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Vuonna 2019 alkaneen koronaviruspandemian seurauksena valtaosa suomalaisista tieto-
tydntekijoista siirtyi tekemaan kokoaikaista etatydta valtakunnallisen etatydsuosituksen mu-
kaisesti. Etatydsuosituksen paatyttya vuonna 2022, sosiaali- ja terveysministerié on kehot-
tanut tydnantajia toteuttamaan tydpaikoille palaamisen joustavasti Iahi- ja etaty6ta yhdista-
valla hybriditydmallilla. Tyoeldmasta kantautuvien tietojen perusteella perinteiset tyon teke-
misen tavat ovat pitkdn etatydskentelyjakson myo6ta peruuttamattomasti muuttuneet ja hyb-
riditydsta odotetaan tulevan tyéelaman uusi normi.

Taman opinnaytetydn tarkoituksena on selvittaa tydntekijdéiden suhtautumista uudenlaiseen
hybriditydmalliin ja siihen, kuinka he kokevat tyon tekemisen muutokset tydssaan. Tutki-
muksen tavoitteena on tuoda tydnantajien tietoisuuteen tydntekijdiden nakemykset hybridi-
tydmallin toimivuudesta ja mahdollistaa tutkimustuloksien hyédyntdmisen osana yrityskoh-
taisten toimintakaytantdjen suunnittelua ja paatoksentekoa. Tutkimuksen aihe on hyvin
ajankohtainen, silla organisaatiot joutuvat tautitilanteen normalisoituessa uudelleenarvioi-
maan henkildstélle annettavia tydn tekemisen ohjeistuksia.

Opinnaytetyon tutkimus tehtiin kvalitatiivisella tutkimusotteella ja toteutettiin kevaan 2022
aikana. Tutkimuksen viitekehys kasittaa hybriditydmallin lisaksi etatyon, itseohjautuvuuden
ja virtuaalisen vuorovaikutuksen teemat. Tietoperustan rajaamiseksi, hybriditydmallin vai-
kuttavuutta tydsuoriutumiseen tarkastellaan lahtokohtaisesti itseohjautuvuuden ja virtuaali-
sen vuorovaikutuksen nakékulmasta. Tutkimuksen aineisto kerattiin puolistrukturoitujen
teemahaastatteluiden avulla ja analysoitiin teoriaohjaavasti. Tutkimusta varten haastateltiin
henkildkohtaisesti kahdeksaa suuryrityksessa tyoskentelevaa ylempaa toimihenkilda, joista
jokainen teki ty6taan niin 1ahi- kuin etatyéna.

Tutkimustulokset osoittavat, etta tietotyontekijat haluavat tulla enemman osallistetuksi yri-
tyksen hybriditydmallin suunnitteluun ja omaa ty6ta koskevaan paatdoksentekoon. Vastai-
suudessa tydntekijat haluavat tydskennella joustavassa hybriditydmallissa, jossa lahi- ja
etatyon ajallinen jakautuminen ei ole tydnantajan toimesta saadeltya. Tutkimuksen mukaan
korkean tydmoraalin omaavat asiantuntijat kykenevat itseohjautuvaan tydsuoritukseen,
my0s tydskentelypaikan muuttuessa. Tyontekijat kokevat lisdantyneen etatydskentelyn
tydn tehokkuutta parantavana jarjestelyna, eteenkin keskittymista vaativien tyotehtavien ja
rutiininomaisten palaveritapaamisten osalta. Vastavuoroisesti [&hitydn vahentyminen ja vir-
tuaalisen vuorovaikutuksen lisdantyminen nahdaan vaikuttavan heikentavasti asiakassuh-
teiden luomiseen seka tydyhteisdssa sosiaalisten suhteiden ja yhteisollisyyden sailymi-
seen. Suhtautuminen lahitydskentelyyn on kuitenkin muuttunut ja tyontekijat haluavat jat-
kossa kasvattaa etatydéna tehtavan tydon osuutta.

Tutkimustulosten ja kirjallisuuskatsauksen perusteella tehtavat kehitysehdotukset suositte-
levat yrityksissa hybriditydmallin yhteistoiminnallista valmistelua, tiimikohtaisesti sovittavia
toimintakaytantodja seka lahityoskentelyn tarpeenmukaisuuden kriittisempaa tarkastelua.
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1 Johdanto

Koronapandemian seurauksena tydelama on perustavanlaatuisen muutoksen edessa,
mika tulee vaistamattomasti vaikuttamaan perinteisiin tydn tekemisen tapoihin. Vallinneen
koronavirustilanteen ja Valtioneuvoston lokakuussa 2020 antaman etatydsuosituksen joh-
dosta, useat yritykset joutuivat akillisesti siitdmaan tyontekijansa kokoaikaiseen etatyos-
kentelyyn. Valtioneuvoston periaatepaatdkseen mukaan tavoiteltu rokotekattavuus ja tau-
titlanteen laantuminen mahdollistavat etatydsuosituksen paatymisen helmikuussa 2022.
Valtiovarainministerié yhdessa sosiaali- ja terveysministerion kanssa on suositellut, etta
siirtyminen tyopaikoille toteutettaisiin yhteistydssa henkildéston kanssa joustavalla eta- ja
lahityon yhdistelmalla eli hybriditydmallilla. Opinnaytetydn aihe on hyvin ajankohtainen,
koska ministeridn ohjeistuksien muuttuessa yritykset joutuvat uudelleen arvioimaan,
kuinka tyon tekeminen tulevaisuudessa jarjestetéan. Tydeldman vaikuttajat kuitenkin us-
kovat, ettd korona-aika on muuttanut tydeldmakulttuuria pysyvasti ja taysin vanhoihin toi-
mintatapoihin ei enaa ole paluuta. (Kuisma & Sauri 2021, 9—10; Valtiovarainministeri®

2021, 1-2; Sosiaali- ja terveysministerid 2022; Korpimies 2021a, 9.)

Opinnaytetyon aihe valikoitui tydelamalahtoisista syista, kun tutkijan omalla tyépaikalla il-
moitettiin siirtymisesta hybriditydmallin mukaiseen tydjarjestelyyn. Tieto hybriditydmallin
kayttdonotosta aiheutti tydyhteisdssa voimakasta vastustusta, ja tydntekijat olivat halutto-
mia palaamaan toimistolle, jopa irtisanoutumisen uhalla. Tutkimuksen avulla halutaan kar-
toittaa vastaavanlaisen nakemyksen yleisyytta asiantuntijatydssa seka tunnistaa tydnteki-

joiden hybriditydhon liitettavien mielipiteiden ja asenteiden taustalla vaikuttavat tekijat.

Hybridityo, jossa asiantuntijatyota tehdaan ajoittain niin eténa kuin fyysisesti tydnantajan
toimitiloissa, on kasvava ilmid. Arvioitaessa tydpaikalle saapumisen tarpeellisuutta tydnan-
tajan tulisi tarkastella terveydellisen nakokulman lisaksi myos tyontekijoiden mieltymyksia
vuorottelevaa eta- ja lahityota kohtaan. Tutkimuksen tarkoituksena on 16ytaa vastaus sii-
hen, millaisena tyontekijat kokevat hybriditydmallin tydssaan seka kuinka hybriditydsken-
tely vaikuttaa tydntekijan itseohjautuvuuteen ja vuorovaikutuksen laatuun. Joustavalla
tydn tekemiselld ndhdaan olevan tydhyvinvointia ja tydkykya lisdavia vaikutuksia, ja eteen-
kin nuorten asiantuntijoiden keskuudessa tyoskentelypaikan joustavuudella on kasva-
vassa maarin merkitysta tydnantajavalintaan. Selvittdmalla tyontekijdéiden kokemukset
hybriditydmallin toimivuudesta voidaan esiin nousseet tarpeet sisallyttaa osaksi yrityksen
tydntekoa koskevia ohjeistuksia seka varmistaa tyontekijdiden sitoutuminen yritykseen.
(Oksanen 2021, 3; Tuomivaara, Ropponen & Kandolin 2016, 17; Young Professional Att-
raction Index 2021, 10; Ylen Aamu 16.8.2022, 1:53:05-2:05:10 min.)



1.1 Tutkimusongelma, rajaukset ja tavoitteet

Tutkimus syventyy tarkastelemaan tietotyontekijoiden suhtautumista hybriditydmalliin itse-
ohjautuvuuden ja vuorovaikutuksen ndkodkulmasta. Tutkimuksessa selvitetdan tydntekijoi-
den kokemat positiiviset ja kehittamista vaativat tekijat toimivan hybridimallin aikaansaa-
miseksi. Yhdistamalla yritysjohdon ndkemys tyontekijdiden keskuudessa ilmenneisiin tut-
kimustuloksiin, saadaan todenmukainen kasitys molempien osapuolten tarpeita palvele-
vasta toimintamallista seka kyetaan linjaamaan tyoskentelytavat, jotka tukevat tulokselli-
suuden ja tehokkuuden tavoittelua. Tutkimustiedon valossa tehtavat ratkaisut vahentavat
myds virhearviointien ilmaantuvuutta ja monipuolistavat tyon kehittdmista (Hirsjarvi, Re-
mes & Sajavaara 2009, 20).

Tutkimus pyrkii Idytdmaan vastauksen alla esitettyyn paaongelmaan tdsmentavien alaon-

gelmien avulla.

Paaongelma:

Millaisena tietotyontekijat kokevat hybriditydmallin tyéssaan?

Alaongelmat:
1. Miten tydntekijat suoriutuvat tyotehtavistaan hybriditydmallissa?
2. Miten tydntekijat suhtautuvat etatydskentelyyn?
3. Miten itseohjautuva tyontekija on hybriditydmallissa?
4. Miten virtuaalinen vuorovaikutus ja yhteistyd toteutuvat hybriditydémallissa?

Edella esitettyjen kysymyksien perimmaisena tarkoituksena on selvittaa, millaisena tyon-
tekijat kokevat hybriditydmallin tydéssaan, seka tunnistamaan tekijat, jotka edistavat tai hei-
kentavat hybriditydmallin toimivuutta. Tutkimus tuo esiin tydntekijdéiden kokemusperaisen
nakokulman hybridimallin positiivisista ja negatiivisista vaikutuksista, ja tarjoaa kehityseh-
dotuksia esiin nostettujen epakohtien korjaamiseksi. Opinnaytetyo toteutettiin kvalitatiivi-
sella tutkimusotteella ja aineisto kerattiin puolistrukturoitujen teemahaastatteluiden ja nii-
den yhteydessa tehtyjen havaintojen pohjalta. Aineisto analysointiin lopuksi teoriaohjaa-

van lahestymistavan mukaisesti.

Teemahaastattelujen kohderyhmaksi valikoitui suuryrityksissa tyoskentelevat ylemmat toi-
mihenkilot, jotka tydskentelivat tutkimuksen aikana hybriditydmallissa. Tutkimukseen osal-
listuvien henkildiden valintakriteering oli etatydskentelyyn siirtyminen poikkeusaikana, asi-
antuntijan tydonkuvaus seka tydnantajan luokittaminen suuryritykseksi perustuen henkil6s-
ton lukumaaraan ja liikkevaihtoon. Kaikki tyétehtavat eivat luonteensa puolesta sovellu teh-
tavaksi etatydna, ja tdman takia jatkuvaa lasnaoloa vaativat toimenkuvat ovat tarkoituk-

senmukaisesti rajattu tutkimuksen ulkopuolelle.



Tutkimuksen tietoperusta muodostuu kahdesta osakokonaisuudesta, jotka ovat vaihtoeh-
toiset tydntekotavat ja edellytykset tydsuoriutumiseen hybriditydmallissa. Vaihtoehtoiset
tydntekotavat pitavat sisalldan hybriditydmallin ja etatydn ulottuvuudet. Edellytykset tyo-
suoriutumiseen hybriditydmallissa on kokonaisuutena moninaisempi, joten tietopohja raja-

taan talta osin itseohjautuvuuden ja virtuaalisen vuorovaikutuksen teemoihin.

Peittomatriisi (taulukko 1) havainnollistaa teoreettisen viitekehyksen, haastattelukysymyk-

sien ja esitettyjen tuloksien keskinaista vastaavuutta opinnaytetydssa.

Taulukko 1. Peittomatriisi

Alaongelma Teoreettinen Haastattelu- | Tulokset
viitekehys kysymykset

1. Miten tyontekijat suoriutuvat tyétehta- | 2-2.1.2 1-5 441

vistaan hybridityémallissa?

2. Miten tydntekijat suhtautuvat etatyds- | 2.2-2.2.3 6-10 442

kentelyyn?

3. Miten itseohjautuva tydntekija on 3-3.1.2 1-13 443

hybriditydmallissa?

4. Miten virtuaalinen vuorovaikutus ja 3,3.2-3.2.2 14-17 444
yhteisty0 toteutuvat hybriditydmallissa?

Tutkimuksesta johdetut paatelmat ovat hyddynnettavissa niin yritysten kuin tydntekijoiden-
kin nakokulmasta. Tutkimuksen tulokset selkeyttavat ne tekijat, jotka tydntekijdéiden mie-
lesta tulisi huomioida kayttéonotettavassa hybriditydmallissa. Yritys pystyy hyddyntamaan
saatavia tuloksia hybriditydhon siirtymisen tukena laatiessaan henkiléstélle linjauksia tyon
tekemisen uusista kaytanteista. Tyontekijat kokevat tulleensa kuulluksi, mikali tydnantaja
huomioi heidan toiveensa koko organisaatiota koskevan tyontekomallin valinnassa. Vasta-
vuoroisesti tietotyontekijat voivat tukeutua esitettavaan tutkimustulokseen argumentoides-
saan yritysjohdolle halutun tydskentelytavan puolesta. Mikali tutkimustulokset osoittavat
hybriditydmallin palvelevan molempien osapuolien intresseja, voidaan yritysten johtota-
solla nahda edellytykset joustavan hybriditydmallin kdyttoonotolle. Tyontekijan osallistami-
nen yrityksen etatyokaytantdjen suunnitteluun parantavat todennakagisyytta tyontekota-

vasta saavutettaviin molemminpuolisiin etuihin (Pekkola & Uskelin 2007, 5).

1.2 Keskeiset kasitteet

Hybriditydmalli yhdistaa perinteisen toimistolla tehtadvan Iahitydskentelyn ja joustavan
etatydskentelyn tydnantajan maarittelemassa suhteessa. Joustavuudella tarkoitetaan ylei-
sesti tydntekijan mahdollisuutta vaikuttaa oman tydajan ja -paikan valintaan. Hybridity6-

mallissa tyoviikko jakaantuu toimistotydpaiviin ja sen ulkopuolella usein kotona tehtaviin



etatyopaiviin. Tydympariston tarkoituksenmukaista valintaa ohjaa tydntekijan tilannekoh-
taiset tarpeet ja tyotehtavien luonne. Hybriditydskentelylle ei ole yhta valmista mallia vaan
se rakentuu aina yrityskohtaisten tyoskentelytapojen ja kaytantdjen mukaiseksi. (Tuomi-
vaara, Ropponen & Kandolin 2016, 12; Cutter 2021; Hagelin 2021; Bhose 2021, 8-9A; Tu-
junen 2021, A5.)

Etatyolla tarkoitetaan tydn tekemista tydnantajan suostumuksella muualla kuin yrityksen
varsinaisissa toimitiloissa kuten kotona tai kesamokilla. Etatydskentelylle olennaista on
nykyaikaisten tietoteknisten laitteiden, viestintavalineiden ja ohjelmien hyédyntaminen
seka vapaus suorittaa tyttehtavat joustavasti ajasta tai paikasta riippumatta. Etatyéna voi-
daan pitaa kaikkea tydajan sisalla tapahtuvaa tuottavaa ajankayttoa, joka saavutetaan
muualla kuin toimistolla. Etatydskentely soveltuu erityisesti keskittymista ja ajatustyota
vaativien yksilotyotehtavien toteuttamiseen. Etatyon etuutena on tydmatkoihin kaytetyn
ajan tehokkaampi hyédyntaminen seka tyon ja perhe-elaman parempi yhteensovittami-
nen. (Leskinen 2021; Roine & Anttila 2017, 9-12.)

Lahityolla viitataan perinteiseen tyOpaikalla tehtavaan tyontekoon, jossa tyontekija on fyy-
sisesti lasna. Lahityo pitaa sisallaan organisaation tai toimeksiantajan eli asiakkaan ti-

loissa tehtavan tyon. (Tyoterveyslaitos 2021.)

Yksilon itseohjautuvuudella tarkoitetaan tydntekijan saamaa vapautta tehda paatdksia
omaan tydhonsa liittyvista asioista. ltseohjautuvuus pitaa sisalldan oikeuden paattaa tyon
tekemisen tavoista, tehtavien organisoimisesta sekéa valtaa osallistua organisaatio kaytan-
teiden kehittamiseen. Itseohjautuvuus katsotaan olevan yhteydessa vahvempaan tyon
imuun, tydn merkityksellisyyden lisddntymiseen ja sitoutuneisuuteen. ltseohjautuvuudella
on myonteisia vaikutuksia tyontekijan hyvinvointiin ja tydmotivaation sailymiseen. Itseoh-
jautuvuus edellyttdd organisaatiolta matalarakenteista hierarkiaa ja vallan hajauttamista
keskijohdon kasista tyota tekeville. (Martela, Hakanen, Hoang & Vuori 2021, 4, 9, 13.)

Virtuaalisella vuorovaikutuksella tarkoitetaan virtuaalisessa tydymparistdssa kaytavaa
vuorovaikutusta, joka toteutetaan sahkoisten kommunikointivalineiden kuten sahkdpostin,
pikaviestintapalveluiden ja videoneuvotteluiden avulla. Vuorovaikutusteknologian yleisty-
minen on mahdollistanut etatyon tekemisen seka tiedon jakamisen monipaikkaisesti ha-
jautuneen tydyhteisdn valilla. Nykypaivana asiantuntijaty6ta tehdaan kasvavassa maarin
viestintateknologisilla alustoilla, kuten tiimin yhteydenpitoon ja yhteistydhon tarkoitetuilla
ryhmatyoalustoilla. Vaikka digitekniikka laajentaa vuorovaikutuksen mahdollisuuksia on

virtuaalisen vuorovaikutuksen haasteena tunneilmaisun ja hiljaisen tiedon heikompi valitty-



minen. Hybriditydmallissa yhdistyvat kasvokkaisviestinnan ja teknologiavalitteisen vuoro-
vaikutuksen tavat. (Ellimaki, K&hara, Lehtoranta, Savinko & Rauramo 2018; Laitinen
2020, 13, 22, 24; Kuisma & Sauri 2021, 57; Vaaherkumpu 2020.)



2 Vaihtoehtoiset tyontekotavat

Asiantuntijatyd on muuntautunut ajan saatossa entistda enemman paikasta ja ajasta riippu-
mattomaksi (Halmeenmaki & Myrsky 2020, 11). Poikkeusajan etatydsuosituksen vaikutuk-
sesta etatydskentely valtavirtaistui monella tydpaikalla, jossa lahitydskentely oli aiemmin
enemman saanto kuin poikkeus (Korpimies 2021b, 11). Joustavat etatydn toimintatavat
muodostuvat aina yrityksen nakdiseksi, eika yksi ja sama toimintamalli sovellu kaikille
(Helle 2004, 106). Tautitilanteen normalisoitua yritykset joutuvat uudelleenmaarittelemaan
henkiléstolleen parhaiten sopivat tydtavat ja yhteiset kdytannoét. Missa ja miten haluamme

jatkaa tyontekoa, kun aika uuteen normaaliin koittaa? (Tyoterveyslaitos 2021).

Pandemia muutti tydn tekemisen luonnetta ja nosti esiin keskustelun toimistotydskentelyn
tulevaisuudesta ja tydmatkustamisen valttamattdmyydesta. Yritysten houkuttelevuutta sel-
vittavan kyselytutkimuksen mukaan tyonantajalta toivotaan jatkossa aiempaa enemman
joustavuutta tyéskentelypaikan valinnan suhteen. (Young Professional Attraction Index
2021, 5.) Tydnantajan tarjoama etatydoikeus toimii kannustimena niin henkildston pysy-
vyyteen kuin uusien osaajien houkuttelemiseen. Nykyisessa asetelmassa osaava tyonha-
kija todennakoisemmin kieltaytyy tyotarjouksesta, mikali joustavuustekijéita ei ole tarjolla.
Etatyokaytantdjen odotetaankin jatkossa tulevan entista pysyvampi osa normaalia tyon te-
kemista. Tydviikon jakautuminen toimisto- ja etatydpaiviin hybriditydmallin mukaisesti tu-
lee odotetusti olemaan tulevaisuuden tyéelaman uusi normi. (Heiskanen 2020, 15; Oksa-

nen 2021, 6; Harvard Business Review Press 2022, xiii.)

2.1 Hybridityd yhdista l4hi- ja etityén

Hybriditydmalli on eta- ja 1ahitydn yhdistelma, jossa tydntekija tydskentelee osan tybajas-
taan yrityksen toimitiloissa ja osan joustavasti haluamassaan paikassa, kuten kotona
(Tyoterveyslaitos 2021). Tydskentelypaikan tilannekohtaista valintaa ohjaa tehokkuusajat-
telu ja tydnantajan maarittelemat ohjeistukset tyon tekemiselle (Jacobs 2021). Tydviikon
ajallinen jakautuminen toimisto- ja etatyopaivien valilla riippuu paljon organisaatioon sisai-
sesta kulttuurista seka yksilon tydtehtavien soveltuvuudesta normaalista poikkeavaan tyo-
ymparistoon (Oksanen 2021, 6). Vaikka tydnantaja viime kddessa paattaa hybriditydmallin
toimintatavoista, on yrityksen suositeltavaa keskustella hybriditydn kaytanndista yhdessa
henkildstdon kanssa (Loytomaki 2021). Ajoittaisella etatydskentelylld ndhdaan olevan tyo-
tyytyvaisyytta ja tuottavuutta lisdavia vaikutuksia. Tydén merkityksellisyys lisdantyy, kun
tydntekija saa itse maaritellda missa ja milloin tydnsa suorittaa. (Gratton 2021.) Lahity6ta ja

etatyota yhdistavaa tyéskentelymuotoa nimitetdan hybriditydksi (kuva 1).



Lahityo Hybridityd Etatyo

Kuva 1. Hybriditydmallin rakenne

Heikentyneen koronatautitilanteen seurauksena valtaosa toimistoilla tyoskentelevista hen-
kildista siirtyi vuoden 2020 aikana jopa 1,5 vuoden ajaksi kotiin tekemaan etatyéta (Cap-
pelli 2021). Suomessa korona-aika kaksinkertaisti hetkessa etatyontekijdiden maaran, kun
yli miljoona palkansaajaa aloitti tydskentelyn kansallisten suosituksien mukaisesti etana.
Kaikkia tydnkuvia ei ole kuitenkaan mahdollista siirtdd kokonaan verkkoon. Mahdollisuuk-
siin tehda saannodllista etatydta vaikuttaa tydntekijan asema, toimiala seka asuinseutu.
Asiantuntijuutta vaativat tyétehtavat soveltuvat palvelu- ja teollisuusalaa paremmin eta-
tydna tehtavaksi. Etatydskentely on yleisempaa erityisesti Uudellamaalla asuvien ylem-
pien toimihenkildiden keskuudessa, joista jopa 87 % kykeni jatkamaan ty6tadan kotoa. (Tyo
ja elinkeinoministerié 2021, 79-80; Leskinen 2021; Hall & Hall 2021, 7.)

Epidemiatilanteen ja rokotekattavuuden parannuttua kansallinen etatyésuositus paattyi
28. helmikuuta 2022. Tartuntatautiriskin ehkaisemiseksi viranomaiset ovat suosittaneet,
ettd paluu tydpaikoille toteutettaisiin mahdollisuuksien mukaisesti porrastetulla eta- ja las-
natyon yhdistelmalla eli hybriditydémallilla. (Sosiaali- ja terveysministerio 2022.) Siirtyminen
etatyosta osittaiseen lahityoskentelyyn voidaan yrityksissa jarjestaa esimerkiksi sallimalla
samanaikainen toimistolle paasy vain osalle henkilokunnasta (Ketonen 2021). Lahity6n

lisdantyessa vastuu taudilta suojautumisesta siirtyy vahvemmin tyopaikoille (STT 2021).

Nakemys etatydskentelyn mielekkyydesta ja sen mukana tuomista eduista vaihtelee tydn-
tekijoiden keskuudessa. Ty0- ja elinkeinoministerion tekemassa selvityksessa (Tyo ja elin-
keinoministerid 2021, 80) 44 % suomalaisista palkansaajista ilmoitti olevansa erittain tyy-
tyvainen etatyon sujuvuuteen koronatilanteen aikana, kun vastaavasti melko tyytymatto-
mien osuus oli vain kuusi prosenttia. Kotona tyéskentelyn etuutena ndhdaan tyématkojen
valttdminen, ajankaytdn parempi suunnittelu ja mahdollisuus edistaa terveita eldamanta-
poja, kuten liikkunnan lisddminen tyopaivan aikana. Ajasta ja paikasta riippumaton tydnteko

lisda hyvinvointia ja perheen kanssa vietettya yhteista aikaa. (Gratton 2021.)



Microsoftin teettdman laajan kyselyn valossa yli 70 % tydntekijoista toivoo joustavien eta-
tydmahdollisuuksien jatkuvan myds pandemian jalkeen (Microsoft 2021, 4). Kansainvali-
sissa yrityksissa tilapainen etatydskentely onkin muuntautumassa pysyvaksi ratkaisuksi
tydskennelld tulevaisuudessa (Hill & Hill 2021, 2). Esimerkiksi suuret yritykset kuten
Google, Microsoft ja Amazon ovat ilmaisseet jatkavansa tyontekijoiden etatydmahdolli-
suutta siirryttdessa pandemian jalkeiseen "uuteen normaaliin” (Kelly 2020). Etatyoskente-
lyn lisdantyessa avaintekija johtamisessa on vapauden antaminen alaisille ja luottamuk-
sen osoittaminen tydtehtavien sovitun mukaisesta hoitamisesta. Joustamisen vastineeksi
sitoutunut tyontekija antaa yritykselle tadyden tydpanoksensa, tukee muita yli vastuurajojen

ja haluaa omaehtoisesti kehittaa yrityksen liiketoimintaa. (Oksanen 2021, 6.)

2.1.1 Toimiva hybridityomalli

Toimiva hybriditydmalli yhdistaa eta- ja lahitydén parhaimmat puolet ja rakentuu yhdessa
sovituista toimintatavoista, joita noudattamaan koko organisaatio sitoutuu. Toimisto tar-
joaa vuorovaikutteisen ja yhteistyota tukevan toimintaympariston, jossa sosiaalisia suh-
teita voidaan yllapitaa kasvotusten. Etatyoskentely sen sijaan tukee tydn ja yksityiselaman
terveellista tasapainoa, lisda tybelaman joustavuutta ja vahvistaa tyontekijan itsenaisyytta.
Tyontekijat jaksavat tydssaan paremmin, mikali tydn tekemisen tavat sopivat paremmin
omaan elamantilanteeseen. Vastaavasti tyoskentelyn tehostuminen ja tyontekijoiden si-
toutuneisuuden vahvistaminen ovat yritykselle joustavan tyontekotavan tuomia etuja.
(Kiiski 2021; Tujunen 2021, A5; Hall & Hall 2021, 9—11; Vaara 2020.)

Hybriditydmallin toimivuuden kannalta on tarkeaa selkeyttaa ennalta tyontekijéiden nykyi-
set toimenkuvat, tyotehtavat ja olemassa olevat tyoprosessit. Oleellista on myds yritysjoh-
don toimesta maaritella, mitka tydtehtavat soveltuvat parhaiten toimistolle ja mitka eta-
tydymparistéon tehtavaksi. (Jacobs 2020.) Strateginen suunnittelutyd vaatii pidempaa yh-
tajaksoista keskittymista ja rauhallista tydymparist6a, kun taas ryhmatydskentely hyotyy
kasvotusten kaytavasta vuoropuhelusta ja jasenten keskindisestd kohtaamisesta (Gratton
2021). Toimistopaivat kannattaakin keskittda innovointiin, yhteistydhon ja sosiaaliseen
verkostoitumiseen, kun taas etatyopaivat ovat otollisia keskeytyksettémaan ja tyérauhaa

vaativien tyotehtavien toteutukseen (Jacobs 2021).

Arvioiden mukaan jopa 89 % eurooppalaisista yrityksista aikoo ottaa hybriditydmallin kayt-
toon koronan jalkeisena aikana (Owl Labs 2021). Hybridimallin rakentamisessa ja tyon uu-
delleenorganisoinnissa yrityksen tulee huomioida liiketoiminnallisen nakdkulman lisaksi
myos tyontekijan yksilolliset tarpeet (Gratton 2021). Millainen tyoskentelytapa sopii kulle-

kin tyontekijalle parhaiten, ketka hyotyvat toimistolla olemisesta ja ketka taas kykenevat



jatkamaan t6itdan etana (Microsoft 2021, 25). Yksi toimintamalli harvoin soveltuu yhta hy-
vin koko henkildstolle. Osa tydntekijoistd saattaa haluta tydskennelld etand, toiset taas toi-
mistolla. Huomioimalla hybriditydon toteutuksessa tydntekijoiden erilaiset mieltymykset,
luodaan paremmat I&htdkohdat yksildiden tyésuoriutumiselle. (Harvard Business Review
Press 2022, xii.) Mikali tydntekijan suosimat tyotavat sidotaan osaksi yrityksen liiketoimin-
nallisia tavoitteita, syntyy hybriditydmalli, josta tydsuhteen molemmat osapuolet hyotyvat
(Pekkola & Uskelin 2007, 3—4; Tujunen 2021, A5).

Yllattava etatydajanjakso osoitti, etta valtaosa tyontekijoistd kykenee hoitamaan tydtehta-
vansa hyvin myds kotoa kasin. Aiemmin tydelamassa vallitsi yleinen kasitys, jossa toimis-
toymparistoa ja kiinteita tydaikoja pidettiin edellytyksena tyon tuottavuuden optimoimi-
seen. Vanhanaikainen mielikuva, jossa tyd on aikaansaavaa ja tulosta kasvattavaa yksin-
omaan yritysjohdon valvovan silman alaisuudessa, on koronan my6ta muuttumassa. Pe-
rinteisen tyoskentelymallin murtaminen vaatii kuitenkin yrityksiltd olemassa olevien toimin-
tatapojen tarkastelua. Korona-aikana toimivaksi todetut tydskentelytavat on syyta sisallyt-
taa osaksi uutta hybridimallia, kun taas tyon tehokkuutta estavat tekijat jattda sen ulkopuo-
lelle. (Microsoft 2021, 25; Vaara 2020; Sosiaali- ja terveysministerio 2021.)

Vaikka hybriditydmalli tuo kaivattua joustavuutta yksilon tydsuunnitteluun, asettaa se sa-
manaikaisesti haasteita esimiestydlle. Tydntekijéiden jakaantuessa monipaikkaisesti tydn
seuranta hankaloituu ja saattaa aiheuttaa tarkoituksetonta viestinnallista eriarvoisuutta.
Pirstaloituneiden tiimien ja vapaasti sovittavien etatyépaivien sijaan on johtaminen vaivat-
tomampaa, mikali kaikki johdettavat tydskentelevat samanaikaisesti joko etana tai lasna.
Talla tavoin valtetaan tilanteet, jossa toimistolla suullisesti jaettu ylds kirfjaamaton tieto ta-
voittaisi vain osan tiimin jasenista. Sisaisten viikko- tai kuukausipalavereiden osalta on
hyva tarkentaa, missa tilanteissa tyontekijaa odotetaan paikalle saapuvaksi ja milloin osal-
listuminen videoyhteyden valitykselld on hyvaksyttavaa. (Jacobs 2020, 1; Vilkman 2016,
82.)

Hybriditydn epakohtana nahdaan myds lahityota tekevaa heikommat mahdollisuudet orga-
nisaation ylennyksiin ja palkankorotuksiin. Mikali tydntekija valitsee tyoskentelevansa paa-
saantoisesti toimiston ulkopuolella, voi hanen toimintansa nayttaytya esimiestasolla valin-
pitamattomyytena, motivaation puutteena tai heikompana sitoutumisena. Etenemismah-
dollisuus kohdistetaan tassa tapauksessa todennakdisemmin aktiivisesti paikalla olevaan
henkil6on, jonka tydsuoriutuminen on ndkyvammin yritysjohdon arvioitavissa. Yhdenver-
taisuusnakokulmasta on ongelmallista, etta esihenkilGilla on taipumusta arvioida toimis-

tolla tapaamansa tydntekijat etatydntekijéitd myodtamielisemmin. (Cappelli 2021.)



10

2.1.2 Hybridityon valmistelu

Tyopaivien ajallinen jakaantuminen toimisto- ja etatydpaivien valilla on tydpaikkakohtainen
valinta. Ohjeet etatydn tekemiselle saattavat myoskin vaihdella organisaation sisalla tyon-
tekijan roolista ja tehtavasta riippuen. Asiakasrajapinnassa tydskenteleville on luonnollista
maaritella tarkat tydajat toimistoaikojen mukaisesti, kun taas organisaation sisaisille toi-
menkuville voi tarjoutua enemman joustovaraa. (Fried & Hansson 2014, 65, 67, 71.) Toi-
set yritykset antavat tyontekijoilleen tdydet vapaudet oman tyon jarjestamiseen, kun taas
toiset maarittelevat toimintaperiaatteet hybriditydn tekemiselle hyvinkin yksityiskohtaisesti
(Bhose 2021, 9A). Teknologiayhtié Owl Labsin teettdman raportin mukaan 60 % suoma-
laisjohtajista aikoo sopia yhdessa tydntekijdidensa kanssa paivista, jolloin ty6ta saa tehda

etana ja ajasta, jolloin toimistolle tulo on pakottava (Korpimies 2021a, 9).

Useissa asiatuntijayrityksissa vastuu lahi- ja etatyon jarjestdmisesta on siirretty suoraan
tiimeille, jotka ovat parhaita osaajia arvioimaan, mika tydskentelytapa on kulloinkin tarkoi-
tuksenmukaista. Etatyoskentelyn jarjestamiselle ei ole yhta oikeaa mallia, vaan yrityksen
kulttuuriin istuvat tapauskohtaiset toimintatavat 16ytyvat tiimien, tyontekijdiden ja tyénanta-
jan kesken. Hybriditydjarjestely edellyttaa johtotasolta uudenlaista Iahestymistapaa ja luot-
tamusta alaistensa kykyyn tehda tuloksellista ty6ta, myos tydympariston muuttuessa.
Luottamuksen vallitessa tydnantajan ei ole tarpeellista mikromanageerata tyontekijoiden
suoritteita etatydpaivien aikana. (Bhose 2021, 9A; Roine & Anttila 2017, 23.)

Mikali tyontekijan tahtotilana olisi jatkuva etatyoskentely on yrityksen tasta huolimatta pe-
rusteltua edellyttaa tydntekijalta ajoittaista Iahitydskentelya. Kasvokkain tapahtuvat sosi-
aaliset kohtaamiset tydyhteisdssa vahvistavat yhteiséllisyyden rakentumista, innovointia ja
hiljaisen tiedon valittymista, jota ei virtuaalisesti pystytd korvaamaan. Vaikka oman tyén
tekeminen sujuisikin etana, on tarkeaa, etta tyontekijat ovat tavoitettavissa tydpaikalla
my®0s toinen toisiaan varten. Tydnantajan tulisikin tavoitella tiimien kokonaisetua suunni-
tellessaan hybridityon toimintaperiaatteita. Yritys voi myos asettaa hybridityélle erillisia
reunaehtoja esimerkiksi rajaamalla tiimitydskentelyn tai asiakastapaamiset etatyoskente-
lyn ulkopuolelle. Pakottavan lahitydn sijasta tydnantajan tulisi kuitenkin valmistella hybridi-
tydn toimintakaytannot tyontekijoiden nakemyksia kuunnelleen ja pyrkia valinnoissaan
molemminpuolisen kompromissiin I6ytymiseen. (Ylen Aamu 16.8.2022, 1:53:05-2:05:10
min; Jauhiainen 2021, 11; Harvard Business Review Press 2022, 109-110.)

Toimivan hybriditydmallin luominen on jatkuva ja monivaiheinen prosessi. Kayttodn otetta-
vat tydntekotavat vaativat yhteistoiminnallista suunnittelua ja tarpeita vastaavaa muok-
kausta muuttuvien tilanteiden edessa. Ajan saatossa uudet kaytannot ja mallit tyon teke-

miselle muovaantuvat osaksi yrityksen kulttuuria ja toimintaperiaatteita. Ennen lopullisen



11

tyontekomallin jalkauttamista on yrityksen suositeltavaa pilotoida vaihtoehtoisia tydjarjes-
telyja ja arvioida niiden vaikuttavuutta tyéntekijan suoriutumiseen ja asenteisiin. Oletuk-
sien sijaan on edunmukaista selvittda tyontekijoiden tosiasialliset tunteet hybriditydskente-
lyn toimivuudesta, jotta niiden pohjalta kyetdan organisaatiossa rakentamaan kestava ja
tydn tehokkuutta lisdava tydontekomalli. (Luoma-Aho 2021; Jacobs 2020, 2; Roine & Anttila
2017, 20.)

2.2 Joustava etatyo

Pandemian my6ta tydelamakulttuurista on tullut aiempaa etatydystavallisempi seka tyon-
tekijalahtdista joustavuutta ja paatantavaltaa tavoitteleva (Onali 2021, A6). Etatydlla tar-
koitetaan varsinaisen ty6paikan ulkopuolella tapahtuvaa tydntekoa, josta on sovittu yh-
dessa tydnantajan kanssa (Tyo0 ja elinkeinoministerié 2021, 78). Nykypaivana ajasta ja
paikasta riippumaton tydnteko on ainakin osittain mahdollista yha useampien tyétehtavien
osalta. Etatyopaikkana toimii useimmiten tyontekijan koti, vapaa-ajan asunto tai vaikka
kahvila. Yhteydenpito tyopaikalle onnistuu hyvien digitaalisten laitteiden ja toimivan tietolii-
kenneyhteyden avulla. (Helle 2004, 13—-14, 17.)

Perinteisesta tyontekomallista poikkeava etatyd edellyttaa esimiehen ja tyontekijan keski-
naista luottamusta, myotamielistd asennetta tyon uudelleenjarjestamista kohtaan seka hy-
via teknillisia valmiuksia. Etatyonteon sallivuutta estavia tekijoitéa ovat yrityksen muutosha-
luttomuus tydn organisoinnin, valvonnan ja johtamisen osalta. Tyonteon tuottavuutta mi-
tattaessa yritysjohdon tulisi kaantaa katseensa tydajan seurannasta kohti tyontekijan ai-
kaansaannosten kokonaisarviointia. (Roine & Anttila 2017, 11-12; Fried & Hansson 2014,
71.)

Etatyoskentely soveltuu eteenkin itsendiseen ja hairiéttdmyytta vaativaan suorittavaan
tydnkuvaan. Etatydntekoa puoltaa tydntekijan paremmat keskittymismahdollisuudet ja sen
myo6ta tehokkaampi ja tuottavampi tydnteko hektiseen toimistoymparistéon verrattuna.
Etatyossa tyontekija kykenee rytmittdamaan tydn tekemisen ja tauot hanelle sopivalla ta-
valla ja siihen vuorokaudenaikaan, jolloin kokee itse olevansa tuottavimmillaan. Etaty6ta
voidaan tehda hyvin moninaisesti kuten maarittelemalla kiinteat viikoittain toistuvat etatyo-
paivat, tyoskentelemalla lyhytkestoisesti osan tyopaivasta kotoa ja osan konttorilta tai
vaikka pelkastaan hyvaksi lukemalla matkustusaikana tehdyn tyon osaksi kokonaistydai-
kaa. (Helle 2004, 17-18; Roine & Anttila 2017, 11-13.)

Etatydn tekeminen on lisaantynyt vuosittain. Tyo- ja elinkeinoministerion julkaisemassa

vuoden 2020 tydolobarometrista selviaa, etta koronantilanteen seurauksena melkein puo-
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let palkansaaijista siirtyi etatydhon. Selvityksen mukaan tyontekijan vaikutusmahdollisuu-
det oman tyotehtavan sisaltoon, tydaikoihin seka paikan valintaan ovat parantuneet koro-
naa edeltavalta tasolta. Joustavalla tyonteolla tarkoitetaan tyéntekijan vaikutus- ja osallis-
tumismahdollisuutta oman tyoskentelyajan ja paikan valinnan suhteen. Tydntekijan auto-
nomia edesauttaa tyokykya, jaksamista sekd muun eldman yhteensovittamista. Joustavat
tydnteon tavat heijastuvat tydnantajalle alaistensa parempana tyéssajaksamisena ja sai-
raspoissaolojen vahentymisena. Selvityksen mukaan 36 % palkansaajista koki pystyvansa
vaikuttamaan melko paljon siihen, missa toitaan tekee. (Tyo ja elinkeinoministerié 2021,
69, 78-79, 102; Toppinen-Tanner ym. 2016, 24.)

Ylemmilla toimihenkil6illa on muita tyontekijaryhmia paremmat mahdollisuudet tehda eta-
tyota ja hallita oman tyon tekemista. Tuoreimman tydolobarometrin mukaan ylemmista toi-
mihenkildista valtaosa 58 % kykeni vaikuttamaan tyoskentelypaikan valintaan ja 73 %
heista pystyi hydodyntdmaan joustavaa tydaikajarjestelmaa. Alemman koulutustason tyon-
tekijdammateissa toimitilojen ulkopuolinen tydnteko on harvinaisempaa. Yli puolella pal-
kansaajista, jotka eivat olleet tehneet etaty6td pandemian alkaessa, mahdollisuudet vai-
kuttaa tyoskentelypaikkaan olivat epatodennakoiset. Tybaikajoustot, kuten liukuvat tyo-
ajat, eivat myoskaan olleet yhta laajassa kaytossa alempien toimihenkildiden keskuu-
dessa. (Tuomivaara, Ropponen & Kandolin 2016, 14; Toppinen-Tanner ym. 2016, 24; Ty6
ja elinkeinoministerié 2021, 102, 71.)

Suomen Yrittajat liiton teettdman kyselyn mukaan enemmistd ylemman toimihenkilén am-
mattiryhmaan kuuluvista tydllisista haluaisi jatkossa tehda ty6taan hybriditydomallin mukai-
sesti (kuva 2). Vastaajista 56 % ilmaisi haluavansa tehda ainoastaan osan tydviikostaan

etana, kun taas 22 % kyselyyn vastanneista toivoi etatydon olevan pysyvampi ratkaisu tyon
tekemiseen. Ainoastaan 15 % vastaajista ilmoitti haluavansa tehda yksinomaan lahity6ta.
Kaikki tutkimukseen osallistuneet, ammattiryhmasta riippumatta, arvioivat etatyon lisan-

neen tyon itsenaisyytta ja tuottavuutta. Kaiken kaikkiaan etatyén tuomat positiiviset vaiku-
tukset koettiin negatiivisia suuremmiksi, vaikka tydhon liittyva ideointi ja tekniset ongelmat

koettiin etatyon myoéta vaikeutuneen. (Hyry 2022, 6-5, 20-21.)
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Haluaisitko tehda etatyota jatkossa?
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Kyll&d, koko ajan
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= Kyll4, koko ajan

= Kylla, osan viikosta
En halua tehda etaty6ta
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Kyll4, osan viikosta
o,

Lahde: Kantar TNS Oy, kysely tyblaisille tammikuu 2022 (n=266)

Kuva 2. Halukkuus etatydn tekemiseen ylempien toimihenkildiden keskuudessa (mukail-
len Hyry 2022, 21)

Karen Lojeskin ja Richard Reillyn (2020, 12—-13) teettdman tutkimuksen valossa etatyos-
kentelylla ei ndhda yleisesti olevan heikentdvaa vaikutusta tydsuoriutumiseen. Tutkimuk-
sessa syvennyttiin tarkastelemaan eroavaisuuksia toimistolla tydskentelevien- ja etatyon-
tekijdiden valilla. Tulokset osoittavat, etta etatyontekijoilla on paremmat valmiudet kayttaa
teknologiaa, ratkoa eteen tulevia haasteita seka kyvykkyytta hallinnoida useita projekteja
ja tehtaviad samanaikaisesti. Vastavuoroisesti tiedon parempi valittyminen toimistoymparis-

tossa ja sen ulkopuolelle jattdminen nahtiin vaikuttavan etatydsuoritukseen heikentavasti.

2.2.1 Etatydsta sopiminen

Etatyohon siirtyminen perustuu I&htokohtaisesti vapaehtoisuuteen ja osapuolten molem-
minpuoliseen tahtotilaan. Etatydntekijan kohdalla sovelletaan samoja tydehtoja kuin toi-
mistolla tydskentelevaan lahitydntekijaan. Poikkeava tyonsuorituspaikka ei saa heikentaa
tydntekijan tydsuhteen ehtoja tai asemaa yrityksessa. Etatydehtojen virallinen sopiminen
on ty6elamassa harvinaisempaa, ja usein kirjallisen etatydsopimuksen sijaan ty6ta teh-
daan pelkastaan tydnantajan suullisella luvalla. Etatyohon siirryttdessa on huomioon otet-
tava tybaikaan, tydnseurantaan ja tyévalineiden hankintakustannusten jakaantumiseen liit-
tyvat muutokset. Etatydn mukana tuomiin kysymyksiin voidaan tyopaikalla varautua, sopi-
malla yhdessa ennakkoon tydskentelytavan keskeisista ehdoista ja toimintaperiaatteista.
Toimiva etatydskentely edellyttda tydsuhteen osapuolten sitoutumista sovittuihin pelisdan-
toihin ja ymmarrysta saantojen laiminlydnnin seuraamuksista. (Helle 2004, 13-14, 21, 59,
111; Akava 2002.)
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Kansallinen ty6lainsaadanto ja toimialakohtaiset tydehtosopimukset asettavat reunaehdot
etatyon tekemiselle. Pakottavan lainsaatelyn lisdksi EU:ssa on laadittu tyon nykyaikaista-
mista tavoitteleva etatyon puitesopimus, jonka taytantéonpanoon jasenvaltioiden tydmark-
kinajarjestot ovat sitoutuneet. Puitesopimuksen tarkoituksena on edistaa tydelaman laatua
ja monimuotoisuutta tukemalla uudenlaista tydn organisointitapaa ja tarjoamalla yndenmu-
kaistetut suuntaviivat etatydhon siirtymiselle. Puitesopimus maarittelee muun muassa tyo-
jarjestelyyn, tyésuojeluun ja tietoturvaan liitettavia etatydskentelyn erityispiirteita. Sisallolli-
nen laaja-alaisuus ja tulkinnanvaraisuus jattavat kuitenkin paljon tydskentelypaikan muu-
tokseen liittyvia yksityiskohtia tydyhteisdn sovittavaksi. Tulkintaerimielisyyksien valtta-
miseksi etatydsopimus yhdessa tydpaikkakohtaisten saantdjen kanssa selkeyttaa raamit,
jonka puitteissa etaty6ta tehdaan. (Helle 2004, 59, 87; Akava 2002; Kiiski 2021.)

Etatydsta sovittaessa tydnantaja on velvollinen huolehtimaan ty6turvallisuuden asianmu-
kaisesta toteutumisesta, tydmaaran oikeasuhtaisuudesta ja toimistotyontekijoita vastaa-
vasta yhtalaisesta tydsuorituksen arvioinnista. Vaihtelevien etatyokaytantojen keskella
tyopaikkakohtaisten menettelytapojen selkeyttdminen tydajan seurannasta, raportointijar-
jestelmasta ja etatyopaivien sallivasta kokonaismaarasta suhteessa lahitydhon voivat olla
tarpeen. Joustavan tygjarjestelyn kayttdonotto ndhdaan parantavan yrityksen tuottavuutta
ja kilpailukykya. Etatydén mahdollistaminen korreloituu tydntekijdiden parempana viihtyvyy-
tena ja vahaisempana vaihtuvuutena. Joustavat tydjarjestelyt voidaan tyéntekijdiden kes-
kuudessa mieltda rahanarvoisena etuna, joka osaltaan myé6tavaikuttaa tydnantajavalin-
taan. (Akava 2002; Kiiski 2021; Helle 2004, 88; Roine & Anttila 2017, 20.)

2.2.2 Etatyon myonteiset vaikutukset

TyoOntekijat tunnistavat etatydn tarjoamat hyodyt ja ovat useimmiten tydnantajaa aloitteelli-
sempia etatydhon siirtymisessa. Etatydskentely lisaa tydntekijan itsemaaraamisoikeutta ja
tarjoaa joustavuutta tyon jarjestdmisen ja arjen yhteensovittamisen suhteen. Etatyon yh-
tena etuutena on pitkien tydmatkojen valttaminen ja sita kautta saastetyn ajan tehok-
kaampi hydédyntaminen itse tydn tekemiseen. Tydmatkaliikenteen vahentymisella on talou-
dellisten saastojen lisdksi myds positiivisia ymparistovaikutuksia. Kotona tydskentely tar-
joaa tydntekijalle usein rauhallisemman tilan tehda yhtajaksoista keskittymista vaativaa
tyota. Kasaantuneiden tyotehtavien, kuten sahkodpostien lapikaynti, ei [ahtdokohtaisesti
edellyta toimistolla olevaa lasnaoloa. Tyon tuottavuus asetettujen tavoitteiden saavutta-
miseksi paranee, mikali kaytettavissa oleva tydaika saadaan optimoitua. (Helle 2004, 14,
17; Roine & Anttila 2017, 10, 14, 28.)
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Etatydskentely parantaa tyontekijan mahdollisuuksia suunnitella omaa aikatauluaan va-
paammin. Etatydpaivana tydsta irrottautumisen pienet hetket voidaan ajankaytén tehosta-
miseksi kohdistaa arjen askareiden hoitamiseen kuten pyykinpesukoneen tyhjentamiseen,
roskien vientiin tai vaikka koiran ulkoiluttamiseen. (Roine & Anttila 2017, 73, 76.) Etatyo-
paivana tyoskentelya ei tarvitse ajoittaa tarkasti kello yhdeksan ja viiden valiin, vaan tyo-
aika voidaan jakaa joustavasti yksilon omien menojen ja tarpeiden mukaisesti. Aikaan ja
paikkaan sitoutumaton etatydnteko sujuvoittaa henkilékohtaisten asioiden hoitamista
ruuhka-aikojen ulkopuolella tai mahdollistaa aikaisia aamuheratyksia kaihtavalle iltapainot-
teisemman tyoérytmin. Mikali toimistolle saapuminen ei ole pakottavaa, kykenee tydntekija
tarvittaessa tydskentelemaan verkkoyhteyden valityksella mista pain maailmaa tahansa.
(Fried & Hansson 2014, 23-24, 219.)

Tyoskentelyn siirtyessa entistd vahvemmin virtuaaliseen toimintaymparistéon pystyvat
tyontekijat valitsemaan asuinpaikkansa vapaammin (Lojeski & Reilly 2020, xii-xiii). Eta-
tyoskentelyn valtavirtaistuminen laajentaa tyontekijan uramahdollisuuksia, kun tydtehta-
van vastaanottaminen ei valttamatta vaadi ehdotonta muuttamista tyén perassa. Yrityksen
nakokulmasta paikkariippumaton tyo helpottaa osaavimman henkiloston 16ydettavyytta,
kun hakukelpoisuutta ei tarvitse enaa rajata maantieteellisesti. (Microsoft 2021, 19.) Tyon-
antajan salliva etatyokaytantd mahdollistaa muuttamisen kasvukeskuksien ulkopuolelle
tydpaikan sijainnista riippumattomaan paikkaan. Eteenkin nuorille tyduransa alussa ole-
ville ammattilaisille tydskentelypaikan tarjoamat joustavuustekijat ajavat tydnantajavalin-

nassa korkeapalkkaisemman tyon ohi. (Korpimies 2021c, 11.)

Etatyd on nykyaikainen tyon tekemisen muoto, joka nostaa tekijansa elamanlaatua ja lisda
tyotyytyvaisyytta. Toimistolla tydskentely on usein tehotonta, koska tarpeettomat keskey-
tykset, kuulumisten vaihtaminen ja ohimennen esitetyt kysymykset vievat yllattavan paljon
aikaa varsinaiselta tyotehtavalta. Useimmissa tapauksissa asiasisallét, jotka olisi voitu hy-
vin esittaa lyhyesti sdhkdpostitse muuttuvat kasvotusten kaytyna tydaikaa vievaksi kes-
kusteluksi. Etatydn maailmassa liialliset esimiehen johtamistarpeesta Iahtdisin olevat pala-
veritapaamiset, jotka pelkastaan syodvat tyon tuottavuutta, karsiintuvat. Toimistotydssa pai-
vittdinen kanssakayminen ja keskeytyksille altistuminen voivat olla etenkin introverteille
hyvin kuluttavaa ja aiheuttaa sosiaalista vasymysta, josta palautuminen yhtajaksoisen la-
hityon jatkuessa on vaikeampaa. (Fried & Hansson 2014, 12, 16, 35, 116, 199; Morgan
2021.)
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2.2.3 Etiatyon tuomat haasteet.

Vaikka etaty6 on muuttanut tyokulttuuria joustavammaksi, on se samanaikaisesti synnyt-
tanyt lieveilmiditad vaikuttaen heikentavasti tydntekijan hyvinvointiin ja tehokkuuteen. Eta-
tydskentelyn riskind on tydn tekemiselle asetettujen rajojen hamartyminen, kuten tydajan
pidentyminen ja tydn valuminen vapaa-ajalle. Katkeamattomat videopalaverit, jatkuva ta-
voitettavuus ja tydmaaran epasuhtainen mitoitus kaytettavissa olevaan tydaikaan kuormit-
tavat etatyontekijoita ja luovat riittdmattémyyden tunnetta. Digitaaliset tyokalut ovat mah-
dollistaneet etatydn tekemisen, mutta samalla lisdantyneet sdhkdpostit ja muut pikaviesti-
met luovat monikanavaisen viestitulvan, jonka reagoimiseen ei varsinaisen tydajan puit-
teissa enaa kyeta. Kotitoimistolla tydskentelyn varjopuolena on myds nahtavissa lakisaa-
teisten taukojen pitamatta jattdminen ja korvauksettoman ylityon tekeminen. (Vehkaoja
2021, 11; Roine & Anttila 2017, 34, 37, 72; Helle 2004, 145.)

Etatyopaivan tarkoituksena on usein rauhoittaa tyonteko tietyn tavoitteenmukaisen projek-
tin tydstamiselle. Toistuvat yhteydenotot ja sahkopostiviesteihin kuittaamiset venyttava
herkasti tyopaivaa ja ovat pois tyon tuottavuudesta. Tietotydssa usein oletusarvona on,
etta tyontekijan tulisi aina olla tavoitettavissa. Loputtomia ilmoitusviesteja voi olla haastava
hallita, jolloin tydntekija kokee painetta silmailla tulevia sahkodposteja myds iltaisin ja vii-
konloppuisin. Tydmaaran hallinnassa kalenterista huolehtiminen on ensiarvoisen tarkeaa.
Tyontekijan on edunmukaista merkita kalenteriin tydaikana suoritettavat yksityiset menot
ja projektien tyostamiseen tarkoitetut ajankohdat, jotta paallekkaisia varauksia ei paase
syntymaan. Hyvien kaytantdjen mukaisesti etatydssa tapaamisten valeihin jatettavat ly-
hyet siirtymaajat tulevat huomioiduksi ilman, etta tyhjia kohtia taytetdan nopeilla kysymyk-
silla tai puhelinpalaverilla. (Roine & Anttila 2017, 15, 37—40, 4446, 72.)

Etatydon mielekkyytta heikentavat sosiaalisen kanssakaymisen vahentyminen ja tyokave-
reiden tapaamattomuus. Eteenkin yksin asuvien etatyontekijdiden keskuudessa ihmiskon-
taktien vahentyminen koettelee mielenterveytta ja tydhyvinvointia. Pitkittyneen etatytsken-
telyn varjopuolena on havaittavissa tyéntekijoiden lisdantyva yksinaisyydentunne ja vaara
tydyhteisdsta eriytymiselle. liman ajoittaisia Iahitapaamisia tyontekijan mieliala saattaa las-
kea ja toimintakyky heikentya. Etatydolosuhteissa tydntekijan on kyettava sietamaan sosi-
aalisten kontaktien vahentymista ja elintilan kaventumisesta johtuvaa ahdistuneisuutta.
(Kaltiainen & Hakanen 2021; Helle 2004, 95; Rope 2021, 23.)

Etatydskentelyn yleistyttya tydon tekeminen sairastumisesta huolimatta on lisaantynyt. Lah-
tokohtaisesti tyontekijan tulisi sairastuessaan pidattaytya tyoskentelysta, mutta todellisuu-

dessa moni etatyontekija kokee velvollisuutta hoitaa tydasioita myos sairausloman aikana.
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Osasyyna ilmion yleistymiselle voidaan pitaa tyon suorituspaineita ja pelkoa tehtavien liial-
lisesta kasaantumisesta sairasloman aikana. Yksittaisten tyotehtavien hoitaminen etayh-
teydella saattaa tuntua mahdolliselta, mikali kehoa ei tarvitse kuormittaa olemalla toimis-
tolla fyysisesti lasna. Etatyon luonteesta huolimatta tydnantaja ei voi edellyttaa sairaana
tyoskentelyd. Vaikka nykyaikainen tyontekokulttuuri on luonut vaatimuksen jatkuvasta ta-
voitettavuudesta, tulee etatydntekijalla olla samanlainen oikeus sairastamiseen kuin yrityk-

sen toimitiloissa tydskentelevalla. (Hallamaa 2021; Helle 2004, 144.)

Toimistotyontekijalla on usein kaytettavissaan etatydntekijaa paremmat tyétilat ja tydvali-
neet. Tydturvallisuuslain nojalla tydnantajalla on yhtalainen velvollisuus huolehtia tydnteki-
jéiden hyvinvoinnista ja turvallisuudesta myos kotona tehtava tyon osalta. Kotityopisteen
ergonomiset puutteet kuormittavat kehon tuki- ja liikuntaelimistda ja heikentavat tyétehoa.
Hyva tydasento, nayttdpaatetyon riittava tauotus ja istumista vuorotteleva seisten tyosken-
tely johtavat etatyon tuottavuuden kasvuun. Oikeanlaisella ty6tuolilla ja pystyasentoon
saadettavalla sahkotyopoydalla on suuri merkitys etatyontekijan vireystilan sailymiseen.
Kannettavan tietokoneen lisdksi tydntekijalle tulisi tarjoutua mahdollisuus erillisen nayton,
ulkoisen nappaimistdn seka hiiren hankintaan. Tyénantajan tulee paasaantdisesti vastata
etatydssa tarvittavien tyovalineiden suorista kustannuksista, kun taas etatyopisteen kalus-
tehankinnat ovat erikseen tyontekijan ja tydnantajan sovittavissa. (Helle 2004, 222-225;
Heiskanen 2020, 23-24; Roine & Anttila 2017, 57—60.)

Kurinalaisuutta vaativa etatyd ei kuitenkaan sovellu kaikille tydntekijoille. Etatyontekijan on
kyettava itsendisesti ohjaamaan omaa tydntekoa ja ottamaan vastuuta tyétehtavien oikea-
aikaisesta edistymisesta ilman yritysjohdon valiténta valvontaa. Kotona tyéskentelyn vaa-
rana on tyonteon kaynnistysvaikeudet, aikaansaamattomuus ja tehtavien aloittamisen vii-
vyttely keskittymalla epaolennaiseen sijaistoimintaan. Etatyon aikavarkaita voivat olla
kaikki kotona kummittelevat hoitamattomat tehtavat tai vaikka keskittymisen herpaantumi-
nen sosiaaliseen median sisaltéon. Rutiineissa pitdytyminen kuten huoliteltu tydépukeutu-
minen ja tyOyhteisdn verkkokahvihetkiin osallistuminen auttavat tydn imun sailymisessa
tydymparistdon muuttuessa. Etatyonteko vaatii tekijaltdan oikeanlaista asennoitumista, it-
sensa johtamisen taitoja seka kyvykkyytta asettaa tavoitteita ja pitaytya niissa mukavuu-
denhalusta huolimatta. (Roine & Anttila 2017, 16—17, 73—-75; Niinisto 2021.)

Kaikki tyontekijat eivat valttamatta koe yhtajaksoista kotona tehtavaa tyontekoa mielui-
sana vaihtoehtona. Tyontekijan haluttomuuteen tydskennelld etana voi vaikuttaa heikot
elinolosuhteet ja erilaiset elamantilanteet. (Jacobs 2020.) Tydnantajan tulisi tiedostaa
alaisten yksildlliset tarpeet ja tunnistaa etatyoskentelya estavat tekijat (Heiskanen 2020,
70, 77). Pienissa kaupunkiasunnoissa harvat pystyvat jarjestamaan erillista tydtilaa

muusta asuintilasta, ja mikali perheeseen kuuluu pienia lapsia, on yleisen halyn keskella
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tuottavaa suoritustilaa vaikea saavuttaa (Roine & Anttila 2017, 55, 75). Work Trend 2021
indeksin (Microsoft 2021, 6—7) mukaan yksinasuvat, urakehityksen alussa olevat Z-suku-
polven nuoret kokevat etatydskentelyn haastavimpana. Uralla jo edenneet, perheelliset ja
paatdksentekovastuussa olevat esihenkilt parjasivat selvityksen mukaan pitkittyneessa

etatyodtilanteessa nuorta ikdryhmaa paremmin.
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3 Edellytykset tydsuoriutumiseen hybridityomallissa

Joustavien etatyodjarjestelyiden kayttdonotto vaatii yritykselta suunnitelmallisuutta ja ym-
marrysta muutoksellisen tydskentelytavan edellytyksista. Etatyoskentely ei luonnollisesti
sovellu kaikkien organisaatioiden toimintaan tai samanarvoisesti jokaisen tyontekijan toi-
menkuvaan. Seuraavassa luvussa syvennytaan tekijoihin ja ominaisuuksiin, joita hybridi-

tyomallissa tydskentelemiseltad edellytetdan niin yksilon kuin tydyhteisén tasolla. Tydsken

telyn uudelleenorganisoiminen perinteisesta tyontekomallista poikkeavasti korostaa yksi-
I6n itseohjautuvuuden tarvetta ja sisaisen motivaation tarkeytta. Tyonantajan ja tydnteki-
jan valinen luottamus on myds avainasemassa etatyohon siirryttdessa. Selkeat ja la-
pinakyvat etatyokaytannot luovat tydsuhteeseen luottamuksellisen pohjan, jossa tydssa
suoriutumista ei tydntekopaikan muuttuessa epailla. (Helle 2004, 90-91, 95; Jauhiainen
2021, 11; Rope 2021, 62.)

Etatydskentelyssa tyontekijan vastuu tydhon liittyvien kaytantdjen jarjestamisesta kasvaa.
Kotioloissa tyontekijan on kyettava suoriutumaan omatoimisesti tydtehtavistaan ilman tyo-
yhteison valiténta lasnaoloa ja jatkuvaa taustatukea. ltseohjautuva tydntekija hallitsee tyo-
hon vaadittavan teknisen- ja asiantuntevan osaamisensa lisaksi tydn organisoimiseen ja
aikatauluttamiseen tarvittavat taidot. Etatydymparistdéssa tyévelvoitteiden valvonta ja joh-
tamisen tavat muuttuvat luottamusperusteiseksi, mika tarkoittaa uudenlaista asennoitu-
mista tyontekijan tydmoraalin sailymiseen myds tydolosuhteiden muuttuessa. Motivoitu-
neen tyontekijan kohdalla tydnantajan ei ole syyta epailla, etteivatko tyot tulisi yhta lailla
hoidetuksi etatyopaivien aikana. (Helle 2004, 94-95, 129; Haapakoski, Niemela & Yrjola
2020, 154.)

Hybriditydmallissa vuorovaikutustilanteet toteutetaan osittain virtuaalisesti digitaalisten
tyovalineiden ja sovellusten avulla. Etatyosuosituksen aikana videopalaverit lisdantyivat
huomattavasti, kun normaali kanssakdyminen ja yhteydenpito jouduttiin toteuttamaan yk-
sinomaan verkkoyhteyden valityksella. Poikkeuksellinen tilanne pakotti tydyhteis6t omak-
sumaan hetkessa uusia tydskentelytapoja ja kehittdmaan tydn suorittamiseen vaadittavaa
teknistd osaamista. Viestintdkanavien lisdantyessa tydnteon kuormittavuutta tulisi saa-
della selkeyttamalla kaytdssa olevat tydkalut, niiden kayttétarkoitus ja yhdessa noudatet-
tavat toimintakaytanteet. Hyvin organisoituna etatyontekija tulee tietoiseksi paaasiallisista
viestintdkanavista ja haneen kohdistuvista tavoitettavuuden odotuksista kasvavan digiha-
lyn keskella. (Harju 2021, A30—A31.) Virtuaalista vuorovaikutusta, yhteisty6ta ja digitaalis-
ten tydkalujen merkitysta osittaisen etatydskentelyn aikana kasitellaan luvun lopussa

omana asiakokonaisuutena.
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3.1 Yksilon Itseohjautuvuus

Edward Decin ja Richard Ryan itseohjautuvuusteorian mukaan ihminen on luontaisesti
motivoituva ja sisaista palkitsevuutta tavoitteleva. Autonomian- ja pystyvyyden kokemus
seka yksilén yhteenkuuluvuuden tarve lukeutuvat ihmisen kolmeen psykologiseen perus-
tarpeeseen. Lahtokohtaisesti ihmiselld omaehtoinen halu ohjata toimintaansa, kayttaa po-
tentiaaliaan seka saavuttaa asetetut tavoitteet. Autonomian kokemus pitaa sisallaan va-
pauden ja vaikuttamisen mahdollisuuden. Pystyvyyden tunne muodostuu tiedostetun pa-
tevyyden ja onnistumisen kokemuksista ja yhteenkuuluvuuden tarpeella tarkoitetaan yksi-
I6n halua olla osana jotakin suurempaa joukkoa tai ryhmaa. Motivoitumista selittdvassa
teoriassa uskomukset tydntekijan taipuvaisuudesta laiskistua ja halusta alisuoriutua tyds-
taan eivat ole todenmukaisia. Edelld mainittujen perustarpeiden puuttuminen tydyhtei-
sOssa voivat kuitenkin johtaa motivaation puutteeseen ja tydhyvinvoinnin alenemiseen.
(Deci & Ryan 2002, 3; Seppanen 2018, 81-82.)

Korona-aikana lisaantynyt etatyoskentely on korostanut tyontekijoiden itseohjautuvuuden
tarvetta (Jauhiainen 2021, 10). ltseohjautuvuudella tarkoitetaan yksilon kyvykkyytta johtaa
omaa toimintaansa ja suoriutua tehtavista itsenaisesti ilman ulkopuolisen ohjausta ja kont-
rollointia. Itseohjautuva tyontekija kykenee aikataluttamaan ja priorisoimaan ty6taan seka
tekemaan tarvittavia tyon sisaltoon liittyvia valintoja ja paatoksia omatoimisesti. Uudenlai-
sessa epavakaassa tyOelamatilanteessa asiaosaamisen rinnalla yksilon kyky itseohjautua,
kantaa vastuuta ja kehittdd omaa ammattitaitoaan nousevat keskioon. Itseohjautuvuuteen
pyrkiva tyontekija on valtava voimavara yritykselle ja sen liiketoiminnalle, koska silloin
henkiléresurssin tarjoama potentiaali ja asiantuntijuus saadaan taysimaaraisena tydyhtei-
so6n kayttoéon. (Savaspuro 2019, 11-12, 18, 19, 25, 32; Akola 2020, 193, 195, 221-223.)

Vastineena sitoutumisestaan yritykseen ja sen paamaariin tydntekijat vaativat omistajuutta
omaan tydelamaansa. Vallan uudelleenjako tulee kuitenkin toteuttaa yrityksissa hallitusti,
jotta tydntekijat eivat koe jaavansa yksin vaille tarvitsemaansa tukea ja ohjausta. Itsenai-
sessa toimintakulttuurissa tyontekijoiden tarpeet, ndkemykset ja tydskentelytottumukset
vaihtelevat keskenaan, mika haastaa johtamista. ltseohjautuvassa organisointimallissa
tyontekija paattaa itse tyon toteutustavan yritysjohdon maaritteleman vision ja tehtavanan-
non implementointiin. ltseohjautuvuus ei kuitenkaan poissulje tyontekijan ajoittaista avun
ja neuvonnan tarvetta tyotehtavista suoriutumiseen. Perinteinen johtajuusajattelu kokee
nain ollen muutoksen maarayksien antamisesta kohti pehmeampaa nakemysta ja valmen-
nusta tarjoavaa johtamismuotoa. Taysimaarainen autonomisuus selkeiden tavoitteiden ja
vastuualueiden puuttuessa on kuitenkin omiaan lisdamaan epatietoisuutta ja tydntekijan
kuormittavuutta. (Savaspuro 2019, 40, 43, 44, 48, 50, 61, 62; Akola 2020, 202-203.)
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Itseohjautuvien organisaatioiden hierarkia on matalampi, ja paatds- ja vastuuvalta jakaan-
tuvat tasaisemmin tydyhteison sisalla. Liiallisesta kontrollista ja byrokratiasta on luovuttu
ja autonomisuuden vastineeksi tydnantaja luottaa alaistensa aitoon haluun tehda tyénsa
hyvin. Tiukasti ohjaileva ja kaskyttava johtamistapa ei ole tarpeenmukaista, mikali tydnte-
kija osoittaa omaehtoista sitoutumista liiketoiminnallisten tavoitteiden saavuttamiselle.
Tyoskentelysta tulee sujuvampaa ja tuottavampaa, kun tyodntekijan jokaista paatosta ei
tarvitse erikseen hyvaksyttaa johtotasolla. Itseohjautuvuuden periaatteelle rakentuvat yri-
tykset kuten Facebook tai Spotify ovat hajautetun paatdksentekovallan menestystarinoita.
Kehityssuunnasta jalkeen jaaneet yritykset pyrkivat sen sijaan edelleen johtamaan yl-
haalta alaspain ja pitamaan paatdksenteon tarkoituksella tydntekijdiden ulottumattomissa.
(Savaspuro 2019, 26-28, 30, 32.)

Itseohjautuvien tiimien keskuudessa autoritaariselle johtamiselle ei ole tarvetta. Tyodnteki-
jat luottavat omaan kyvykkyyteensa ja hyvan itsetuntemuksen kautta tiedostavat myos
sen rajallisuuden. Yksilolla 16ytyy uskallusta kdantya ongelmatilanteissa muiden puoleen
ja halukkuutta hyddyntaa toisten tiimin jasenten asiantuntijuutta omatoimisuutensa rin-
nalla. Késkynvaraisen suorittamisen sijasta tyontekijaa ohjaa tekemisen vapaus, itsenai-
nen ajattelukyky ja tydn merkityksellisyys. Laajempialainen vastuunkanto ja proaktiivinen
tydskentelyote ovat itseohjautuvan henkilén tunnusmerkkeja. Liiallinen raportointi ja tyds-
kentelya rajoittava struktuuri vaarantavat itseohjautuvan tydntekijan innovoinnin ja luovuu
den toteutumisen. (Akola 2020, 192-195.)

Johtajuuden painopiste siirtyy vahvemmin suorittavaan portaaseen, mikali oman tekemi-
sen lisaksi tydntekija tavoittelee organisaation kokonaisetua ja on halukas tydskentele-
maan sita kohti. Heikon itseluottamuksen omaavat ja lisavastuuta pakoilevat tyéntekijat
eivat ole sopeutuvaisia itseohjautuvaan toimintakulttuuriin. Muutos paatéksentekoproses-
sissa ja vastuun lisdantymisen myo6ta kasvava tydmaara saattavat kuitenkin aiheuttaa tyy-
tymattdmyytta ja vastustusta. Poisoppiminen juurtuneista toimintatavoista vaatii kuitenkin
aikaa, selkeda kommunikointia seka kaytanndllisia toimintaohijeita, joihin yksildé kykenee
tydssaan nojautumaan. Ristiriitaisten tunteiden valttdmiseksi itseorganisoituvien ja maan-
tieteellisesti hajaantuneiden tiimien tydskentelytavat ja sdanndt tulisi luoda yhdessa kaik-
kia osapuolia huomioivassa hengessa. (Akola 2020, 76, 192-198, 200-201.)

3.1.1 Sisdinen motivaatio

Itseohjautuvuus on vahvasti yhteydessa henkildon sisdiseen motivaatioon, joka kumpuaa
tarkoituksellisesta ja vaikuttavan tyon tekemisesta. Sisaisesti motivoituneet tyontekijat toi-

mivat itseohjautuvasti ja ovat valmiita ponnistelemaan muita enemman yhteisen hyvan
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eteen. Tyontekijasta valittyy vilpitdon kiinnostus omaa tyétehtavaa kohtaan, eika hanen toi-
mintakykynsa lamaannu vastoinkdymisten edessa. Motivoituneena tyon tekeminen itses-
saan koetaan palkitsevana, eika aktiivisuus ole pelkastaan ulkoisten kannustimien, kuten
rahallisen kompensaation varassa. Hyddylliset, kiinnostavat ja arvopohjaltaan tarkeaksi
koetut tydtehtavat yllapitavat tydntekijan motivaatiotasoa ja sitouttavat tekemaan téita an-
netun tehtavan eteen. Motivoitunut tyontekija pyrkii aloitteellisesti edistdmaan asioita ja
kykenee saattamaan tydnsa valmiiksi, ilman johtajuuden tuomaa painostusta. (Akola
2020, 195-196, 202; Seppanen 2018, 90, 93; Vilkman 2017, 72.)

Tyon imulla tarkoitetaan mydnteistda motivaatiotilaa, jossa tydn haastavuus on tydntekijan
hallittavissa ja tyoskentely etenee soljuvasti ilman vakinaista pakottamista. Tavoitelta-
vassa tunnetilassa tydntekija kokee aitoa innostusta, tarmokkuutta ja omistautuneisuutta
tyotaan kohtaan. Ty6 on antoisaa ja alyllisesti tarpeeksi haastavaa. Tydhon suhtaudutaan
rahan ansaitsemiskeinoa syvemmalla tavalla, jossa itsensa toteuttaminen ja arvostetuksi
tuleminen ovat ratkaisevampia tekijoita. Keskittymiskyky paranee ja ajankulu unohtuu, kun
tydn tekemisen luova virtaustila saavutetaan. Tydnilon sammuttua tyéntekija on vastaha-
koinen tekemaan muuta kuin tyon pakottamat vahimmaisvaatimukset. Etatyopaivien yksi-
puoleisuus ja tydnkuvan kapeutuminen johtavat tyossa tylsistymiseen ja vaikuttavat alen-
tavasti tydinnon pysyvyyteen. Tyohyvinvoinnin kehitystd Suomessa seuraavan tutkimuk-
sen mukaan hybridityd tukee parhaiten tydn imua muihin tyéjarjestelyihin verrattuna. (Sy-
danmaanlakka 2008, 230-235; Rope 2021, 18-22; Kaltiainen & Hakanen 2021.)

Etatyontekijalle pitda tarjoutua samanarvoiset mahdollisuudet kehittdd osaamistaan ja
kouluttautua kuin vastaavissa tehtavissa olevien lahityontekijoiden (Akava 2002). Organi-
saation tarjoamat koulutukset ja jatkuvan oppimisen mahdollistaminen sitouttavat motivoi-
tuneet tydntekijat pysymaan yrityksessa. Motivoituneilla tyontekijéilla on itselahtdinen halu
kehittdd ammattitaitoaan, haastaa osaamistaan ja tavoitella entistd parempia suorituksia.
Sisaltapain ohjautuva yksild kykenee arvioimaan toimintaansa kriittisesti ja reflektoimaan
syvemmalla tasolla oppimaansa. Omasta osaamisesta huolehtiminen on tydntekijan edun
mukaista, koska sen nahdaan lisdavan tydntekijaarvoa ja antavan tydésuhdeturvaa uuden-
laisessa tydelamatilanteessa. (Sydanmaanlakka 2008, 230, 232, 283-284.)

3.1.2 Keskinainen luottamus

Johdon ja henkildston valinen luottamus on yksi etatydsuhteen kulmakivista. Korkeasti
koulutetut asiantuntijat haluavat hallita oman tydnsa tekemista seka nauttia esimiehen
luottamusta tydskentelynsa aikana. Luottamuskulttuurin vallitessa organisaatio toimii kus-

tannustehokkaammin ja tyOyhteison yleinen hyvinvointi paranee. Tyontekijan valtuuttami-



23

nen oman tyon tekemiseen tulee yritykselle taloudellisesti kannattavammaksi kuin jokai-
sen tydtehtavan oikeanmukaisen toteutumisen tarkasti valvominen. Samanaikaisesti luot-
tamusta kokeva tyontekija viihtyy tydssaan paremmin ja on sitoutuneempi pysymaan yri-
tyksen palveluksessa. Luotettavaksi toimijaksi mielletty yritys nayttaytyy myds uusille rek-
rytoitaville houkuttelevana tydnantajavalintana. Luottamukseen perustuva johtaminen pa-
rantaa yksilon suoritustasoa seka vahvistaa tdman resilienssia epavarmuustekijoita vas-
taan. Hyvan luottamussuhteen my6ta tydntekija on valmis antamaan itsestdan enemman

organisaation hyvaksi. (Kalliomaa & Kettunen 2010, 11-13.)

Hybriditydskentely, jossa tydskentely tapahtuu osittain toimiston ulkopuolella, voi koetella
tydsuhteen osapuolten keskinaista luottamusta. Tydnantajan huolenaiheena valittdman
tydseurannan vahentyessa voi olla epailys tyontekijan itseohjautuvuuden ja tuottavuuden
sailymiseen virikkeita tarjoavassa etatydoymparistdossa. Tulevatko tyot oikeasti tehdyksi,
vaikkei tyota varsinaisesti tehda esimiehen valvovan silman alla. Luottamuksellisessa or-
ganisaatiossa tyontekijat tulevat arvostetuksi ja heidan halukkuuteensa hoitaa tyonsa tun-
nollisesti luotetaan. Luottamuksen heikentyessa tydnantaja kyseenalaistaa johdettavan
tydmoraalin seka pyrkii kohtuuttomasti kontrolloimaan ja puutumaan tyon tekemisen. Kak-
sisuuntaisen luottamuksen rakentuminen edellyttdd myos tyontekijalta rehellisyytta ja il-
moitusvelvollisuutta tydmaaran ollessa liian alhainen. (Neeley 2021, 39; Kalliomaa & Ket-
tunen 2010, 58, 73, 74, 137; Vilkman 2016, 27.)

Vahva luottamus tyénantajan ja tyontekijan valisessa suhteessa rakentuu tydyhteison toi-
mivista pelisdannoista ja avoimesta vuorovaikutuksesta. Tyotehtavien akillinen siitdminen
etatyodksi koronan aikana osoitti, etta tydntekijat hoitavat tydnsa hyvin, myoés ilman sivusta-
seuraavaa valvontaa. Virtuaalisessa tydymparistdssa tydnantajan osoittama luottamus on
tarkeaa, koska se synnyttaa tyontekijassa vastavuoroista halua olla luottamuksen arvoi-
nen. Turun yliopiston tutkimuksessa todetaan, etta yleisesti suomalaisessa ty6elamassa
vallitsee vahva molemminpuolinen luottamus ja yhteisymmarrys téiden sujuvuudesta eta-
tyoskentelyn aikana. (Kalliomaa & Kettunen 2010, 116; Vilkman 2016, 25-28; Jauhiainen
2021, 10-11; Kovalainen, Poutanen & Arvonen 2021, 22.)

Luottamuksellisessa ilmapiirissa tydntekijat uskaltavat tuoda esiin omia ideoitaan ja nake-
myksiaan, ilman virheista aiheutuvaa seuraamuksen pelkoa. Mikali yrityksessa ei sallita
epaonnistumisia, tydntekijoiltd viedaan virheiden kautta oppimisen ja oivaltamisen mah-
dollisuus. Johdettavia tulisi rohkaista ilmaisemaan eridvia mielipiteitd seka kannustaa otta-
maan tyéssaan hallittuja riskeja yrityksen toiminnan parantamiseksi. Ajatustenvaihdon ra-
kentavalla haastamisella rikastutetaan suunnitteluty6ta ja parannetaan tuotoksen laaduk-
kuutta. Negatiivisten tunteiden ilmaiseminen ja ryhman yleisesta kannasta poikkeaminen

ovat myds luottamuksellisessa tydyhteisdssa sallittuja. Kaskyttavassa pelon ilmapiirissa
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tyontekijat ovat varautuneempia kyseenalaistamaan vanhoja totuuksia ja nain ollen halut-
tomampia tuottamaan uusia innovatiivisia ratkaisuja. (Kalliomaa & Kettunen 2010, 12-15,
58; Syrjanen & Tolonen 2017, 216—217; Savaspuro 2019, 162; Vilkman 2016, 66.)

3.2 Virtuaalinen vuorovaikutus

Teknologian jatkuva kehittyminen on mahdollistanut paikkaan sitomattoman tyén tekemi-
sen. Videoneuvottelut, pikaviestimet ja yhteiset dokumentointihallintajarjestelmat toimivat
vuorovaikutuskanavana eri paikoissa tydskentelevien valilla. Videoyhteyden valityksella
kaytavat vuorovaikutustilanteet eivat kuitenkaan taysin korvaa inmisten valistd henkilokoh-
taista ja kasvotusten tapahtuvaa kohtaamista. Luovaa yhteistoiminnallista tyéta on jatkos-
sakin parempi tehda lahitydna, jossa nopeatempoinen ajatustenvaihto on sujuvampaa.
Vaikka useat rutiininomaiset ja keskittymista vaativat asiantuntijatehtavat pystyttdan suo-
rittamaan etatydna, on perinteisella toimistolla vastaisuudessakin tarkea rooli vuorovaiku-
tustilanteiden ja sosiaalisten suhteiden luomisessa. (Roininen 2019, 11, 32; Humala 2019,
9, 32; Helle 2004, 92; Jauhiainen 2021, 10-11; Ellimaki ym. 2018.)

Hybriditydmallissa verkkokokouksiin voidaan osallistua yhtaaikaisesti seka konttorilta, etta
kotitoimistolta kasin. Keskustelun fasilitointiin ja puheenvuorojen tasapuoliseen jakaantu-
miseen on syyta kiinnittdd huomiota, jotta etdyhteyden kautta mukana olevat kokevat tule-
vansa huomioiduksi ja osallistetuksi yhdessa kaytavaan keskusteluun. Palaveriosallistu-
jien jakaantuessa etatyontekijoihin ja samassa neuvotteluhuoneessa oleviin toimistotyon-
tekijoihin, vaarana on, etta keskustelun painopiste siirtyy yhteiselta videoruudulta pelkas-
tdan samassa tilassa olevien keskuuteen. Nain kay herkasti, mikali 1ahitydntekija kohdis-
taa kysymyksensa videoyhteyden sijasta vain paikalla oleville. Etdyhteyden kautta mu-
kana olevat saattavat myds kokea yhteen kuulumattomuutta, mikali jaavat nakemansa va-
paamuotoisen keskustelun ja sisapiirivitsien ulkopuolelle. (Jacobs 2020, 2; Jacobs 2021;
West 2021.)

Toimistolla tydskenteleva lahityontekija on osallisena sanatonta viestintaa, vaihdettuja il-
meita ja pienia eleitd, josta etatyontekija jaa herkasti paitsi (West 2021). Tunteiden ilmai-
seminen seka niiden tulkitseminen virtuaalisissa kanavissa on vaativampaa, jolloin vaarin-
ymmarryksiltd on vaikea valttya. Etatydskentelyn aikana tyontekijat kommunikoivat keske-
naan enenevassa maarin kirjallisesti viestinallisilla alustoilla, ilman nakyvaa ilmeiden ja
eleiden tuomaa vaikuttavuutta. Virtuaalisessa tydssa onkin lahityota suurempi riski tulkin-
taerojen syntymiseen, mikali asian esittdjan adnensavy, painotukset ja kehonkielen tuo-

mat vivahteet eivat ole vastaanottajan arvioitavissa. Monimuotoisissa virtuaalitimeissa
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(kuva 3) yksildiden vuorovaikutustyylit ja toimintatavat eroavat myos toisistaan, mika itses-
saan lisda todennakdisyytta ristiriitojen syntymiseen henkilémaaran kasvaessa. (Vilkman
2016, 66, 69; Humala 2019, 11, 38.)

3 henkil6a, 4 henkilda, 5 henkilda, 6 henkilda,
3 vuorovaikutussuhdetta 6 vuorovaikutussuhdetta 10 vuorovaikutussuhdetta 15 vuorovaikutussuhdetta

Kuva 3. Vuorovaikutussuhteiden lisdantyessa mahdollisuus ristiriitoihin henkildiden valilla
kasvaa (mukaillen Vikman 2016, 77)

3.2.1 Digitaaliset tyovilineet ja tietojarjestelmat

Etatyontekoa tukevien digitaalisten tydkalujen kayttdonotto on yrityksissa pandemian
myo6ta lisdantynyt merkittavasti. Yritysten tekniset valmiudet ja henkiléston kokemukset di-
gityovalineiden kaytosta kuitenkin vaihtelevat. Kehittyneet teknologiajarjestelmat mahdol-
listavat uudenlaiset tyon tekemisen muodot, mutta hallitsemattomana ne voivat kuormittaa
ja heikentaa tietotyontekijan suorituskykya. Etatydsta saavutettava keskittymiskykya pa-
rantava hyoty jaa saavuttamatta, mikali viestinnallisten kanavien maara ja tavoitettavuu-
den odotukset kasvavat kohtuuttomiksi. Hybriditydmalliin siirryttdessa on syyta pohtia etu-
kateen, mitka sovellukset palvelevat tydskentelya parhaiten ja mitka ovat jarjestelmien
kayttotarkoitukset. Kaytetaanko sahkopostia ensisijaisena yhteydenottokanavana vai voi-
daanko joitain asioita edistaa yhteistydalustoja tai pikaviestintépalveluja kayttamalla. Yri-
tyksen tulee myos varmistaa, ettd henkiloston saatavilla on tietojarjestelmien kayttoon
vaadittavat ohjeet seka riittava ja tarpeenmukainen koulutus. (Ylen Aamu 16.8.2022,
1:53:05-2:05:10 min; Harju 2021, A30.)

Vuorovaikutuksen siirtyessa vahvemmin virtuaaliseen toimintaymparistéon on tydyhteisén
huolehdittava tiedonkulun toimivuudesta ja yhteydenpidon jatkuvuudesta. Etatyéskentelyn
vaarana on tiimirajojen ylittdvan vuorovaikutuksen ja verkostoitumisen vahentyminen seka
toimintayksikdiden siiloutuminen, mikali vuorovaikutus rajautuu vain laheisesti tydskente-
levien keskuuteen. Suorituskykyisilla tyovalineilla, yhdenmukaisilla prosesseilla ja tiedon
jakamiseen liittyvilla yhteisilla kaytannailla varmistetaan yhteistyon sujuvuus myos eta-
tydskentelyn aikana. (Vilkkman 2016, 61; Ellimaki ym. 2018; Microsoft 2021.)
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3.2.2 Teknologiavilitteinen yhteistyo

Hybriditydmallissa, jossa tydntekijat tydskentelevat hajautetusti, vuorovaikutus ja yhteistyo
toteutetaan osittain sahkdisten viestintavalineiden avulla. (Ellimaki ym. 2018). Videopala-
verit ovat merkittavin tydvaline aiemmin kasvotusten kdytavien neuvottelujen ja seminaa-
rien jarjestamisessa. Poikkeusaika osoitti, ettd monet matkustusta aiemmin vaatineet ta-
paamiset voidaan yhteiskunnan avauduttua hoitaa virtuaalisia kanavia pitkin. Ylen teetta-
man Kyselyn mukaan enemmistd suomalaisista porssiyhtidista tulee jatkossa vahenta-
maan liikematkustamista noin 20—40 % ja korvaamaan fyysisesti kaytavia tapaamisia eta-
palavereilla. Liikematkustamisen korvaaminen virtuaalitapaamisella on iimastoystavallinen
ja yritykselle taloudellisempi ratkaisu. Tavanomaisia tybasioita voidaan vieda eteenpain
kustannustehokkaasti etdyhteyksia hyddyntamalla. Sen sijaan monimutkaiset ongelmati-
lanteet ja asiakkaaseen tutustuminen on syyta hoitaa kasvotusten. Tulevaisuudessa liike-
tapaamiset toteutetaan yhdistamalla fyysiset tapaamiset virtuaaliseen kanssakaymiseen.
(Ylen aamu 25.10.2021, 31:07-35:10 min, 01:07:22-01:08:20 min.)

Virtuaalisuus tarjoaa monenlaisia mahdollisuuksia kuten yritystapahtumien monikanavais-
tumisen ja osallistujamaarien kasvattamisen jarjestajan virtuaalitilaisuuksissa. Luennot,
lyhyet puheenvuorot ja koulutukset, jotka eivat pida sisallaan kaytannon harjoituksia so-
veltuvat toteutettavaksi virtuaalisesti, eivatka valttamatta vaadi fyysista lasnaoloa. Sosiaa-
liset kohtaamiset ovat jatkossakin tarkeita, koska virtuaalitapaamiset eivat ole ihanteellisia
likesuhteiden lujittamiseen ja kaupallisten verkostojen rakentamiseen. Lahitapaamisten
yhteydessa kaytavien epavirallisten keskustelujen aikana vaihdetaan liiketoiminnan edis-
tamisen kannalta arvokasta tietoa. Toimitiloissa jarjestettavia tapaamisia ei kuitenkaan tar-
vita yhta usein kuin on ajateltu, vaan niitd voidaan osittain jarjestdd myds virtuaalisessa
muodossa. (Ylen aamu 25.10.2021, 31:07—-35:10 min; Vilkman 2016, 61.)

Etatydskentelyn ndhdaan osaltaan heikentavan tyontekijoiden valistd kommunikaatiota,
vapaamuotoisen keskustelun syntymista seka hiljaisen tiedon valittymista. Kollegoihin tu-
tustuminen ja tydasioihin liittyva ajatuksenvaihto tapahtuu toimistoymparistdssa usein kay-
tavakeskusteluiden ja yhteisten kahvihetkien aikana. Tiedon ja osaamisen jakaminen mui-
den tyoéntekijdéiden hyédynnettavaksi vahenee, mikali henkildkohtaisia vuorovaikutustilan-
teita ei paase syntymaan. Etatyopaivien aikana vapaamuotoista keskusteluyhteytta ja yh-
teisollisyytta voidaan yllapitaa korvaamalla kokoontumiset virtuaalisilla kahvihetkilla. (Helle
2004, 91-92; Vilkman 2016, 59.)
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4 Tutkimuksen toteutus

Tassa luvussa avataan opinnaytetyon empiirisen tutkimusosuuden vaiheittaista toteutu-
mista, esitellaan kaytetyt menetelmavalinnat seka perustellaan valintoihin johtaneet syyt.
Luvussa esitellaan myds haastateltavan kohdejoukon valintaan vaikuttaneet tekijat. Tutki-
mus toteutettiin kevaan 2021 aikana kvalitatiivisella tutkimusotteella ja aineisto kerattiin
teemahaastattelumenetelman ja sen yhteydessa ilmenneiden havaintojen avulla. Tutki-
muksen suunnitteluvaiheessa haasteltavien kokonaismaaran tarpeen arvioitiin olevan noin
7—-10 henkil6a. Tutkimuksen saturaatio saavutettiin lopulta kahdeksannella haastatteluker-
ralla. Jokainen kahdeksasta yksildhaastattelusta toteutettiin kasvotusten, jotta vastaajien

tunneilmaisu, iimeet ja eleet, ovat selkedmmin tutkijan havainnoitavissa.

Tutkimuksen perimmaisena tarkoituksena on selvittaa, miten tietotydntekijat suhtautuvat
1&hi- ja etatydskentelya vuorottelevan hybriditydmallin sekd miten t6ita haluttaan tyonteki-
jéiden nakdkulmasta tehda koronaepidemian jalkeisessa tulevaisuudessa. Huomioon otta-
malla tyontekijan mielipiteet ja muutosehdotukset tydntekoon liittyvien toimintaohjeiden
valmistelussa, yritys turvaa tydétyytyvaisyyden ja tehokkuuden sailymisen tydn tekemisen
murroksessa. Samanaikaisesti valtetdan tilanteet, jossa tydntekija kokisi tarpeelliseksi ha-

keutua paremmin tarpeitaan vastaavan tydnantajan palvelukseen.

4.1 Laadullinen tutkimusote

Hybriditydmallia selvittava tutkimus toteutettiin kvalitatiivisella eli laadullisella tutkimusot-
teella. Laadullisella tutkimuksella selvitetaan valitun kohdejoukon subjektiivisia kokemuk-
sia ja nakemyksia tutkimuksen kohteena olevan ilmion ymmartamiseksi. Vuorovaikuttei-
sessa tutkimustilanteessa tutkija pyrkii saavuttamaan kasityksen tutkimuskohteen tajun-
nasta uuden tiedon tuottamiseksi. Tutkimusotteen luonteeseen ei kuulu absoluuttisen to-
tuuden I6ytdminen, vaan tarkoituksena on tavoittaa ihmismielen ajatukset ja tuntemukset,
jotka katkeytyvat tutkittavan ilmién taustalle. Laadulliselle tutkimukselle ominaista on ky-
seenalaistaa vanhoja totuuksia, |10ytaa vaihtoehtoisia ajatusmalleja ja lisatd ymmarrysta
tutkittavan ilmié selittdmiseksi. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa kaytettava aineisto on sisal-
I6ltdan tekstimuotoista, kun taas maarallisessa eli kvantitatiivisessa tutkimuksessa kasitel-
I&dan laskennallista tutkimusaineistoa. Vaikka menetelmat eivat Iahtokohtaisesti ole toisi-
aan poissulkevia, soveltuvat menetelmatyypit eri tutkimusongelmien selvittamiseen.
(Puusa & Juuti 2020, 57-58, 73—74; Vilkka 2021, 31, 195, 120.)

Kvantitatiivinen suuntaus soveltuu paremmin mitattavissa olevien muuttujien, kuten ilmién
laajuutta tai voimakkuutta selvittavaan tutkimukseen. Kvalitatiivista tutkimusotetta kayte-

tdan sen sijaan monimutkaisten ja vaikeasti mitattavien muuttujien, kuten nakemyksien ja
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merkityksien selvittdmiseen. Tutkimustuloksia ei ole tarkoituksenmukaista esittaa tilastolli-
sesti taulukoituna, mikali tutkimustehtavassa tavoitellaan asiayhteyteen liittyvaa yksildiden
havainnointia ja syvallisempaa ymmarrysta. Kvalitatiivinen tutkimusote ei mydskaan edel-
lytéd ennakkohypoteesin muodostamista ennen varsinaisen aineiston hankintaa, mika ei
olisi mahdollista uutta ilmi6ta tutkittaessa. Laadullisessa tutkimusotteessa kasitys hypo-
teesista muodostuu vasta tutkimusprosessin edetessa aineiston analysointivaiheeseen.
(Hirsjarvi & Hurme 2015, 22, 25-27; Alasuutari 2011, 29; Eskola & Suoranta 1998, 13—-14;
Puusa & Juuti 2020, 76.) Taman opinnaytetydn toteutukseen kvalitatiivinen tutkimusote
soveltui maarallista kyselytutkimusta paremmin, koska uudenlaista iimi6ta tarkasteltaessa
tutkittavien nakoékulmien sanoittaminen kielellisesti on ennustettavuutta ja numeraalista

mitattavuutta oleellisempaa.

4.2 Aineiston kerdaminen

Tutkimuksessa kaytettava aineisto kerattiin puolistrukturoitujen teemahaastatteluiden ja
havainnoinnin avulla. Tiedonkeruumenetelmana haastattelu oli ilmeinen valinta, koska se
soveltui parhaiten kaytettavaksi ratkaistavan paaongelman selvittdmiseen. Hirsjarven ja
Hurmeen (2015, 34-38, 41) mukaan mielipiteita ja kokemussisaltdéa selvittavassa tutki-
musty0ssa haastattelu antaa vastaajalle mahdollisuuden ilmaista ajatuksiaan vapaammin
ja tarjoaa tarvittaessa haastattelijalle joustavuutta esittda tarkentavia jatkokysymyksia. Uu-
denlaista ilmiota tarkasteltaessa kysymysten toistaminen ja tdsmentaminen voi olla tar-
peellista, jotta varmistutaan siita, ettd molempien osapuolten tulkinta esitettyyn on yhden-
mukaisesti ymmarretty. Strukturoituun kyselylomakkeeseen verrattuna haastattelussa ai-
heiden esitysjarjestyksesta voidaan poiketa, mikali syntynyt keskustelu luontaisesti ankku-
roituu haastattelurungon muihin osiin. Vuorovaikutteisessa haastattelutilanteessa tutkija
kykenee myos motivoimaan osallistujaa ja sitd kautta edesauttamaan esitettyjen kysymys-

ten syvallisemman pohdinnan toteutumista.

Laadullisen tutkimushaastatteluun kaytettavia tiedonkeruun muotoja ovat lomakehaastat-
telu, teemahaastattelu ja avoin haastattelu. Teemahaastattelussa kysymykset ovat en-
nalta maaritelty, mutta valmiiden vastausvaihtoehtojen sijasta tarkoituksena on saada
kohde kertomaan aiheeseen liittyvista tunteista ja kokemuksista omin sanoin. Etukateen
laadituilla kysymyksilla turvataan haastattelutilanteessa tarvittavan tiedon saanti, mikali
keskustelun yllapitaminen jostain syysta vaikeutuisi. Avoimeen haastatteluun verrattuna
teemahaastattelu etenee tutkijan ohjailemana aihealueesta toiseen, mika vahentaa riskia
keskustelun ajautumisesta tutkimuksen kannalta taysin eparelevantteihin asioihin. (Hirs-
jarvi & Hurme 2015, 4647, 103; Vilkka 2021, 123.)
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Teemahaastattelun kysymykset ryhmiteltiin hybriditydn, etatydn, itseohjautuvuuden seka
virtuaalisen vuorovaikutuksen teemoihin (lite 1). Osiot sisalsivat 4—5 alakysymysta ja poh-
jautuivat kunkin aihealueen teoreettiseen viitekehykseen. Kysymysasettelun toimivuus ja
ymmarrettavyys todennettiin ennen varsinaisten haastatteluiden aloittamista toteuttamalla
esihaastattelu yhdelle perusjoukon ulkopuoliselle henkilélle. Esihaastattelun my6ta esiin
nousseet ongelmakohdat, kuten kysymysten paallekkaisyys ja sanavalinnoista johtuva tul-
kinnan vaikeus, muokattiin tarkoituksenmukaisemmaksi. Kanasen (2015, 151) mukaan
vaaranlaiset kysymystyypit kuten suljetut kysymykset voivat haastattelutilanteessa johtaa
keskustelun tyrehtymiseen. Avoimilla kysymyksilla valtettiin haastateltavien antamat sup-

peat vastaukset ja luotiin edellytykset rikastuttavalle ja laaja-alaiselle keskustelulle.

Tutkimukseen osallistuneet kahdeksan haastateltavaa, viidesta eri tydnantajayrityksesta,
valikoituivat tekemani kohderyhmarajauksen mukaisesti omasta ty6elamaverkostosta.
Haastateltavilta edellytettiin ylemman toimihenkilén toimenkuvaa, kokemusta hybridityds-
kentelysta seka tydnantajayrityksen luokittamista suuryritykseksi. Demografiset taustateki-
jat kuten tyontekijan ikd, sukupuoli tai asuinpaikka eivat olleet tutkimuksen toteutuksen
kannalta olennaisia valintakriteereita. Aineisto kerattiin sopimalla jokaisen osallistujan
kanssa tunnin kestava haastatteluaika ty6paikalla tai sen ulkopuolisissa tiloissa. Haastat-

telutilanteet taltioitiin nauhoittamalla vastaustuloksien lapikayntia ja jalkitarkastusta varten.

Tutkimuseettisten periaatteiden mukaan tutkijan on huolehdittava tutkittavien informoin-
nista, aineiston tietoturvallisesta kasittelysta ja haastattelutallenteiden anonymisoinnista
(Hyvarinen, Nikander & Ruusuvuori 2017, 414—419). Tutkimustilanteen alussa osallistuijille
kerrattiin aineistonkeruusuunnitelma ja pyydettiin suostumusta haastattelun nauhoittami-
selle ja litteroinnille. Ennen varsinaisten haastatteluiden aloittamista vastaajilta kysyttiin
taustatietona heidan nimensa, tydnantajayritys seka tyonimike kohderyhman oikeellisuu-
den todentamiseksi. Tutkimuksen aikana haastateltavien tunnistetietoja kasiteltiin asian-
mukaisella tavalla ja yksityisyydensuoja huomioitiin tuloksien esittelyssa siten, etteivat
osallistujat tai heidan edustamansa tyonantajayritykset olleet tunnistettavissa annettujen

vastaustuloksien perusteella.

4.3 Aineiston analysointi

Taman tutkimusaineiston laadullinen sisalldnanalyysi toteutettiin teoriaohjaavalla analyysi-
menetelmalla. Tuomi ja Sarajarven (2018, 108-110, 117, 118, 122) mukaan sisallénana-
lyysin tarkoituksena on saattaa ilmiota tutkiva dokumentoitu aineisto sanallisesti tiivistet-
tyyn ja ymmarrettavaan muotoon johtopaatdsten tekoa varten. Laadullisia analysointime-

todeja ovat aineistolahtoinen, teorialdhtdinen tai naita kahta tarkastelutapaa yhdisteleva
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teoriaohjaava analyysimenetelma. Teoriaohjaavassa analyysimenetelmassa aineistoa ka-
sitelldan kaksiosaisesti niin olemassa olevan tutkimustiedon kuin aineistosta esiin nous-
seen tiedon valossa. Analyysivaiheen alussa tutkittavaa aineistoa lahestytaan ensin ai-
neistolahtdisesti, jolloin analysointia ohjaa julkilausuttujen vastauksien pohjalta syntynyt
odottamaton tieto. Analyysiprosessin lopussa aineistosta johdettava kaytannon tieto kyt-
keytyy tutkimuksen teoreettiseen osaan ja aikaisemmin tuotettuun tietoon. Laadullinen si-
saltdanalyysi pyrkii redusoimaan eli pelkistamaan keratyn aineiston informaatioarvoa li-

saavaksi kokonaisuudeksi ilman, etta oleellista tieto kasittelyn aikana katoaa.

Aineistolahtdinen analyysimuodon kayttaminen ei edellyta aikaisempaa tietoperustaa,
mutta tutkijan ennakkokasityksen sekoittuminen tiedonantajan nakdkulmaan ja sita kautta
lopullisiin analysointituloksiin on vaikeammin valtettavissa (Tuomi & Sarajarvi 2018, 108—
109; Vilkka 2021, 120). Haastatteluaineiston analysointiin kaytettava teoriaohjaava mene-
telma soveltui tutkimusvaiheeseen parhaiten, koska riittavaa kirjallisuuskatsausta teo-
rialahtdisen paattelytavan soveltamiseen ei viela uudesta ilmidsta ollut saatavilla. Teoria-
ohjaavaa menetelmavalintaa tuki myds tutkijan esiymmarrys kokemusperaisen tiedon ja
asenteiden olemassaolosta hybridityota kohtaan, mika ei aineistolahtoisella menetelmalla

tuottaisi luotettavaa ja objektiivista lopputulemaa.

Sisalldbnanalyysi etenee kolmivaiheisesti haastatteluaineiston kuuntelemisesta ja litteroin-
nista auki kirjoitetun sisallon teemanmukaiseen ryhmittelyyn ja lopulta tutkimustehtavan
teoreettisten kasitteiden 16ytymiseen (Tuomi & Sarajarvi 2018, 122). Puhutun sisallén kir-
jaamiseen kaytettiin Excel-tiedostoa, ja jokaiselle kasiteltavalle paateemalle luotiin oma
valilehti helpottamaan tietomaaran kohdentamista ja hallintaa. Kysymysvastauksien erot-
telemiseksi tekstiosuuksien yhteyteen lisattiin teemaa kuvaavat varitunnisteet ja haastatel-

taviin viittaavat H1—H8 merkinnat.

Ensimmaisessa analyysin redusointi vaiheessa (kuva 4) aineisto kuunnellaan huolellisesti
1api, tutkimustehtavaan liittymaton tieto karsitaan pois ja pelkistetyt alkuperaisiimaukset
kirjataan ylos. Litteroitavan aineiston kasittelyssa voidaan hyédyntaa teeman mukaisia va-
ritunnisteita, jotka helpottavat tutkittavien asiakokonaisuuksien |6ydettavyytta ja yhdistele-
mista. Vastaavasti aineistoa tiivistettdessa merkitsematta jadneet tekstiosuudet ovat hel-
posti silmailtavissa ja tulkittavissa epaolennaiseksi, tutkimuksen ulkopuolelle jaavaksi tie-
doksi. Sisallénanalyysin toisessa vaiheessa litteroidulle tekstisisalldlle tehdaan klusterointi
eli ryhmittely, jonka aikana aineiston sisalta pyritdan nostamaan ilmi6ta selittavia poik-
keavuuksia ja yhtenevaisyyksia. Samankaltaisuudet kategorisoidaan rinnakkain ryhmiksi,
joiden pohjalta rakentuvat sisaltéd kuvaavat alaluokat. Jaottelun edetessa taulukon osat
yhdistyvat ja alaluokat johtavat lopulta paaluokkien muodostumiseen. (Tuomi & Sarajarvi
2018, 122-124.)
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Haastatteluiden kuunteleminen ja litterointi

Aineiston lukeminen ja sisaltéon perehtyminen

Aineiston redusointi & varitunnisteet

Pelkistettyjen ilmausten kirjaaminen Exceliin

Samankaltaisuuksien ja erilaisuuksien etsiminen

Pelkistettyjen ilmausten ryhmittely ja alaluokkien
muodostaminen

Alaluokkien yhdistaminen ja paaluokkien
muodostaminen

Kokoavan kasitteen muodostaminen

Kuva 4. Sisallonanalyysin tyévaiheet (mukaillen Tuomi & Sarajarvi 2018, 123)

Analyysiprosessin viimeisessa abstrahointi vaiheessa paattelyn pohjalta valikoituneet ka-
sitteet muuntautuvat johtopaatoksiksi ja vastaavat opinnaytetydssa esitettyyn tutkimusky-
symykseen. Tutkimusongelmaa selittdvaa ratkaisua ei viime kadessa I0ydeta yksinomaan
tutkimusaineistoa tarkastelemalla, vaan yhteen sovittamalla teoreettinen tietoperusta em-
piirisen analyysin tuloksiin. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 124; Vilkka 2021, 156.)

4.4 Tutkimuksen tulokset

Seuraavassa alaluvussa syvennytaan yksityiskohtaisemmin tutkimusaineistosta saatuihin
tuloksiin. Tutkimustulokset on jaettu neljaan osakokonaisuuteen ja ne esitellaan haastatte-
lurungon mukaisessa teemajarjestyksessa. Luvun lopussa tarkastellaan viela toteutetun
tutkimuksen luotettavuutta ja eettisia nakdkohtia. Opinnaytetydn tutkimuksella tavoiteltiin

vastauksen I0ytymista siihen, millaisena tyontekijat kokevat hybriditydmallin tydssaan.
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4.4.1 Hybridityomallin tulisi huomioida tyontekijoiden yksilolliset tarpeet

Tutkimuksen alkaessa jokainen kohderyhman tyonantajayrityksista oli siirtdnyt henkilds-
toénsa yli vuoden kestavasta kokoaikaisesta etatydskentelysta Iahi- ja etatydskentelya yh-
distavaan hybriditydmalliin. Hybriditydskentelyn toimintakaytannat ja yritysten antamat oh-
jeistukset tyontekijoille olivat kuitenkin joustavuudeltaan hyvin eritasoisia (Ks. 2.1; 2.1.2).
Yhteista jokaiselle haastateltavalle oli, etta viestinta tydskentelytavan muutoksesta hoidet-
tiin tydnantajan puolelta ilmoitusluontoisesti, eivatka tydntekijat paasseet osallistumaan
kayttdonotettavan hybriditydmallin valmistelevaan tydvaiheeseen (Vrt. 2.1.2). Yritysjohdon
yksipuolisesti sanelemia saantéja hybriditydskentelylle pidettiin selvasti ongelmallisena, ja
ne aiheuttivatkin negatiivisia tuntemuksia ja vastustusta melkein kaikissa vastaajissa. Tut-
kimukseen osallistuneet olisivat toivoneet yritykseltd mahdollisuutta saada ilmaista mielipi-
teitdan ja vaikuttaa omaa tydntekoa koskevien kaytantdjen laatimiseen, ennen hybridityd-

mallin kayttdonottoa (Ks. 2.1.1).

"Pitaisi kuunnella ihmisia, nyt vain ilmoitettiin kahden vuoden etatyéskentelyn
jalkeen, etta toimistolle pitda palata - se pelotti ihmisia.”

"lhmiset ovat tottuneet tydskentelemaan kotoa, siirtyminen pitisi toteuttaa
inhimillisesti ja esimiehen pitaisi miettia miten asian esittaa ... olisi ehka hyva
keskustella asiasta ensin ja yrittdd kompromissia ... vaikka siihen ei lopulta
suostuttaisikaan niin tulisi edes se tunne, etta joku on kuunnellut.”
Viisi tutkimukseen haastateltavasta henkilosta oli niin sanotusti joustamattomassa hybridi-
tydmallissa, jossa tyonantaja edellytti ehdotonta lahityoskentelya vahintdan kolmena ker-
tana viikossa, ennalta maariteltyind viikonpaivina. Kahden haastateltavan kohdalla tyon-
antaja edellytti toimistolla oloa vain yhtena paivana viikossa ja ajankohta oli sovittavissa
tiimikohtaisesti. Yhdelle haastateltavista hybriditydmallin ohjeistukset olivat vain suuntaa
antavia, eivatka edellyttaneet tydskentelya yrityksen toimitiloissa, mikali tydntekija nain ha-
lusi. Valtaosa yrityksista oli asettanut toimistotydskentelylle viikkokohtaisen vahimmais-
vaatimuksen, mutta yksikaan yrityksista ei rajoittanut Iahitydskentelyn kokonaismaaraa.
Sen sijaan lahes kaikki vastaajat saivat valita tydaikansa taysin vapaasti. (Ks. 2.1.2.) Hyb-
riditydmallin yhtena etuutena nahtiinkin joustavuus hajauttaa viikkotyotunnit, normaalista
toimistoajasta poiketen. Tydajan maarittelematta jattdminen koettiin helpottavana ratkai-
suna, ei pelkastaan tyén ja vapaa-ajan yhteensovittamisen, mutta myds aikaerosta johtu-
vien tybétehtavien, kuten iltapalaverien ja niihin osallistumisen, kannalta. (Ks. 2.2.2.) Liuku-
van tydajan hyvaksyttavyys oli selitettavissa suuryritysten kansainvalisella liiketoiminnalla

ja asiantuntijatyon aikavydhykkeesta poikkeavilla tydtehtavilla.

Lahes kaikki haastateltavat pitivat hybriditydmallia ihanteellisena tydskentelytapana, mikali
valittavana vaihtoehtona on joko perinteinen Iahitydskentely tai kokoaikainen etaty6. Yhta

haastateltavaa lukuun ottamatta, jokainen tyontekija kertoi suoriutuneensa tyotehtavistaan
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hyvin uudessa hybriditydmallissa. Vaikka enemmistd haastateltavista kertoi oman tyénku-
van olevan taysin tehtavissa etatyona, ei ajoittaisista lahitydskentelypaivista haluttu myods-
kadan kokonaan luopua. TyOntekijat tarkastelevat lahitydskentelyn tarpeellisuutta aiempaa
kriittisemmin, mutta mikali paikallaololle on esitettédvissa aito lilkketoiminnallinen peruste,
suhtaudutaan toimistolle tulemiseen myotamielisesti (Ks. 2.1.2). Lahityoskentelyltd tyonte-
kijat odottivat paivittaisista yksilotyotehtavista poikkeavaa tarkoitusta, jonka tekeminen oli
riippuvainen muiden tydyhteisdn tai sen sidosryhmien jasenten osallisuudesta (Ks. 2.2;
3.2). Osa vastaajista ei pitéanyt toistuvia sisaisia palaveritapaamisia, kuten tilannekatsauk-

sia tai myyntilukujen lapikayntia, riittdvana perusteluna pakottavalle lasnéololle.

Luova tyoskentelya kuten liiketoiminnan kehittdmiseen vaadittavaa suunnittelutyéta, aja-
tustenvaihtoa ja keskinaista sparrailua pidettiin hyvaksyttavana ja tarkoituksenmukaisena
syyna tyéskennella tydnantajan tiloissa (Ks. 2.1.1). Tydntekijat hakivat toimistopaivilta ni-
menomaan kasvotusten tapahtuvaa vuorovaikutusta, vastapainoa etatydoskentelyn myéta
lisdantyneisiin videopalavereihin seka suullisesti nopeampaa tiedon vaihtamista (Ks. 3;
3.2). Vastaajat, joiden lahitydpaivat oli tarkoin maaritelty, pitivat kuitenkin kolmea toimisto-
tyopaivaa viikossa ylimitoitettuna suhteessa tyotehtavan edellyttamaan tarpeeseen. Yksi
osallistuja koki oman tyosuorituksen heikentyneen ilmeisesti jouduttuaan palaamaan toi-
mistotyoskentelyyn. Erityisherkaksi itseaan kuvaava tyontekija perusteli kantansa silla,
ettd toimistotydskentelyn hydtysuhde jaa saavuttamatta, jos sosiaalisesta kanssakaymi-
sesta aiheutuva henkinen vasymys syo liikaa tydskentelyn tehokkuutta ja tuloksia (Ks.
2.2.2). Yleisesti tydoskentelypaikan vuorotteleminen nahtiin kuitenkin toimivana ja tyon ai-
kaansaavuutta parantavana jarjestelyna, mikali arvio 1ahitydpaivan tarpeellisuudesta on

tilannekohtaisesti tiimin tai henkilon itse maariteltavissa.

Kysyttédessa tydntekijoiden ihanteellisinta tapaa tydskennella tulevaisuudessa on vastaus
yksiselitteisesti hybriditydmalli (Ks. 2.2). Nykyisenlaisena hybriditydmalli ei kuitenkaan tay-
sin tue tyéhyvinvointia, yllapida tehokkuutta tai vastaa tydn tekemisen tarpeita. Kahdek-
sasta asiantuntijasta nelja tahtoisi jatkossa tyoskennella toimistolla ainoastaan 1-2 kertaa
viikossa, kolme halusi tdyden vapauden tydskentelypaikan valintaan ja yksi haastatelta-
vista yhtyi tydnantajan nakemykseen toimistopaivien maarasta, mutta haastoi ajatuksen
samoista kiinteista viikonpaivista. Haastateltavat pitivat jarkevana, etta ylhaalta alaspain
annettujen saantojen sijasta tyontekijat saisivat henkildkohtaisesti tai vahintaan tiimin kes-
ken sopia l&hitydskentelyn ajankohdasta (Ks. 2.1.2). Yhdenmukainen, koko organisaation
l&pileikkaava hybriditydmalli ndhtiin huonona vaihtoehtona. Kuten seuraavista haastattelu-
vastauksista on todettavissa, asiantuntijoiden mielesta tarkoituksenmukaisempaa olisi kar-
toituksen perusteella luoda erillisia toimintakaytantoja tai niin sanottuja raataloityja hybridi-
tydbmalleja, jotka huomioivat toimistolasnaolon tarpeellisuudessa paremmin yksildiden eri-

laiset tydnkuvat ja elamantilanteet (Ks. 1.2.1).
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"Hullua, etta jonkun on tultava toimistolle tiettyna paivana, vaikka Turusta tai
Lahdesta asti, vaikka se ei silla hetkella millaan lailla palvele tyén tekemista
tai siind suoriutumista.”

"Minulla ei ole mitaan sita vastaan, etta tullaan toimistolle joskus pitamaan
palaveria yhdessa, mutta tuntuu hassulta, ettad vaaditaan aina tulemaan
maariteltyina paivina, myds silloin kun sillda on oman tydn tekemisen kannalta
vain negatiivia vaikutuksia.”

"Tybnantajalla pitéisi olla enemman luottoa siihen, etta tyontekijat osaavat
keskenaan sopia ne jarkevat paivat, kun on syyta kokoontua toimistolle.”

Kuten edeltavista kysymysvastauksista on havaittavissa, tyontekijat vaativat nykytilan-
teessa tydnantajalta enemman konkreettisia perusteluita ja ymmarrettavia syita, miksi toi-
mistolle tuleminen olisi tydn tekemisen kannalta etatyéta parempi vaihtoehto. Vaikka
suunnittelupalaverit ja vuorovaikutuksesta hyotyvat tyétehtavat ovat ymmarrettavista
syista parempi toteuttaa kasvotusten, on naiden ilmaantuvuus haastateltavien mukaan
asiantuntijatydssa viikkotasolla useasti rauhallista yksilotyoskentelyd vahaisempaa (Ks.
2.1.1). Haastateltavat sanovat, etta tydnantajan tulisi hybridityémallin kohdalla pohtia

my0s sita, mita lisdarvoa toimistolle tuleminen jatkossa voisi tydntekijalle tarjota.

4.4.2 Etatyopaivista ei olla valmiita luopumaan

Pitkakestoisen etatydskentelyjakson jalkeen lahtékohdat etatydskentelysta sopimiselle
ovat yrityksissa muuttuneet (Ks. 2.1). Tutkimukseen osallistuneet vastaajat kertoivat eta-
tydskentelyn olleen ennen pandemiaa hyvin satunnaista ja aina luvan varaista. Aikaisem-
min etatydpaivan pitdmiseen piti saada esimiehelta erillinen hyvaksynta ja samalla katta-
vasti perustella kotiin jaamista puoltavat tekijat. (Ks. 2.) Nykyhetkessa etatyoskentely ta-
pahtuu enemman ilmoitusluontoisesti. Haastattelussa ylemmat toimihenkil6t pitavat eta-
tydmahdollisuutta jopa oletusarvona, eikd poikkeusaikana saavutetusta etuudesta olla val-
miita luopumaan. Eras haastateltavista totesi, ettd nykytilanteessa toimintatavat ovat tay-
sin kaantyneet ja ollaan enemman menossa siihen suuntaan, etta ilmoitetaan esimiehelle
mikali ollaankin tulossa toimistolle. Kukaan tutkimukseen haastateltavista ei ollut tehnyt
etatydskentelysta erillista kirjallista sopimusta, vaan kaikki olivat sopineet jarjestelysta
tydnantajan kanssa suullisesti. Vaikka eras haastateltavista totesi, etta kirjallisella sopi-
muksella voitaisiin toki selkeyttdd muun muassa ulkomailla tydskentelyn sallivuutta tai tyo-
tapaturmavakuutukseen liittyvia kysymyksia, yleisesti katsottuna kirjallista etaty6sopi-
musta pidettiin tarpeettomana. Etatydsopimus tuntui haastateltavasta jopa vanhanaikai-

selta tavalta toimia asiantuntijoiden tekemissa tyotehtavissa. (Ks. 2.2.1.)

Keskusteltaessa etatydskentelyn toimivuudesta enemmisté haastateltavista tunsi ole-
vansa huomattavasti tehokkaampia ja tuotteliaampia tyéskennellessaan rauhassa kotona

kuin ollessaan toimistolla. Etatydskentelyn etuutena nahtiin erityisesti hairiéttémyys ja
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mahdollisuus tehda keskittymista vaativaa yksilotydskentelya ilman, etta tyon tekeminen
jatkuvasti keskeytyisi (Ks. 2.2). Avokonttorin heikkoutena pidettiin nimenomaan ihmismaa-
rasta johtuvaa metelia ja kollegoiden ohimennen esittamia kysymyksia, jotka vievat lopulta
paljon aikaa itse tyon tekemiseltd (Ks. 2.2.2). Erés vastaajista kiteytti ongelman kerto-
malla, ettd mikali toimistolla tyotehtavia ei keskeytyksien takia kykene edistamaan, joutuu
tulosvastuullinen tyéntekija tekemaan ne varsinaisen tydpaivan jalkeen vield kotona.
TyoOntekijat kokivat tydomaaran kasaantumisen lisdavan kuormittavuuden tunnetta ja vai-
kuttavan heikentavasti omaan tydssa jaksamiseen. Samanaikaisesti valtaosa vastaajista
myonsi tehottomuuden olevan toisinaan myés itseaiheutettua. Toimistolla ollessa yhteis-
lounaat ja kahvitauot saattavat helposti venya tarkoitettua pidemmiksi, kuten myés kuulu-
misten vaihtaminen ja muiden kanssa jutteleminen tyohon liittymattomista asioista. Haas-
tateltavat sanoivat hyddyntavansa etatyopaivan tarjoaman tydérauhan muun muassa esi-
tysmateriaalien valmisteluun, ostotilauksien tekemiseen seka itsenaisten tyotehtavien ku-
ten raportoinnin tai suurten Excel-tiedostojen tydstamiseen. Kaytettavissa olevan tydajan
tehostamiseksi kaikki rutiininomaiset ja hiljaisuutta vaativat tehtavat olivat vastaajien mu-

kaan parempi tehda etatyona. (Ks. 2.2.2; 2.2.3.)

Kaikki vastaajat arvostivat etatydskentelyn tarjoamaa joustavuutta tyon ja vapaa-ajan yh-
teensovittamiseksi (Ks. 2.2.2). Eteenkin perheelliset vastaajat kertoivat kotona tyoskente-
lemisen helpottavan suuresti arjen jarjestelemista ja henkilokohtaisten asioiden hoita-
mista, kuten lasten viemista harrastuksiin tai paivahoitoon. Etatyén tuomista eduista pu-
huttaessa esiin nousi eritoten pitkien tydmatkojen ja ruuhkaliikenteen valttaminen seka
siitd saastettavan ajan parempi hyédyntaminen (Ks. 2.2.2). Matkustuksesta saastynytta
aikaa kohdennettiin padosin tyétehtavaan ja siihen siséltyvien rastitdiden tekemiseen, ul-
koilemiseen tai pelkastdan aamun lepotuntien pidentadmiseen. Siirtymiset asiakastapaami-
sesta toiseen hoituvat myds etapaivan aikana sujuvammin, kun toimistolle tehtavaa
matka-aikaa ei tarvinnut erikseen ottaa huomioon. Haastateltavat henkilét totesivat myds,
ettd tydsta palautumiseen jaa enemman aikaa, kun tydpaivan paatyttya ei tarvitse viela
matkustaa kotiin vaan paasee heti vaihtamaan vapaalle, tapaamaan ystavia tai harrasta-

maan.

Haastateltavat eivat mydskaan pitdneet kotona tehtavia henkilokohtaisia t6ita, kuten pyyk-
kien pesemista tai postien avaamista, tydajan vaarinkayttona (Vrt. 2.2.3). Tyontekijat miel-
sivat etatydskentelyn olevan intensiivisempaa ja suorituskeskeisempaa kuin 18hitydén, ja
sen takia pienia ja vahan aikaa kuluttavia sijaistoimintoja pidettiin enemman hyvaksytta-
vina lakisaateisina taukoina. Taukojen kayttamista lyhyeen kavelyyn ja ulkoiluun pidettiin

vastaajien keskuudessa tyoterveytta edistavana ja ajankaytollisesti tehokkaampana vaih-
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toehtona kuin toimiston taukotilassa notkumista. Toimistolla sama tai pidempi taukoon ku-
luva aika kuluisi vastaajien mielesta sosialisoidessa toimistolla kahvikoneen aaressa. (Ks.
21;222)

"Tybématka ruuhkassa oleminen on todella stressaavaa ... etatyopaivana voi
kayda valilla kavelemassa ja ulkoilemassa mika on minulle tarkeaa ... uskon,
ettd moni miettii jatkossa tydnantajaa valitessa enemman oman hyvinvoinnin
merkitysta.”

” Kun on pienia lapsia ja ne muutenkin sairastaa koko ajan, niin jos ei olisi
etatydmahdollisuutta niin tulisi kylla tydnantajalle aika paljon palkallisia pois-
saoloja ... etdna pystyn tekemaan sentdan edes jotain.”

"Saan paljon enemman aikaiseksi - melkein tuplasti enemman! Konttorilla on
niin paljon ihmisia ja kaikkien kanssa joutuu vaihtamaan kuulumiset ja juo-
maan kahvit - siihen menee aina joku tunti.”

Vaikka tutkimukseen haastateltavat henkildt kokivat etatyon tuovan tyon tekemiseen
enemman hyotyja kuin haittoja, ei etatyoskentelya pidetty taysin ongelmattomana. Kotona
tydskenneltdessa kotiympariston ja tydpaikan erottaminen toisistaan oli haastavampaa
varsinkin niille vastaajille, joilla ei ollut erillistd tydhuonetta. Osa vastaajista sanoi altistu-
neensa kotona toimiston kaltaisille hairidtekijoille, mikali kaytettava tyétila oli muiden asun-
nossa asuvien yhteiskaytossa. (Ks. 2.2.3.) Hybriditydmalli koettiinkin tdssa yhteydessa
erittdin toimivana ja mahdollistavana siirtaa tyot tarvittaessa kesken paivaa toimistolle. Yl-
lattavaa haastateltavien vastauksissa oli se, ettd vaikka tyopaivien selkeasti pidempi kesto
etatydskentelyn aikana tiedostettiin, pidettiin sitd oikeutettuna vastineena saada tydsken-
nelld joustavasti kotoa. Samaisesta syysta tydpaivan jalkeen tulevia yhteydenottoja tai
viesteja pidettiin tydhon liittyvana niin sanottuna valttamattdmana pahana, jotka oltiin val-
miita hyvaksymaan, jotta yrityksen myontama etatyboikeus sailyisi. (Vrt. 2.2.3.) Tyonteki-
joiden mielesta etatydskentelyn todellisia haittavaikutuksia olivat heikentyneet suhteet tyo-
yhteis6on, tydkavereiden tapaamattomuus ja hetkittdinen yksinaisyydentunne, jotka eivat

olleet korjattavissa virtuaalisella vuorovaikutuksella (Ks. 2.2.3).

"Itse olen sellainen, ettd vaadin aika paljon sosiaalista kanssakaymista ja ko-
tona saatan tylsistya ... etana olet vain yksin.”

"Haittana on, etta koti ja perhe-elama karsii - kodista tulee tavallaan sun ty6-
paikka.”

"Tyd on sen verran mielekasta, ettei haittaa, vaikka jotain tarkeita viesteja tu-
lisikin niin sanotusti toimistoaikojen ulkopuolella.”

"Enaa ei pysty vaan sanomaan tai tarkistamaan jotain kaytavalla ohimennen,
vaan kaikkeen pitda aina sopia palaveri.”

Kuten viimeisimmasta sitaatista on luettavissa, useammat haastateltavat nakevat, etta

kaytavakeskusteluiden jaadessa toimistolle on etatydssa yleinen toimintakaytanté tehda
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kaikesta asiasta palaveri (Ks. 2.2.3). Vaikka tamakin oli haastateltavien mukaan kestetta-
vissa, myonnettiin ruutuajan ja palaveriputkien lisdantymisen pitkaaikaisena uuvuttavan
(Ks. 3). Omakohtaisia etatyokokemuksia selvitettdessa vastauksista esiintyi myos paljon
yksittaisia negatiivisia huomioita, kuten epasaanndllinen ruokailu, kotioloissa tyon aloitta-
miseen liittyvat kdynnistdmisvaikeudet tai erddn kokemus heikentyneesta yhteydenpidosta
omaan esimieheen. Kotityopisteen ergonomiataso oli myés monen sanomana toimiston
tarjoamaa heikompi, mutta tdssakin tapauksessa haastateltavat tarkensivat, etta tyonan-
taja oli joko tukenut rahallisesti kotitoimistoon tehtavia hankintoja tai antanut luvan hyo-
dyntaa toimistolla olevia tydvalineita. (Ks. 2.2.3.) Ty6n suoriutumisen kannalta tyéntekijat
eivat kuitenkaan pitaneet edelld ilmenneita haittavaikutuksia niin perustavanlaatuisina,

etta etatydskentely milldaan tavoin estyisi hybriditydmallissa.

4.4.3 Itseohjautuvuus on lahtéisin asiantuntijan asenteesta ja motivaatiosta

Selvitettaessa tyontekijoiden itseohjautuvuutta eta- ja lahitydn aikana, haastattelutulokset
olivat hyvin yhdenmukaisia. Kaikki haastateltavat kuvailivat itsedan joko hyvin tai erittain
hyvin itseohjautuvaksi tydskennellessdan toimistolla tai sen ulkopuolella. Tydskentelypai-
kan vuorottelemisella ei nahty olevan juuri vaikutusta omien tyétehtavien tekemiseen tai
maaraajan mukaiseen valmistumiseen. Tyontekijat pitivat itsedan yhta lailla itseohjautu-
vana ollessaan toimistolla tai tehdessaan tyotaan etana (Ks. 3.1). Monet haastateltavat
perustelivat nakemystaan silla, ettéd ylemmilla toimihenkil6illa on I&hes aina henkilokohtai-
nen tulosvastuu jostain yrityksen liikketoiminta-alueesta, mika jo l1ahtokohtaisesti edellyttaa
tekijaltdédn osaamista ohjata omaa tyoskentelya. Tutkimukseen osallistuneet pitivat itses-
taan selvana suunnitella, aikatauluttaa ja organisoida heidan vastuulleen uskotut tyétehta-
vat, vaikka tydskentely ei tapahtuisikaan toimistolla. Eras vastaajista ajatteli, ettd mikali
tydntekija haluaa tydskennelld joustavasti, on melkein pakko olla itseohjautuva tai muuten
ei synny mitaan raportoitavaa esimiehelle. Tassa tilanteessa pidettiin todennakdisena,

etta yritys katsoisi, ettei etatyon tekemiselle ole enaa edellytyksia. (Ks. 3.1.)

Yksil6éiden itseohjautuvuuden taustalla nahtiin olevan ammattiylpeys, sisdinen motivaatio
eli tydntekijalahtdinen halu tehda tyot hyvin, seka yrityksen kulttuuri, joka kannustaa tyon-
tekijéita omatoimiseen tekemiseen (Ks. 3.1). Vaikka muutama vastaajista kertoi havain-
neensa etatydskentelyssa luottamukseen liittyvia ongelmia, olivat vastaajat enimmakseen
sitd mielta, ettad he pystyvat hallitsemaan omaa ty6taan ja sen tekemista suhteellisen va-
paasti (Ks. 3.1.2). Omalla asenteella nahtiin olevan my&s merkitysta siihen, ettei asioita
jateta tekematta, vaikka ei olisikaan toimistolla suoranaisesti esimiehen valvottavana (Ks.
3.1.1). Tietokone avataan myds silloin kuin tydinto ei ole korkeimmillaan tai kun kukaan

muu ei ole katsomassa olan yli, kiteyttda eras asiantuntija. Yksi vastaajista mielsi oman
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itseohjautuvuuden kumpuavan suorituskeskeisyydesta ja tuloshakuisuudesta, kun taas

toinen haastateltava piti luonteenomaista kuuliaisuutta syynd omaan aikaansaavuuteen.

Vastaajien itseohjautuvuus nayttaytyi tydskentelyssd muun muassa pyrkimyksena lisata
omaa tuottavuutta tydmaaran ollessa vahainen. Vaikka usean vastaajan kohdalla etatyo-
paivan tehtavat tulivat esimieheltd annettuina, kertoivat vastaajat pyrkivansa téiden puut-
tuessa aktiivisesti luomaan uusia tyétehtavia, tayttdmaan kalenteria ja sopimaan tapaami-
sia. (Ks. 3.1.2.) Haastateltavat kertoivat esimerkiksi tehneensa henkildkohtaisia tehtavalis-
toja, joita lapikdymalla tehottomia tydtunteja ei paase etatydskentelyssa syntymaan. Muu-
tama vastaaja totesi, etta itseohjautuvan asiantuntijan on kuitenkin hyvin vaikea 16ytaa it-

seaan tilanteesta, jossa tehtavaa tyota ei olisi.

”"Olen yhta itseohjautuva olen sitten toimistolla tai kotona, paikalla ei ole valia
... kaikki asiantuntijatehtavissa olevat on jo valmiiksi itseohjautuvia.”

"Olen itseohjautuva asenteeni takia ... minka taakseen jattaa sen edestaan
I0ytaa ... karsisin siitd vain itse, jos hommat ei tulisi kotona hoidetuksi.”

"Suunnittelen ja jarjestelen tyoni itse ... johto antaa ensin tehtavat ja projek-
tit, mutta sitten huolehdin itse, miten lIahtéruudusta paastaan sinne maaliin.”

Itseohjautuvuuteen ja tyon aikaansaavuuteen vaikuttaa hyvin paljon tyontekijan oma moti-
vaatio (Ks. 3.1.1). Mielipiteet tydskentelymotivaation muuttumisesta suhteessa tydskente-
lypaikan valintaan tuottivat vastaaijilta hyvin erilaisia ndkemyksia. Kolme haastateltavasta
koki oman tyémotivaation olevan parhaimmillaan lahitydskentelyn aikana, kaksi piti eta-
tydskentelya selvasti motivoivampana ja loput kolme sanoivat olevansa yhta motivoitu-
neita niin 1&hitydssa kuin etatydssa. Vaikka tydtehtavien sisaltd ja mielekkyys nahtiin vai-
kuttavan tydn imuun, piti eras vastaaja tydyhteisda ja oman tiimin toimivuutta jopa tarke-
ampana motivaattorina (Ks. 3.1.1). Kyseisen vastaajan mukaan tyon sisallon merkitys pie-
nenee ja motivaatio vahemman mielekkaiden tehtavien tekoon nousee, kun lahityéssa
ymparilla on hyvia tydkavereita ja tyopaikalla viihtyy (Ks. 3.1). Etatydymparistossa tyosta
tulee haastateltavan mukaan enemman suorituskeskeista yksin puurtamista, kun taas tyo-

paikalla on mahdollisuus inspiroitua ja miettia luovempia asioita yhdessa (Ks. 2.2.3).

Hybriditydmallia pidettiin tydmotivaation kannalta erittdin hyvana tydjarjestelyna, koska se
huomioi paremmin tydntekijat ja heidan motivaationsa taustalla olevat yksildlliset tekijat.
Toinen motivoitui ajoittaisesta mahdollisuudesta tehda toitéa esimerkiksi mokilta, kun taas
toinen koki saavansa tyohonsa lisdintoa ideoidessaan tiimin kanssa kasvotusten (Ks.
2.1.1). Haastateltavat olivat yhta mielta siita, ettd yrityksen antama vapaus ja aito jousta-
minen oman tydn tekemiseen, ilman liiallisia sdantdja tai ehtoja, on itsessaan palkitsevaa

ja tydmotivaatiota lisdavaa (Ks. 3.1). Yksikaan tutkimukseen osallistunut ei sen sijaa eh-
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dottanut ulkoisia kannustimia, kuten palkkaan tai provisioon liittyvaa palkkiota nostaak-
seen omaa tyomotivaatiota (Ks. 3.1.1). Ylemmat toimihenkilot pitivat merkityksellisempana
mahdollisuutta toteuttaa tyétehtavat haluamallaan tavalla ja valitsemastaan paikasta ka-
sin. Tydn ja vapaa-ajan tasapainoisempi suhde, jossa aikaa saastyi myds tyén ulkopuoli-
seen elamaan ja itsensa huolta pitdmiseen, uskottiin vaikuttavan positiivisesti omaan tyo-

suoritukseen ja motivaation sailymiseen.

Joustavan ja paikkaan sitoutumattoman tyén tekeminen edellyttaa vahvaa luottamussuh-
detta tydnantajan ja tydntekijan valilla, kuten myds tiimin keskuudessa. Kysyttdessa haas-
tateltavilta tydnantajayrityksessa vallitsevasta luottamuskulttuurista vastaajat kokivat paa-
osin, etta esimies ja kollegat luottavat heihin seka heidan tydskentelyynsa etatyon aikana.
Asiantuntijoiden luottamuksen kokemus perustui raportointimaaran lisaantymattomyyteen
seka esimiehen mikromanageerauksen ja jatkuvan varmistelun puuttumiseen (Ks. 3.1.2).
Useat vastaajat kuitenkin tarkensivat, etta nykyinen luottamuksen tila on saavutettu vahi-
tellen valtakunnallisen etatyosuosituksen jalkeen, kun yritys huomasi jatkuvan etatyosken-
telyn olevan tehokasta ja tuottavaa (Ks. 2.2.1). Luottamusta nauttivat tyontekijat uskoivat,
etta kun etatyon tulokset puhuvat puolestaan ei tyonantajalla ole tarvetta seurata toteutu-
neita tyotunteja minuutin tarkkuudella. Niin kauan kuin tyot tulevat asianmukaisesti hoide-
tuksi ei esimiehelld nahda olevan syyta vahtia etatyon tekemista. Mikali haasteita tyosuori-
tuksessa ilmenisi, niin ymmarrettavista syista siihen myos yrityksen taholta puututtaisiin,
kommentoi yksi vastaajista. Tekemattdmyydesta jaa kylld nopeasti kiinni, summaa toinen
haastateltava (Ks. 3.1.2). Eras asiantuntijoista myonsi hybriditydmallin ja uusien tyosken-
telytapojen vaativan totuttelemista myos tyontekijalta. Asiantuntija kertoi, ettéd vaikka esi-
mies ei olisi milldan tavoin epaillyt tydpanosta, sita vieldkin syyllistyy vakuuttelemaan tydn-
antajaa omilla aikaansaannoksilla ja todistelemaan etatydn toimivuutta, vaikkei se olisi-

kaan enaa tarpeellista.

Samanaikaisesti vahemmistd vastaajista kertoi edelleen kokevansa esimiehen kyseen-
alaistavan heidan tyoskentelyansa ja tehokkuutta etatyopaivien aikana. Epaluottamus
nayttaytyi muun muassa paivittaisella paikallaolon seurannalla ja viestien tavoitettavuuden
varmentamisena. (Ks. 3.1.2.) Yksi haastateltava kertoi yrityksen kaytannosta, jossa tyo-
paivat aloitettiin yhteispalaverilla ja nimenhuudolla, jotta yritysjohto pystyisi tarkistamaan
henkildstdon olevan tosiasiallisesti tdissa. Toisen vastaajan kokemukset olivat hyvin sa-
mankaltaisia, mutta hanelta edellytettiin valitonta reagointia esimiehen lahettamiin viestei-
hin, jotta tyon jatkuvuudesta paivan edetessa voitiin varmistua. Kolmannen vastaajan koh-
dalla tydbnantaja ei suoranaisesti vahtinut etatydn todenmukaista toteutumista, mutta asi-
antuntija koki muun tyéyhteisdén suhtautuvan epailevasti tydajan joustamiseen. Asiantunti-
jasta tuntui, ettd liukumatuntien hyddyntamista henkilékohtaisten asioiden hoitamiseen

kesken tyopaivan katsottiin tydyhteisdssa pahalla.
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Vaikka enemmistd haastateltavista oli sitd mielta, etteivat esimies tai kollegat vahtineet
etatydskentelyn toteutumista, pitivat asiantuntijat uutta tarkoin rajattua ja saadeltya hybri-
ditydmallia osoituksena luottamuspulan olemassaolosta (Ks. 3.1.2). Muutaman asiantunti-
jan mielesta tarkat maaraykset hybriditydmallin [&hitydpaivista oli tulkittavissa epaluotta-
muslauseena tyontekijan kyvysta maaritella 1ahitydskentelypaivat tarkoituksenmukaisesti,
tyotehtavien edellyttamalla tavalla. Hybriditydmalli aiheutti ristiriitaisia tuntemuksia eteen-
kin niissa vastaajissa, jotka eivat olleet mielestaan saaneet tydnantajayritykselta riittavia
perusteluita lisdantyvan lahitydskentelyn tueksi. Kaksi vastaajaa esitti myos poikkeukselli-
sen ajatuksen siita, etta yrityksen vastahakoisuuden taustalla, sallia taysin joustava hybri-
ditydmalli, ei olisikaan luottamuksen puute, vaan yritysjohdon kokema pelko vallan ja ase-

man menetykseen (Ks. 2.2.2).

"Kukaan ei kyttaa tulemisia tai menemisia ... lahtékohtaisesti tyon tulokset
nayttavat, oletko tehnyt t6ita vai et.”

"Aina ensimmaisena aamusta pitaa kirjoittaa "huomenta” -chattiin, etta esi-
mies tietaa, etta olet oikeasti toissa.”

"Pakotettu hybriditydmalli viestii kylla, ettei luottamusta ole! ... vanha ajattelu-
tapa, etta jos olet kotona niin et tee muka t6ita, nakyy vielakin yrityksessa.”

"Tuntuu valilla silta, ettd esimiehet haluavat vain laumansa silmiensa alle ja
ponkittdd omaa manageri statustaan vaatimalla ihmisia tulemaan konttorille.”

444 Lahitapaamiset eivat ole korvattavissa virtuaalisella vuorovaikutuksella

Tutkimuksessa selvitettiin myds, kuinka lahitydskentelyn vahentyminen ja virtuaalisen
vuorovaikutuksen lisdantyminen ovat vaikuttaneet haastateltavien asiantuntijoiden ty6s-
kentelyyn. Tydn virtualisoitumisella nahtiin olevan niin positiivisia kuin negatiivisia vaiku-
tuksia vuorovaikutukseen ja yhteisty6hodn. Palaveritapaamisten siirtdminen virtuaaliympa-
ristddn nahtiin vahentavan tarpeetonta tydmatkustamista niin ulkomaille kuin kotimaassa-
kin. Haastateltavat pitivat tervetulleena hybriditydskentelyn tuomaa muutosta, jossa rutii-
ninomaisten tapaamisten takia ei tarvinnut enaa tuhlata arvokasta ty6aikaa toimistojen va-
lisiin siirtymisiin tai pitkiin lentomatkoihin. Asiantuntijoiden mielesta tydématkan korvaami-
nen virtuaalipalaverilla on ekologinen ja yritykselle kustannustehokkaampi vaihtoehto. (Ks.
3.2.2.) Tydmatkustamisen vahentyminen koettiin tehostavan myds omaa tyon tekemista,
koska se mahdollisti useamman palaverin sopimisen samalle paivalle ja vahensi muiden

tyétehtavien kasaantumista tydématkojen aikana.
"Ajankaytto on paljon jarkevampaa ... ennen saatettiin matkustaa pelkan
tunnin palaverin takia Ruotsiin.”

"Virtuaalipalaveriin I16ytada kalenterista helpommin aikaa kuin se, etta pitaisi
saada 10 henkil6d samaan huoneeseen.”
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Videopalavereiden etuutena pidettiin myos kokousten osallistujamaaran lisdantymista,
esityskalvojen parempaa seurattavuutta sekd koulutuksista tehtavia videotallenteita, jotka
olivat jalkikateen katsottavissa (Ks. 3.2.2). Yksi haastateltavista totesi, ettd yhteistyokump-
paneiden kanssa on toisinaan haastavaa 16ytaa kalentereista yhteensopivaa aikaa lahita-
paamiselle, mutta mikali tapaaminen jarjestetaan virtuaalisesti, on todennakdisempaa,
etta kiireiset johtohenkil6t saadaan myo6s osallistumaan. Toinen asiantuntija koki hyoty-
vansa eteenkin nauhoitetuista koulutuksista ja infotilaisuuksista, jotka mahdollistivat yhta-
laisen tiedonsaannin, vaikka ei olisikaan kyseisella hetkelld paassyt paikalle (Vrt. 2.2).
Tutkimukseen haastateltavat pitivat virtuaalitapaamisia jatkossakin parempana vaihtoeh-
tona tavanomaisten sisaisten palavereiden jarjestamiseen, jossa puhe- ja esitysvuorot oli-
vat ennalta sovittuja. Esitysten kulkua ja asiapitoisia kalvoja on vastaajien mukaan paljon
helpompi seurata ja jakaa muille omalta tietokoneelta, kuin neuvotteluhuoneen yhteiselta
naytolta. Yksi haastateltava piti hyvana nyrkkisaantona, etta mita tarkeampi projekti tai
asiakkuus, sita tarkeampaa on nahda osalliset kasvotusten. Valtaosa asiantuntijoista oli
sitd mielta, etta lIahitapaaminen ei juurikaan tuo lisaarvoa yrityksen sisaisiin kokouksiin,

jotka eivat edellytd yhdessa tehtavaa pohdintaa tai luovaa ongelmanratkaisua (Ks. 3.2.2).

Virtuaalisen vuorovaikutuksen tuomat negatiiviset vaikutukset tyon tekemiseen koettiin
kuitenkin lopulta positiivisia suuremmiksi. Kaikki vastaajat olivat sitéd mielta, ettei [&hitapaa-
mista voida taysin korvata virtuaalisella vuorovaikutuksella, mika tukee hybriditydémallin
vuorottelevaa tarkoitusta (Ks. 3.2). Tydyhteisdn tapaamattomuutta pidetdan hyvin ongel-
mallisena, koska videoyhteyden valityksella tydkavereihin tutustuminen ja vapaamuotoi-
sen keskustelun syntyminen vahentyvat selvasti. Virtuaalitapaamisiin mennaan asia
edelld eika keskusteleminen ole yhta luontevaa kuin toimistolla ollessa, ilmaisee eras vas-
taajista. Taman ilmidén huomaa erityisesti virtuaalisissa kahvihetkissa, jossa keskustelu on
hyvin vakinaista ja vaivaannuttavaa, mita se ei koskaan olisi kasvotusten tyopaikan kahvi-
huoneessa, tdsmentaa vastaaja (Ks. 3.2.2). Useamman haastateltavan mielesta yhteistyd
ja tydn tekeminen karsii, mikali tydntekijoita ja tiimin jasenia ei tunne enda henkildékohtai-
sella tasolla. Eras haastateltava havainnollisti tilannetta kertomalla, ettda mikali yhteyden-
pito tapahtuu vain teknologiavalitteisesti eika viestinsaajan toimintatapoja tai luonnetta
tunne ennalta, on kasvava riski vaarinymmarryksien syntymiseen (Ks. 3.2). Viestien tulkit-
seminen on virtuaalisesti vaikeampaa ja jotkut henkilét voivat vaikuttaa hydkkaavilta tai il-
keilta, vaikka eivat sita todellisuudessa olisikaan. Vastaajan mielesta tyon valmistuminen
saattaa myos tarpeettomasti viivastya, mikali kynnys avun pyytémiseen ja yhteydenotta-

miseen tuntemattomien henkildiden valilla kasvaa.

"Virtuaaliset kahvihetket eivat korvaa oikeita tapaamisia ... kaikki virtuaalipa-
laverit on vaan asiapitoista ... toisten tunteminen ja verkostoituminen puut-
tuu ihan kokonaan.”
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"ihmiset kommunikoi eleilla ja kehonkielella ja sita ei virtuaalisesti nahda ...
kun toisen reaktioita ei nde, tapaamisen jalkeen ei voi olla varma ollaanko
saavutettu yhteisymmarrys vai ei.”

"Tybyhteison pitaa olla muutakin kuin vain, ettd saadaan tyot tehtya ... sosi-

aalinen kanssakayminen on iso osa sita tydssa olemista, sita ei saa unoh-

taa.”
Satunnaisten kohtaamisten vahentymiselld nahtiin olevan myos negatiivista vaikutusta
koko liiketoimintaa koskevan tiedon vastaanottamiseen. Toimistolla ollessaan haastatel-
tava kertoi kuulevansa muiden tiimien tyoprojekteista ja tulevista lanseerauksista, jotka
valillisesti hyddyttavat omaakin tekemista. Tama tieto ei vality samalla tavalla virtuaaliym-
paristdssa, jossa usein vain tiimisidonnaiset asiat tulevat jaetuksi, perustelee vastaaja.
(Ks. 3.2.1; 3.2.2.) Eraan toisen vastaajan mielesta tyon tekeminen yleisesti hidastuu, mi-
kali kommunikoinnin painopiste siirretaan virtuaaliymparistéén. Tyon etenemiseen vaikut-
tavia yksinkertaisia kysymyksia ei pystyta esittamaan enaa suullisesti, vaan kirjoitettuun
viestiin joudutaan odottamaan vastausta ennen kuin ty6ta pystytdan jatkamaan. Eras esi-
miestehtavissa toimiva haastateltava tunnistaa samankaltaiset vaikeudet omassa tyds-
saan. Toimeksiantojen lapikaynti tiimin kanssa kannattaa hoitaa kasvotusten, jotta tyénte-
kijdiden esiin nousseet kysymykset saadaan saman tien kasiteltya ja tyd paastaan aloitta-
maan, toteaa vastaaja. Mikali tehtdvananto kirjataan vain virtuaaliselle alustalle, mahdolli-
set jatkokysymykset ja epaselvyydet joudutaan kasittelemaan jalkikateen erillisena pala-

verina, mika tulee viivastyttamaan tyotehtavan aloittamista, tismentaa vastaaja. (Ks. 2.2.)

Liiketoiminnallisesti virtuaalisen vuorovaikutuksen suurimpana haasteena pidettiin kuiten-
kin asiakastapaamisten jarjestamista. Videoyhteyden valityksella asiakkaiden eleit3, il-
meita ja kehonkieltd on vaikeampi tulkita, eika viestin perillemenosta ole samanlaisia ta-
kuita, kuin lahitapaamisen aikana. (Ks. 3.2.) Hiljainen tieto ja erilaiset tunnetilat jaavat her-
kasti huomioimatta, kun vuorovaikutustilanne on virtuaalinen, kertoivat vastaajat. Asian-
tuntijat nakivat, etta virtuaalitapaamisessa asiakas pystyi olemaan passiivisempi, mista
johtuen vuorovaikutteista keskustelua seka kysymyksien esittamistd muodostui tapaamis-
ten yhteyteen huomattavasti vahemman. Haastettavien mukaan erityisesti myynti- ja osto-
tilanteet karsivat, mikali tapaaminen toteutetaan virtuaalisesti. Konkreettisen tuotteen esit-
teleminen vaikeutuu ja ostopaatoksen aikaansaamiseksi joudutaan tekemaan ylimaarai-
nen tydvaihe, lahettamalla tuotenaytteet ensin asiakkaalle. Asiakkaiden tapaamattomuus
voi erdan haastateltavan mukaan johtaa pahimmillaan tilanteeseen, jossa laheisten suh-
teiden uupuminen heijastuu ostotarjouksien ja etuuksien heikentymiseen ja strategisen
kumppanuuden syntymiseen. Asiakkaiden kanssa tekemisissa olevat vastaajat nakivat,
ettd mikali asiakassuhdetta yllapidetdan myos kasvotusten, on todennakdisempaa, etta
yhteistyd syvenee ja neuvottelutilanteissa edustamallesi yritykselle avautuu paremmat os-

tomahdollisuudet. Vaikka vastaajat olivat yhta mielta siita, etta vakiintuneessa asiakassuh-
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teessa projektiin liittyvat tilannekatsaukset voidaan myds jarjestaa virtuaalisesti, tulisi asia-
tuntijoista uusasiakashankinta ja suhteen luominen toteuttaa aina lahitapaamisena. (Ks.
3.2.2))

Haastateltavien asiantuntijoiden mukaan lahitapaamiset tarjoavat vuorovaikutukselle ja
yhteistydlle suotuisammat olosuhteet (Ks. 3.2). Vaikka virtuaalisen vuorovaikutuksen nah-
tiin tarjoavan paremmat edellytykset hiljaisempien tyontekijéiden esiintulolle ja vastaus-
vuorojen tasapuolisemmalle jakaantumiselle, koettiin yhteistydn olevan antoisampaa sa-
man pdydan aaressa. Lahitapaamisten hyvana puolena pidettiin eteenkin paikalla olevien
parempaa keskittymista ja aktiivisempaa osallistumista kasiteltdvaan aiheeseen. Virtuaali-
tapaamisen yhteydessa osallistuvien henkildiden jakamatonta huomiota ja aitoa lasnaoloa
on vaikeampi saavuttaa. Haastateltavat mydnsivat itsekin syyllistyneensa saapuneiden
viestien vastaamiseen ja yhtaaikaiseen tyon tekemiseen, mikali virtuaalipalaverin aikana
kamerat olivat pois paalta. Eras vastaajista totesi myos, etta esitysten pitaminen aidolle
yleisolle on aina palkitsevampaa, kuin yksinpuhelu pelkalle tietokoneruudulle. Vastaaja
koki, etta virtuaalisissa esitystilaisuuksissa osallistujat eivat uskalla yhta rohkeasti avata
mikrofoniaan ja esittda kysymyksia, kuin ollessaan fyysisesti samassa huoneessa. Kes-
kustelua syventava ajatustenvaihto ja spontaanit kommentit jaavat virtuaalitapaamisissa

usein sanomatta, mika heikentaa pidetyn esityksen tarkoitusperaa, mieltaa asiantuntija.

Haastateltavien mielesta arkaluontoiset keskustelut kuten palkkaneuvottelut ja esimiehen
kanssa kaytavat kehityskeskustelut, tulisi aina toteuttaa lahitapaamisena. Oman nakemyk-
sen perusteleminen ja hyvan vaikutelman tekeminen virtuaalisesti koettiin haastavana,
koska esitetyn asian tarkeytta ei kyennyt tehostamaan havaittavilla ilmeilla tai kehonkie-
lelld. Virtuaalisessa kohtaamisessa ymmarrys tapaamisen onnistumisesta oli myos tulkin-
nanvaraisempi, eika vastapuolen todellisista tuntemuksista ollut yhta suurta varmuutta
(Ks. 3.2). Eras vastaaja sanoi, etta virtuaalisuus vaikuttaa kykyyn lukea ihmisia ja aistia
sanojen ulkopuolisia merkityksia, mika lisdad epavarmuuden tunnetta esimerkiksi palaute-
keskusteluiden jalkeen. Haastateltavat asiantuntijat nakivat myos, etta uusien tyontekijoi-
den perehdytys on parempi hoitaa kasvotusten. Vastaajien mielesta uusi tydntekija paa-
see nopeammin kasiksi itse tydon tekemiseen, kun asioita voidaan tehokkaasti kayda lapi
yhteiselta kuvaruudulta. Etayhteyden valityksella kayttajatilien asentaminen ja vieraiden
jarjestelmien opetteleminen on tydlaampaa, ja tydyhteison jasenet saattavat jaada etai-
siksi (Ks. 3.2.2). Mikali ensikohtaaminen ja tutustuminen toteutetaan toimistolla, tyontekija
saadaan tuntemaan itsensa tervetulleeksi ja hdnen on helpompi paasta osaksi uutta tyo-

yhteis6a, sanovat vastaajat.

Virtuaaliseen vuorovaikutukseen ja yhteistydhon kaytettavat digitaaliset tydvalineet ja oh-

jelmat olivat asiantuntijoiden mukaan helppokayttdisia ja sujuvaa tyén tekemista tukevia.
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Asiantuntijoiden tekniset valmiudet olivat korkealla tasolla ja tydnantajien katsottiin tarjoa-
van riittdvaa koulutusta virtuaalisen tyén tekemiseen (Ks. 3.2.1). Kaikki haastateltavat
asiatuntijat olivat valveutuneita teknologian kayttgjia ja pitivat digitaalisia tyovalineita valt-
tamattomina kansainvalisesti hajautuneiden tiimien ja asiakkaiden kanssa tehtavaan yh-
teisty6hon (Ks. 3.2). Noin puolet vastaajista kayttivat Teams-viestinta- ja yhteistydalustaa
muun muassa videopalavereiden jarjestamiseen, tiimin keskindiseen yhteydenpitoon ja
yhteisten projektien samanaikaiseen tydstamiseen. Loput vastaajista kayttivat omassa
tydssaan useampaa yhtaaikaista alustaa perinteisen sahkopostin rinnalla. Webex-vi-
deoneuvottelujarjestelmaa yhteydenpitoon, Slack-pikaviestintdpalvelua nopeaan tiedon
vaihtamiseen seka Box-pilvipalvelua yhteisten tiedostojen tallentamiseen. Vaikka kehitty-
neet teknologiset ratkaisut mahdollistavat haastateltavien mukaan paremman tiedon
saannin ja Ioydettavyyden, oli lahitydskentelyn vahvuutena tapaamisten ennakoitavuus.
Tekniset ongelmat asiakastapaamisten yhteydessa, kuten danen ja kuvan toimimatto-
muus, nahtiin kuluttavan paljon kaytettavissa olevaa aikaa ja heikentavan tapaamisen
kannattavuutta. Yllattavaa haastattelutuloksissa oli, etteivat tydntekijat kokeneet moni-
kanavaista viestintaa tai ajoittaisia teknisia haasteita kovinkaan kuormittavana (Vrt. 2.2.3;
2.2). Suullisen tiedon vahenemista ja tiedon siirtdmista digitaaliseen muotoon pidettiin

tyoskentelyn toimivuuden ja tiedon saatavuuden kannalta parempana muutossuuntana.

Vaikka tyontekijat pitivat 1ahitydskentelya toimivampana vuorovaikutuksen ja yhteistyon
nakokulmasta, toivottiin yrityskohtaisen hybriditydémallin sallivan kokouksiin osallistumisen
my0s virtuaalisesti. Haastateltavat tyontekijat pitivat tarkeana, etta toimistolla jarjestetta-
viin sisdisiin palavereihin tarjoutuisi aina vaihtoehtoinen mahdollisuus osallistua etayhtey-
delld. Taman lisaksi haastateltavat toivoivat, ettei virtuaalista lasn&oloa pidettaisi tydnan-
tajayrityksessa vahempiarvoisempana osallistumistapana (Ks. 2.1.1). Virtuaalisen tapaa-
misen ehdottomana vahvuutena pidettiin ajankaytén tehostumista ja palaverien kokonais-
keston lyhentymista. Vaikka kevyen keskustelun uupuminen virtuaaliymparistdssa onkin
valitettavaa, asiapitoisen virtuaalitapaamisen hyvana kaantdépuolena on vain tyén kannalta
valttdmattoman tiedon jakaminen, tiivistaa eras vastaaijista (Vrt. 3.2.2). Yli puolet haasta-
teltavista ei sen sijaan pitaneet toimivana hybridikokouksia, jossa osa osallistujista on pai-
kan paalla ja osa osallistuu kokoukseen etayhteydella. Vastaajat nakivat, etta virtuaalisesti
mukana olevat jaavat tilanteessa vaistamattomasti keskustelun ulkopuolelle. Osallistujien
monipaikkaisuus lisda myds paallekkaisten puheenvuorojen ja keskeytyksien todennakai-
syytta. (Ks. 3.2.) Asiantuntijat arvioivat, ettd mikali hybriditydmallin I1&hityopaivat olisivat tii-
mikohtaisesti sovittavissa, vastaavilta ongelmatilanteilta paaosin valtytaan. Vastaajat naki-
vat kuitenkin toimivimpana kaytannon, jossa jokainen palaveriosallistuja liittyy hybridiko-

koukseen omalta tietokoneeltaan, vaikka tyoskentelisikin toimistolla.
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"Tapaamisessa ei kannata yhdistaa virtuaalisuutta ja lasnaoloa, koska virtu-
aalisesti mukana olevat eivat ole kuitenkaan tiedonsaannin kanssa samassa
asemassa.”

"Ne, jotka ovat etana, saattavat tuntea itsensa ulkopuoliseksi ... etéana olevia
ei vain pystytd huomioimaan samalla lailla sosiaalisissa tilanteissa ... jos me
nauretaan neukkarissa jollekin asialle ennen palaveria, niin etdna olevat jaa-
vat siita pois.”
Eras haastateltavista toi myo6s esiin, etta yksittaisen tydntekijan haluttomuus Iahitydsken-
telylle voi valillisesti heikentdd muiden tiimin jadsenten suoriutumista. Vaikka kyseisen tyon-
tekijan tydnkuva olisikin lahtdkohtaisesti tehtavissa etatyona, voi toinen lahity6ta tekeva
tydntekija kuitenkin tarvita hanen tyépanostaan omien tehtavien edistamiseksi. Vastaajan
mielesta tydyhteisdssa toimiminen edellyttaakin muiden jasenten huomioon ottamista yh-
teisesti sovittavan lasnaolon mukaisesti. (Ks. 2.1.2.) Mikali yksikin tiimin jasenista ei pi-
taydy yhteisesti sovituissa lahitydpaivissa, joutuvat muut toimistolla kokoontuneet tydnteki-
jat tekemaan turhaa tyota kertaamalla erikseen jo lapikaytyja asioita etatydhon jaaneelle.
Tapaamiseen virtuaalisesti mukaan liittyneiden kohdalla tiedonkulku on pintapuolisempaa
ja yhtenevainen tiedonsaanti edellyttaa poikkeuksetta tiedon takautuvaa tadydentamista
(Ks. 2.1.1). Mikali tiimin jasenet sitoutuvat noudattamaan yhteisesti sovittuja eta- ja Iahi-

tyopaivia, tallaisilta tarpeettomilta lisdongelmilta valtytaan, toteaa haastateltu asiantuntija.

4.5 Keskeiset tulokset

Tutkimusaineiston keskeisimmat tulokset on esitelty kuvassa 5. Tuloksien perusteella asi-
antuntijat haluavat enemman vaikutusvaltaa kayttoon otettavan hybriditydmallin suunnitte-
luun. Yritysjohdon itsevaltaisesti laatimat sdannét hybriditydskentelylle aiheuttavat tyénte-
kijdissa vastustusta ja heikentavat tydilmapiirid. Koko organisaatiota koskevan yhteisen
hybriditydmallin sijasta asiantuntijat toivovat yritykselta yksildityja ja tydbnkuvan ominaispiir-
teet huomioivia ty¢jarjestelyita. Tyontekijdiden mielesta sovellettavat hybriditydkaytannot
tulisi laatia tiimien paatantavallassa, yksildiden erilaiset tarpeet ja elamantilanteet silmalla
pitden. Joustava etatydskentely koetaan tyontekijdiden keskuudessa erittain toimivana ja
tehokkaana tyon tekemisen tapana. Tuloksien mukaan tyéntekijat eivat tahdo yrityksen ra-
joittavan etatydskentelyn kokonaismaaraa tai maarittelevan tyén tekemisen ajallista suh-
detta lahi- ja etatyopaivien valilla. Tyontekijat ovat vastahakoisia luopumaan etatyopai-
vista, koska etatydn nahdaan edistavan tydn ja vapaa-ajan tasapainoisempaa suhdetta
seka lisadvan omaa hyvinvointia ja jaksamista. Tuloksista on paateltavissa, etta viikkota-
solla tyontekijat tahtovat tydskennella suhteessa enemman virtuaalisesti etana kuin lahi-
tyona toimistolla. Asiantuntijat pitavat taydellista valinnanvapautta omaan tyon tekemiseen
ihanteellisena hybriditydmallina ja arvioivat yhden tai kahden lahityépaivan viikossa ole-

van riittava fyysista lasnaoloa vaativien tyotehtavien suorittamiseen.



46

Hybriditydmalli tulisi valmistella yhteistoiminnassa henkildston kanssa ja sen tulisi
huomioida paremmin tyontekijoiden yksilolliset tarpeet.

Asiatuntijat haluavat maaritella |13hi- ja etatyoskentelyn ajallisen suhteen itsendisesti
tai tiimikohtaisesti.

\
Joustava etatyoskentely lisdad tyontekijoiden hyvinvointia ja tydssa jaksamista, eikd
siita olla valmiita luopumaan.

Tyoskentelypaikan vuorottelemisella ei ole vaikutusta asiantuntijan kyvykkyyteen
itseohjautua ja johtaa omaa tyon tekemista.

Yrityksen sisdiset ja tavanomaiset palaveritapaamiset voidaan toteuttaa
virtuaalisesti.

I

I

!
. Sosiaaliset suhteet ja yhteisollisyys karsivat virtuaalisesta vuorovaikutuksesta.

Luova yhteistyo ja asiakassuhteen luominen edellyttavit ldhityoskentelya.

Kuva 5. Tutkimuksen keskeisimmat tulokset

Tutkimuksen keskeisista tuloksista huomataan, ettei asiantuntijoiden motivaatio tai haluk-
kuus tyotehtavien asianmukaiseen hoitamiseen heikentynyt etatydymparistossa. Asian-
tuntijat kykenivat yhta lailla itseohjautumaan ja saattamaan tyonsa valmiiksi seka eta- etta
l&hitydssa. Tyon tekemiseen sitoutuneet asiantuntijat haluavat olla luottamuksen arvoisia,
eika tydn ulkopuolisten arsykkeiden annettu vaikuttaa tydn aikaansaavuuteen etatypai-
vien aikana. Tuloksien mukaan ylemmat toimihenkilot kykenevat tunnistamaan tarkoituk-
senmukaisesti lahitydskentelya vaativat tyétehtavat, eika joustavan tyéskentelypaikan va-
linnassa ilmennyt tyontekijalahtoista vaarinkayttéa. Tydntekijan ja tydnantajan valista luot-
tamusta pidettiin hybriditydssa lahtokohtaisesti hyvana, eika keskeisen tuloksen kannalta
merkittdvaa luottamuspulaa etatydskentelyn aikana ollut havaittavissa. Tutkimuksen tulok-
sissa nousi kuitenkin esiin tyontekijoiden epailykset yrityksen joustamattomien hybridikay-
tantdjen todellisesta tarkoituksesta. Hybriditydlle asetetut tarkkarajaiset ehdot arveltiin
osittain johtuvan tydnantajan luottamattomuudesta tydntekijaa ja etatyon tekemista koh-
taan.

Tyontekijdiden mielesta 1ahityoskentely ei ole taysin korvattavissa virtuaalisella vuorovai-
kutuksella. Sosiaalisten suhteiden vahentyminen ja vapaamuotoisen keskustelun puuttu-
minen koettiin virtuaalivuorovaikutuksen heikkoutena. Virtuaalisuutta haluttiin kuitenkin
hyddyntaa tavanomaisten palaveritapaamisten jarjestdmiseen ja oman tyon tehostami-
seen. Virtuaalitapaamisten etuutena nahtiin muun muassa tyématkustamisen vahentymi-

nen ja koulutustilaisuuksista tehtavat videotallenteet, jotka olivat jalkikateen katsottavissa.
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Tyontekijat kaipasivat kuitenkin suorituskeskeisen etatydskentelyn rinnalle 1ahityéskente-
lyn tuomaa vastapainoa kuten kollegoiden tapaamista, luovaa yhteisty6ta ja nopeaa aja-
tustenvaihtoa. Kasvokkain tapahtuvat kohtaamiset olivat tuloksien mukaan virtuaalista
vuorovaikutusta suotuisampi vaihtoehto niin yhteiséllisyyden, uuden tyontekijan perehdyt-
tdmisen, kuin myos hiljaisen tiedon valittymisen nakdkulmasta. Asiakasvastuussa olevat
tydntekijat nakivat myos, ettéd asiakastapaamiset olisi hyva ajoittaa lahitydpaiville. Tulok-
sien perusteella asiakassuhteen luominen tulisi aina toteuttaa kasvotusten, jotta liiketoi-

minta ja yhteistyd henkildiden valilld saadaan rakennettua vakaalle ja kestavalle pohjalle.

Hybriditydmallissa molempien tydskentelypaikkojen tarjoamat edut ja hyddyt saadaan oi-
keanlaisella vuorottelemisella yhdistettya. Tulosten perusteella asiantuntijat pitavat hybri-
ditydmallia tydn tekemisen kannalta hyvana tydjarjestelyna, mikali se huomioi tydntekijan
yksildlliset tarpeet ja on aidosti joustava. Tyontekijat suhtautuvat ajoittaiseen etatyosken-
telyyn erittdin myotamielisesti ja kokevat etatyon parantavan keskittymista vaativan tyon
aikaansaavuutta. Tydntekijat kokivat tydskentelevansa ahkerammin ja pidempaan etatyon
aikana kuin toimistolla ollessaan. TyOntekijat eivat ndhneet tata iimiéta negatiivisen tai
kuormittavana, vaan tydmaaran hallintaa parantavana ja tydnantajalle edunmukaisena toi-
mintana. Tuloksissa ilmenee, etta vuorovaikutus ja yhteistyd on antoisampaa lahityosken-
telyna. Tuloksista on paateltavissa, etta tyon tekemisen tehostamiseksi yrityksen sisaiset
palaverit voidaan jarjestaa virtuaalisesti, kun taas lahity6skentelypaivat kannattaa hyédyn-
taa luovaan suunnittelutyéhdn, sosiaaliseen kanssakdymiseen ja yhteisollisyyden vahvis-

tamiseen.

Yllattavinta tutkimustuloksissa oli tydntekijdiden voimakas suhtautuminen tyénantajan
edellyttamien lahityopaivien viikkokohtaiseen maaraan. Tutkimuksessa tyontekijat pitivat
kolmea lahityopaivaa viikossa kohtuuttomana vaatimuksena, vaikka maarallisesti etatyona
tehtavan tydn osuus kasvoi suhteessa koronaa edeltdvaan aikaan. Tuloksista onkin paa-
teltavissa, etta hybriditydmallissa tyontekijat vertaavat etatyéna tehtavan tyén osuutta
poikkeusaikaan ja jatkuvaan etatydohon, jonka seurauksena tydnantajan tarjoama hybridi-
tyon joustavuus nayttaytyy painvastaisena edun menetyksena. Tutkimuksen aineistosta
on nahtavissa etta, tyontekijat kokevat etatyon tydnsa kannalta hyvana tydjarjestelyna,
eika siita olla valmiita luopumaan muuten kuin omasta tahdosta. Tata vaittamaa tukee
myds havainnointi menetelman avulla saadut kehonkielen viitteet kysyttdessa haastatelta-
vilta tydnantajan toimintakaytannoista hybriditydskentelylle. Kysymys heratti haastatelta-
vissa turhautuneisuuden ja epaoikeudenmukaisuuden tunteita, ja vastauksissa aanen-
paino oli noudatettavaa toimintatapaa vahatteleva. Haastateltavat olivat myds kysyttdessa
ilmeisen vastahakoisia kertomaan etatyon tuomista negatiivisista vaikutuksista. Vastauk-
sien yhteyteen annettiin poikkeuksetta vastausta pehmentava lisays, jotta etatydhdn liitet-

tavat positiiviset mielikuvat korostuisivat lopullisissa vastaustuloksissa.
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4.6 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuuden Iahtékohtana on huolella laadittu tutkimussuunnitelma, ty6-
vaiheiden lapinakyvyys ja esitettyjen johtopaatdsten tieteellinen argumentointi. Tutkimus-
toimintaa tulee ohjata rehellisyysperiaate ja yleisen huolellisuuden velvoite raportoinnissa.
Tutkimuksessa kaytettavat tietolahteet tulee myds arvioida tarkasti, ja viitatun tiedon alku-
perdan ja luotettavuuteen tullee suhtautua prosessin aikana kriittisesti. (Hyvarinen, Nikan-
der & Ruusuvuori 2017, 424-425; Tuomi & Sarajarvi 2018, 149—-151; Kananen 2015, 156,
125.) Opinnaytetyd toteutettiin kokonaisuudessaan hyvan tieteellisen kaytanndn ja eettis-
ten periaatteiden mukaisesti. Tiedonhankinnassa hyddynnettiin kattavasti kirjallisuutta
sekd ajankohtaisia artikkeleita ja verkkojulkaisuja. Aikaisempaan tutkimustietoon viita-
tessa tunnustettiin myds muiden tutkijoiden aikaansaannokset, tiedon omistajuutta ilmai-
sevilla l1ahdemerkinndilla. Tutkimuksen luotettavuuden lisddmiseksi jokainen tyévaihe py-
rittiin kuvaamaan mahdollisimman yksityiskohtaisesti, jotta tutkimustulokset olisivat toistet-
tavissa. Tutkimusaineiston kasittelyssa haastattelulitteroinnit kirjattiin tarkkasanaisesti ja

tallennettiin asianmukaisesti tutkimustulosten luotettavuuden vahvistamiseksi.

Tutkimuksenteossa tutkijan vastuulla on tutkimuseettisten periaatteiden noudattaminen.
Tutkimuksen eettiset vaatimukset kasittavat muun muassa tutkimusaiheen valinnan, ih-
misarvon kunnioittamisen seka haastateltaville annettavan riittdvan tiedonsaannin tutki-
muksen toteutuksesta. Julkaistavassa tutkimustydssa henkilGtietojen kasittely ja tutkitta-
vien tunnistettavuuden turvaaminen edellyttavat tutkijalta myos erityista huolellisuutta.
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 23—-25; Hyvarinen, Nikander & Ruusuvuori 2017,
415-419.) Eettisia ongelmia valtettiin tutkimuksen aikana muun muassa valitsemalla mer-
kityksellisesti tarkea ja asiantuntijaty6ta yleishyodyttava tutkimusaihe seka varmistamalla,
ettd tutkimukseen osallistuvien tydntekijdiden suostumus on vapaehtoisuuteen perustuva.
Haastattelupyyntdjen yhteydessa tutkittaville annettiin todenmukainen kuvaus haastatte-
lun kulusta ja varmennettiin anonyymisyys julkaistavassa tutkimustydssa. Haastateltavien
tunnistettavuuden turvaaminen oli erityisen tarkeaa, jotta tydntekijat uskaltautuivat esitta-
maan myos epaedullisia mielipiteitéd nykyisesta tydnantajastaan. Eras haastattelukutsun
saanut henkild paatyikin pohdinnan jalkeen jattdytymaan pois tutkimuksesta, koska ajatteli
osallistumisen olevan hanen asemassaan epasopivaa. Vaikka julkaistavassa tutkimus-
tydssa haastateltavat eivat esiinny omalla nimellaan, koki asiantuntija taustatiedoksi vaa-
dittavan tydnantajayrityksen nimeamisen epamiellyttavana. Tutkija kunnioitti tilanteessa
asiantuntijan tekemaa paatoésta. Tutkimuksen luotettavuuden nakdkulmasta taustatieto oli
kuitenkin valttamaton, jotta haastateltavan tyésuhde suuryritykseksi luokiteltavaan tyonan-

tajaan pystytaan tuloksien oikeellisuutta tarkasteltaessa varmentamaan.
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Tutkijan tulee aina huomioida luotettavuuskysymykset ja eettiset nakdkohdat tehdessaan
tutkimuksen liittyvia valintoja. Luotettavuuden arvioinnissa puolueettomuudella tarkoite-
taan tutkijalle asetettua vaatimusta sivuttaa henkilokohtainen ura ja arvovalta tieteellisen
tiedon etsimisesta ja esittamisesta. Objektiivisuuden tavoittelusta huolimatta tutkimusai-
neistoista tehtavat tulkinnat heijastelevat aina tutkijan omaa subjektiivista arvomaailmaa,
uskomuksia ja asenteita. (Vilkka 2021, 196—198; Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 19,
21, 232.) Vaikka tutkimustekstissa toteutuksen valivaiheet on pyritty kuvaamaan johdon-
mukaisesti, on tutkimustuloksen toistettavuus sellaisenaan ainutkertainen. Patevien tutki-
mustuloksien aikaansaamiseksi tutkimusaineistoa pyrittiin tarkastelemaan puolueettomasti
ja tutkijan virhetulkintojen mahdollisuus hybriditydskentelyyn liittyvien ennakko-oletuksien

myota tiedostettiin.

Tutkimuksen lopputulokseen vaikuttaa myos kaytetyt analysointimenetelmat ja tutkijan
omakohtainen teoreettinen tietdmys. Tutkijan kokemattomuus tieteellisista tutkimuksista ja
etatyoskentelyn sopimattomuus omaan tydnkuvaan voivat tiedostamatta vaikuttaa aineis-
tosta tehtavaan tulkintaan. Vaikka tutkimuksesta tehtavat johtopaatdkset eivat ole margi-
naalisen vastaajaryhman perusteella yleistettavissa, tutkimusmenetelmien yhdistamisella
tutkimuksen validiutta kyetaan kohentamaan. (Vilkka 2021, 197-198; Hirsjarvi & Hurme
2015, 38—40; Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 26, 232.) Esitetyt tutkimustulokset voisi-
vat siis poiketa, mikali tutkimuksen toteuttaisi kokeneempi ja hybriditydmallissa tyéskente-
leva tutkija. Tasta syysta opinnaytetyon tutkimusmenetelmana kaytettiin seka teemahaas-
tattelua ettéd havainnointia. Tietovarantoa tutkittavaan ilmié6n voidaan myoés kartuttaa jat-

kotutkimuksilla, jotka esitellddn mydhemmin luvussa 5.2.
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5 Pohdinta

Tassa luvussa esitellaan tutkimustuloksien pohjalta tehdyt johtopaatokset ja avataan il-
mion tarkastelua varten suositeltavat jatkotutkimusehdotukset. Luvun lopussa kasitellaan
viela opinnaytetyoprosessin toteutumista itsearvioinnin nakokulmasta. Tutkimustulosten
yhteenvetona voidaan sanoa, etta tyontekijat kokevat eta- ja Iahitydskentelya yhdistavan
hybriditydmallin tydnsa kannalta toimivana, mikali kdytannén jarjestelyt ovat yrityksen puo-
lelta joustavat. Hybriditydmallin etatyopaivat halutaan erityisesti hyddyntda hairiéttomyytta
vaativaan tydntekoon ja yksilotyéhdn, jotka eivat lahtdkohtaisesti edellytd muiden sidos-
ryhmien osallisuutta. Lahitydpaivat soveltuvat sen sijaan paremmin sosiaaliseen vuorovai-
kutukseen, luovaan yhteistydhdn seka asiakassuhteiden lujittamiseen. Asiantuntijaorgani-
saatioissa toimistolle tullaan jatkossakin, mutta ei enaa paivittain. Tyontekijat pitavat Kiis-
tattomina etatydskentelyn tuomia positiivisia vaikutuksia, niin tydssa suoriutumisen kuin
oman eldmanlaadun parantamisen nakdkulmasta. Tasta syysta asiantuntijoiden tahtoti-
lana on lisata etatydskentelyn hyvaksyttavyytta tydelamassa verrattuna koronaa edelta-

vaan aikaan.

5.1 Johtopaitokset

1) Hybriditydmallin toimintakaytannat tulisi valmistella yhteistoiminnassa henkiloston
kanssa.

Ristiriitaisten tunteiden valttamiseksi ja tyotyytyvaisyyden lisdamiseksi, kayttdon otettava
hybriditydmalli tulisi suunnitella yhteistydssa henkiloston kanssa. Muutokset tyon tekemi-
sen tavoissa tulisi toteuttaa yrityksissa hallitusti ja tyontekijoiden tarpeita kuunnellen. (Ks.
2.1; 3.1.) Yritysjohdon yksipuolisesti sanelemat sdannot hybridityoskentelylle herattavat
tyontekijoissa ristiriitaisia tuntemuksia ja tyytymattomyytta. Luottamussuhteen vahvista-
miseksi asiantuntijat haluavat mahdollisuuden esittaa mielipiteitdan ja osallistua omaa
tyéta koskevaan paatdksentekoon (Ks. 3.1). Hybriditydmallin valmistelevassa tydvai-
heessa yrityksen tulisi kartoittaa huolellisesti tydntekijdiden yksildlliset tarpeet, elamanti-
lanteet seka tyotehtavien eroavaisuudet eta- ja lahitydskentelyn ajalliselle jakautumiselle
(Ks. 2.1.1). Huolellisella valmistelulla ja tydntekijéiden kanssa kaytavilla keskusteluilla ai-
kaansaadaan toimiva hybridityémalli, johon tyéntekijat ovat valmiita sitoutumaan. Oleelli-
sinta ei ole taydellisen autonomian tarjoaminen tyéskentelypaikan valintaan, vaan tydyh-
teisOssa vallitsevan konsensuksen saavuttaminen (Ks. 2.1.2). Mikali asiantuntijat kokevat
tulleensa kuulluksi, ovat he valmiimpia sitoutumaan hybriditydmallin, vaikka se ei taysin

vastaisikaan omakohtaisia toiveita.

2) Hybriditydmallissa paatdksentekovaltaa tulisi jakaa tiimeille.
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Hybriditydmallista ei ole olemassa yhta valmista pakettiratkaisua, vaan tyon tekemisen
kaytanteet syntyvat yrityskohtaisesti (Ks. 2). Tutkimuksesta kuitenkin ilmenee, ettd yhden
hybriditydmallin sijasta asiantuntijat toivovat yritykselta tiimikohtaisesti yksiloityja toiminta-
tapoja tyon tekemiselle. Tiimit tietavat itse tydtehtavien sisallon parhaiten ja kykenevat tie-
don pohjalta arvioimaan tilannekohtaisesti sopivimman tydskentelypaikan (Ks. 2.1.2). Tii-
mikohtaisesti sovittavilla eta- ja Iahityopaivilla valtetdan toimiston samanaikainen ruuhkau-
tuminen ja tilojen kayttdkapasiteetti saadaan taysimaaraisena kayttoon. Mikali 1ahityopai-
vat eivat ole kaikille tydntekijoille samat, saadaan avokonttorin melutasoa pidettya koh-
tuullisena seka huolehditaan ryhmatilojen riittavyydesta toimistotydpaivien aikana. Tiimien
saman paikkaisella tydnteolla valtetdan myoés hybridikokouksien tuomat haasteet, jossa
palaveriosallistujat jakautuisivat samanaikaisesti toimistolla tydskenteleviin ja virtuaalisesti
mukana oleviin tyontekijoihin (Ks. 3.2). Tydnantajan nakdkulmasta tyén seuranta muuttuu
haastavaksi, mikali asiantuntijat saavat paattaa hybriditydmallin toimintakaytanndista tay-
sin itsenaisesti. Tiimikohtainen hybriditydmalli vapauttaa esimiehelta tyon seurantaan kay-
tettavaa aikaa muiden tyotehtavien hoitamiseen (Ks. 2.1.1). Paatoksentekovallan siirty-
essa tiimeille, jasenet seuraavat enenevissa maarin toistensa tydsuoriutumista, toimintata-
pojen noudattamista ja tarvittaessa raportoivat tydskentelypaikan joustavuuteen liittyvasta

vaarinkaytosta.

3) Lahitydn tarpeenmukaisuutta pitaisi tarkastella kriittisesti.

Muuttuneessa tydelamatilanteessa tydnantajayrityksen tulisi tarkastella uudelleen lahi-
tydskentelyn tarpeenmukaisuutta. Tiimien jakaantuessa monipaikkaisesti yrityksen tavan-
omaisiin palavereihin pitaisi tarjoutua vastaisuudessa virtuaalinen osallistumismahdolli-
suus. Luova ongelmanratkaisu ja suunnittelupalaverit voidaan tiimikohtaisessa hybridityo-
mallissa ajoittaa Iahityopaiville, mutta organisaation yhteiset palaverit kuten tuloskatsauk-
set tai viikkopalaverit voidaan tarkoituksenmukaisesti toteuttaa myos virtuaalisesti. (Ks.
2.1.1; 3.2.2.) Virtuaalinen mukaantulo helpottaa tydtehtavien jarjestamistd sekd mahdollis-
taa tydn tehokkuutta lisdavan etatyoskentelyn (Ks. 2.2.2). Tarkastelemalla kriittisemmin
Iahitapaamisten tarpeellisuutta voidaan yrityksessa tydmatkustamiseen kaytettavia resurs-
seja myoOs saadstaa (Ks. 3.2.3). Hybriditydmallia varten tydnantajayrityksen tulisi selkeyt-
taa, mitka tapaamiset edellyttavat jatkossa toimistolla olevaa lasnaoloa ja mitkd voidaan
tydn laatua heikentamatta toteuttaa virtuaalisesti. Tyon tekemisessa ratkaisevaa ei ole |1a-
hitydpaivien maara vaan se, etta toimistolle tullaan silloin kun se on tydtehtavien kannalta
tarpeenmukaista. Asiantuntijoiden keskuudessa lahitydskentelyn houkuttelevuutta voidaan
lisata perustelemalla tyétehtavien mukaisesti lahitydskentelyn valintaa puoltavat tekijat.

Kiinteiden lahitydpaivien sijasta edunmukaisempaa on maarittaa tarkat tyétehtavat, jotka
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tulisi poikkeuksetta tehda lahityona. Talla tavoin valtetdan vaarinymmarrykset ja tyonteki-
jat tulevat tietoisemmiksi yrityksen paikkakohtaisista tavoitettavuuden odotuksista. (Ks.
2.1.1;2.2.1)

4) Ajoittaisen lahitydskentelyn edellyttaminen on liiketoiminnallisesti perusteltua.

Tutkimustulosten perusteella Itseohjautuvien tydntekijdiden kykya valita parhaiten tilantee-
seen ja tydtehtavaan soveltuvaa tydskentelypaikkaa ei Iahtékohtaisesti ole syyta epailla
(Ks. 3.1.2). Tybnantajan on kuitenkin hyva seurata, etta jokainen tiimin jasen pitaytyy sovi-
tuissa lahitydskentelypaivissa ja ettei joustavan tydskentelypaikan valinnassa ilmene vaa-
rinkayttéa. Tutkimukseen haastateltavat asiantuntijat pitivat tdrkeana, etta tiimin jasenet
kokoontuvat sovitusti toimistolla, vaikka henkilon tydnkuvan mukaiset tehtavat olisivatkin
toteutettavissa taysin etana (Ks. 2.1.2). Lahitydhon kokoontuneet tydntekijat voivat olla
riippuvaisia etatydhon jaédneen henkilon tydpanoksesta, mika vaikuttaisi heikentavasti
muun tiimin suoriutumiseen ja tydtehtavien hoitamiseen. Vaikka yksittainen tyéntekija suo-
sisikin jatkuvaa etatydskentelya, on ajoittaisen lahitydskentelyn velvoittaminen yritysjoh-
dolta liiketoiminnallisesti perusteltua. Tutkimuksen mukaan asiakastapaamisten toteutta-
minen kasvotusten syventaa liikesuhdetta ja parantaa onnistumisen todennakdisyytta uus-
asiakashankinnassa (Ks. 3.2.2). Lahitydskentely tukee my0s yrityksen sisalla tapahtuvaa
luovaa yhteistydta ja uuden innovointia, jotka heijastuvat myonteisesti yrityksen tuottavuu-
teen (Ks. 3.2). Pelkastaan tyoyhteisdssa toimiminen edellyttaa jokaiselta siihen kuuluvalta
osallistumista yhteisollisyyden rakentamiseen, eika sen toteutumista voida edistaa yksin-
omaan etatyolla (Ks. 2.1.2). Tyonantajan onkin tarvittaessa muistutettava tyontekijoita
siita, ettei hybriditydmallissa toimiminen ole yksiloprojekti, vaan ajoittaisella I&hitydskente-
Iylld on merkitysta niin tiimien toimivuuteen, tyépaikan yhteiséllisyyteen kuin liiketoiminnan

kannattavuuteen.

5.2 Jatkotutkimusehdotukset

Opinnaytetyon tulokset osoittavat, ettd asiantuntijat haluavat tyskennella tulevaisuudessa
joustavassa hybriditydmallissa, jossa vuorottelevan tydskentelytavan toimintaperiaatteet
valmistellaan yhteistyossa tydntekijdiden kanssa ja tiimien tarpeita kuunnellen. Opinnayte-
tyota tadydentavana jatkotutkimuksena suositellaan yrityskohtaista kvantitatiivista tutki-
musta, niin hybriditydmallin suunnitteluvaiheessa kuin jalkikateen arvioitaessa kayttéon
otetun tydjarjestelyn toimivuutta. Lahtdkohdat hybriditydskentelylle voivat olla yrityksissa
hyvin erilaiset ja tutkimuksessa esitetyt hybriditydmallia koskevat johtopaatdkset eivat va-
halukuisen vastaajajoukon takia voida katsoa edustavan kaikkien asiantuntijaty6ta teke-
vien mielipidetta. Esitettyjen tutkimustulosten yrityskohtainen paikkansapitavyys tulisikin

varmentaa erillisella, koko organisaation henkildstodlle suunnatulla kvantitatiivisella kysely-
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tutkimuksella. Maarallista tutkimustietoa voidaan yrityksissa hyédyntaa esitietokyselyn ta-
voin tydntekijdiden yksildllisten tarpeiden kartoittamiseen seka yhteistoiminnallisten hybri-
ditydkeskusteluiden tukena. Organisaation henkildstélle suunnatulla kvantitatiivisella tutki-
muksella voidaan tarkentavasti tutkia muun muassa yksildiden eta- ja lahitydskentelyn
ajallista jakautumista seka selvittaa tiimien jasenille sopivimmat |ahitydskentelypaivat. Tut-
kimuksen keskittdminen viiden yrityksen sijasta yhteen asiantuntijayritykseen voi myos
tuoda esiin taysin uusia yrityskohtaisia ilmi6ita, jotka poikkeavat tdman opinnaytetyon tu-

loksista.

Vaikka hybriditydmalli on tydelamassa nopeasti yleistyva ilmid, on uudenlaisen tydskente-
lytavan kauaskantoisia vaikutuksia ennenaikaista arvioida. Hybriditydmalli on hyvin tuore
iimid, jonka toimivuudesta on viela rajoitetusti saatavilla luotettavaa tutkimukseen perustu-
vaa tietoa. Tutkittavien nakemykset voivat myds muuttua tutkimushetkesta, kun asiantunti-
joilla on kertynyt pidempiaikaista tyoskentelykokemusta hybriditydmallista. [Imién kehitty-
misen seuraamiseksi ja tarvittavien korjaustoimenpiteiden tekemiseksi jatkotutkimuksena
suositellaan maarallisen kyselytutkimuksen uusimista hybriditydskentelyn myéhaisem-
massa vaiheessa. Useamman maarallisen tutkimuksen etuutena on tilastollisen tiedon
keskinainen vertailtavuus. Toistettavalla jatkotutkimuksella yritys kykenee seuraamaan
hybriditydmallia koskevien paatdsten toimivuutta ja tyontekijoiden keskuudessa tapahtu-
vaa mielipidemuutosta. Mikali yritys ottaa kayttédnsa yhteisen hybriditydmallin sijasta tut-
kimuksen johtopaatoksissa esitetyt tiimikohtaiset hybriditydmallit, voidaan takautuvalla tut-
kimuksella selvittdéd muun muassa paatdksen vaikuttavuutta tydntekijdiden kokemaan

eriarvoisuuteen tai tydhyvinvoinnin kehittymiseen.

5.3 Opinnaytetyon itsearviointi

Opinnaytetydprosessi kaynnistyi tutkimussuunnitelman tekemiselld, joka osoittautui hyvin
hyddylliseksi tyokaluksi varsinaisen opinnaytetydn tekemisessa. Huolellisesti valmisteltu
tutkimussuunnitelma auttoi kirjoitusty6ta selkeyttamalla tydstettavat osakokonaisuudet
seka pitamalla tutkimusongelman ja tehdyt menetelmavalinnat keskidéssa opinnaytetyén
eri vaiheissa. Suunnitteluvaiheessa hahmoteltu sisallysluettelo helpotti muun muassa ja-
sentelemaan suurta tietomaaraa ja kohdentamaan aikaisempaa tutkimustietoa oikeiden
alalukujen yhteyteen. Opinnaytetyota tehdessa kehityin erityisesti tunnistamaan laaduk-
kaita tietolahteita, kirjaamaan viitteet oikeaoppisesti seka perustelemaan argumentointiani
tieteelliseen tietoon pohjautuvasti. Tieteellisen ajattelutavan omaksuminen onkin opinnay-
tetyon parasta antia, mika antaa jatkossa uskottavammat Iahtdkohdat omien nakdkulmien

esittAmiselle, seka osoittaa kykenevaisyytta kriittiseenkin tarkasteluun. Opinnaytetyon
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myoéta koen saaneeni paremmat valmiudet tehda pidempiaikaisia ja karsivallisyytta vaati-
via tyoprojekteja seka suhtautuvani ty6elamassa pelottomammin mukavuusalueeni ulko-

puolella oleviin toimeksiantoihin.

Opinnaytetydn tekemisessa hyddynsin koulun tarjoamia tukipalveluita, kuten kvantitatiivi-
sen tutkimuksen menetelmapajaa ja kirjaston henkilékohtaista tiedonhaun ohjausta. Tutki-
muksen alkuvaiheessa sorruin aloittelijamaiseen virheeseen maaritellessani tietoperustan
liian laaja-alaiseksi ja asiayhteytta sivuavaksi. Menetelmatydpajassa saatujen kehityseh-
dotuksien my6ta rajasinkin tutkittavan aiheen viitekehysta seka tarkensin tutkimusongel-
maa ja siihen liitettavia alakysymyksia. Opinndytetydn mydhdisemmassa vaiheessa kirjas-
ton tarjoama henkilokohtainen tiedonhankinnan ohjaus paransi kyvykkyyttani 16ytaa lah-
teitd monikanavaisesti ja lisasi ymmarrysta siita, kuinka valtavastavasta tietovarannosta
pystytaan erottamaan tutkimuksen kannalta oleellista tietoa. Opinnaytetydn ohjaajalta sain
myds arvokkaita lisdevaita niin tekstikappaleiden diskurssin kuin oikeinkirjoituksen paran-
tamiseen. Opinnaytetydohjauksen my6ta tulin tietoisemmaksi tekemistani toistuvista kie-
lioppivirheista ja niiden heikentavasta vaikutuksesta tekstin luettavuuteen. Opintojaksolta
saadut kielenhuollon kertaukseen tarkoitetut materiaalit, kuten kielitoimiston ohjepankki ja

tekstin oikolukuohjelma, olivatkin opinnaytety6ta tehdessa aktiivisessa kaytossa.

Opinnaytetydn tekeminen oli kokonaisuudessaan hyvin opettavainen, mutta voimavaroja
koetteleva kokemus. Teemahaastatteluiden toteutus, nauhoitteiden tekstimuotoinen litte-
rointi ja tutkimustuloksien esittely olivat itselleni mieluisimpia tydvaiheita, koska empiiri-
sessa tydvaiheessa saavutin kirjoittamisessa tuottavan flow-tilan. Tutkimuksen aikana
haastateltavilta saadut positiiviset palautteet keskustelun ohjaamisesta ja haastatteluiden
ammattitaitoisesta toteutuksesta nostattivat itsetuntoani tutkijana ja rohkaisivat paamaa-
ran saavuttamiseen epavarmuuden hetkilla. Tietoperustaa kirjoittaessani tekstin tuottami-
nen osoittautui odotettua haastavammaksi, mutta periksiantamattomuuteni ja osuuksien
valmistuminen toivat lopulta kaivatun onnistumisen tunteen. Vaikka tiedostin opinnayte-
tyon olevan laajuudeltaan mittavampi projekti, tuntui tydmaara silti ajoittain uuvuttavan
suurelta. Kokemani haasteet opinnaytetydon tekemisessa liittyivatkin siihen, etta aiemmin
tydelamassa olin tottunut tekemaan lyhytkestoisempia tydtehtavia, jotka poikkesivat suu-
resti opinnaytetyon edellyttdmasta vaatimustasosta. Uskon, etta opinnaytetyon aikana
saavutettu pitkajanteisyys, tavoitteellinen tekeminen ja projektinhallintataidot ovat osaltani

siirrettavissa tyoeldmassa hyoddynnettaviksi taidoiksi.

Suurin oivallukseni opinnaytetydn kaltaisissa mittavimmissa toteutuksissa on tietolahteisiin
perehtymisen tarkeys ennen varsinaisen Kirjoitustyon aloittamista. Tietolahteiden lapikay-
misessa ei kannata mielestani Iahtea ajallisesti oikomaan, koska syvallisempi perehtymi-

nen kirjallisuuskatsaukseen edesauttaa asiasisallon kokonaisvaltaista hahmottamista,
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osakokonaisuuksien eriaikaista tydstamista ja tekstin punaisen langan sailymista. Jalkivii-
saana onkin todettava, ettd sidosteisuus lukujen valilla olisi yhtenaisempi, mikali neljasta
teemasta muodostuvaa tietovarantoa olisi tarkasteltu enemman kokonaisuutena, eika yk-
sittdisessa jarjestyksessa kirjoitustydn edetessa. Toinen opinndytetydn mukana tuomista
opeista on entuudestaan tuntemattomamman tyon realistisempi aikatauluttaminen. Tutki-
muksen aikana jouduin siirtdmaan palautusaikataulua edemmaksi, koska pettymyksek-
seni jouduin toteamaan, ettei tyo tulisi valmistumaan alkuperaisen suunnitelman mukai-
sesti. Jalkikateen tarkasteltuna aikataulun muuttaminen ei suoranaisesti tarkoita epaon-
nistumista, vaikka kyseisella hetkella siltad tuntuikin. Aikataulun venyminen kertoo siita,
ettd vastaisuudessa minun tulee varata uudenlaisen tehtavan kohdalla enemman aikaa
uusien asioiden opettelemiselle, huomioida paremmin tyon imua heikentavat vastoinkay-
miset ja ymmartaa muiden yhtaaikaisten tyotehtavien vaikutukset tyostettavan projektin

etenemiselle.

Vaikka opinnaytetydn tekemiseen kului ajallisesti [ahes vuosi, olen erittain tyytyvainen
saavutettuun lopputulokseen. Tutkimuksen tulokset tarjoavat vastauksen esitettyyn tutki-
musongelmaan, tuovat nakyvaksi tyontekijapuolen mielipiteet seka suosittavat tydonanta-
jalle aidosti toteuttamiskelpoisia jatkotoimenpiteitd toimivan hybriditydmallin rakenta-
miseksi. Opinnaytetyossa esitytetyt johtopaatokset ovat mielestani helposti toteutetta-
vissa, koska niiden taytantdonpano ei vaadi yritykseltd merkittdvien taloudellisten resurs-
sien kayttdéa. Hybriditydmallin yhteistoiminnallinen suunnittelu, yrityksen kaytéssa olevien
toimintatapojen tarkasteleminen ja tyon tekemisen jatkuva kehittdminen pystytaan toteut-
tamaan jokaisessa yrityksessa rahallista padomaa sitomatta. Edella esitetyt toimenpiteet
tarjoavat yritykselle matalan kynnyksen mahdollisuuden parantaa asiantuntijatydyhteisén
tyytyvaisyytta, tydn tekemisen toimivuutta ja tyontekijéiden sitoutuneisuutta muuttuneessa

tydelamatilanteessa.
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Liitteet

Liite 1. Teemahaastattelun kysymykset

Taustoittavana kysymyksena jokaiselta haastateltavalta kysytaan nimi, tyénanta-

jayritys seka tyénimike haastattelun luotettavuuden varmentamiseksi.

Hybridityo
1. Millaiset ovat yrityksen toimintakaytannét hybriditydskentelylle?
2. Miten suoriudut tydsta ja tehtavista hybriditydmallissa?
3. Mitd hybriditydmallin kdyttdonotossa tulisi yrityksessa huomioida?
4. Mitka tyotehtavat olisivat tarkoituksenmukaista suorittaa lahitydéna ja mitka eta-

o

tyéna?
Miten haluat tulevaisuudessa tyoskennella ja ovatko vaatimukset lahitydskentelylle
muuttuneet?

Etatyo

S ©0oNOS

Miten etatydoikeudesta on sovittu tydpaikalla?

Kuinka hyvin ty6tehtavasi soveltuvat etatydna tehtavaksi?

Miten etaty6 vaikuttaa tyon aikaansaavuuteen?

Mitka ovat etatydon mukana tuomat hyddyt ja haitat tyosi kannalta?

. Mitka etatydjakson toimintatavat tulisi sisallyttaa tulevaan hybridityémalliin?

Yksilon itseohjautuvuus

11.
12.
13.

Miten itseohjautuva olet etatydskentelypaivien aikana?
Miten tydskentely motivaatiosi muuttuu tydympariston vaihtuessa?
Millaiseksi koet yrityksen luottamuskulttuurin 1ahi- ja etatydskentelyn aikana?

Virtuaalinen vuorovaikutus

14.

15.
16.

17.

Minkalaisia vaikutuksia lahitydn vahentymiselld on yhteistydhén ja vuorovaikutuk-
seen?

Millaisena koet digitaaliset tyévalineet ja niiden kayton tydssasi?

Miten vuorovaikutuksen virtualisoituminen on vaikuttanut asiakkaiden tai tiimien va-
liseen yhteistydhon?

Mita positiivisia ja negatiivisia tekijoitd naette virtuaalisessa vuorovaikutuksessa
tyénne kannalta?
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