne tuhotaan.

Henkil6tietojen ja arkaluonteisten tietojen kasittely

Tutkimuksessa kasiteltiin kohdeyrityksen henkildston sahkopostiosoitteita kyselyn Iahettamiseksi.
Sahkodpostiosoitteet saatiin kohdeyrityksen henkilostéosastolta. Sahkdpostiosoitteet ovat
tallennettu ainoastaan Webropol-palveluun kyselyn lahettamiseksi, eika vastaajien

sahkopostiosoitteita voida yhdistaa kyselyn vastauksiin.

Aineiston omistajuus

Aineiston omistaa tutkimuksen tekija. Lisaksi kohdeyrityksen johtoryhmalla on kayttooikeus

tutkimuksen perusteella tuotettuun raporttiin, ei yksittaisiin vastauksiin.

Aineiston jatkokaytto

Aineistoa ei jatkokayteta. Kerattya aineistoa sailytetdan yhden (1) vuoden ajan opinndytetyon
hyvaksymisesta lahtien, jotta tulokset voidaan tarvittaessa varmistaa. Taman jalkeen aineisto

havitetaan.



