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Covid-19-pandemia vuonna 2020 pakotti useat organisaatiot siirtymaan etatyémalliin. Toimihen-
kilot mukautuivat etatydskentelyyn. Toisaalta Covid-19-pandemian helpottaessa on palattu ta-
kaisin toimistoille tekemaan osaksi lahityota. Etatyon ja l&hityon yhdistelma on hybridityd, joka
on taman opinnaytetyoén keskidssa.

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia, kuinka hybridityd vaikutti toimihenkildiden yhteisolli-
syyteen ja sitoutumiseen HOK-Elannossa. Tyossa selvitettiin, kuinka paljon tydta suoritetaan
hybridind ja mik& on toimihenkildiden tahtotila tehda ty6ta hybridind. Seuraavaksi selvitettiin,
kuinka hybriditydskentely on vaikuttanut tiimien yhteiséllisyyteen ja onko tiimin yhteiséllisyys sai-
lynyt ilman jatkuvaa l&hityoskentely&. Lopuksi tarkasteltiin, onko hybridityd vaikuttanut toimihen-
kildiden sitoutumiseen ja tyon laadukkaaseen tekemiseen.

Opinnaytety0 toteutettiin kvantitatiivisena tutkimuksena. Aineisto keréattiin Webropol-tytkalulla.
Kyselytutkimus l&hetettiin HOK-Elannon konttorin 180:lle toimihenkildlle ja tutkimuksen ajan-
kohta oli 27.9.-15.10.2022. Kyselytutkimuslinkki lahetettiin HOK-Elannon konttorin toimihenkil6i-
den tyésahkoposteihin, jonka liséksi kysely julkaistiin yrityksen sisdisessa sosiaalisessa medi-
assa. Aineistoa analysointiin Webropol-analysointitydkalun, Microsoft Excelin ja Wordin avulla.
Saatuja tuloksia havainnollistettiin kuvin ja taulukoin. Opinnaytety6 aloitettiin huhtikuussa 2022
ja tyo valmistui marraskuussa 2022.

Tietoperustassa kasiteltiin hybridityén mahdollisuuksia ja mahdollisia haasteita, sitoutumista ja
sen merkitysta seka yhteisollisyytta tydyhteistssa. Kootun tietoperustan ja tutkimustulosten va-
lille 16ydettiin runsaasti yhteyksia. Kolmasosa vastaajista arvioi, etta hybriditydn vaikuttaneen tii-
min yhteisollisyyteen melko tai erittéin positiivisesti. Hyvin lieva negatiivinen riippuvuus oli ha-
vaittavissa tydvuosien maaralla konttorilla ja kokemukseen hybriditydn vaikutuksesta tiimin yh-
teisollisyyteen. Mita pidempaan vastaaja oli tydskennellyt HOK-Elannon konttorilla, sitd negatii-
visemmaksi han koki hybridityén vaikutuksen tiimin yhteisollisyyteen.

Tulosten mukaan, tyorooliin, tydvuosiin, ikdan tai sukupuoleen katsomatta, léhes kaikki vastaa-
jat haluaisivat tydoskennella enemman etana kuin vastaushetkelld. Hybriditytskentely on vaikut-
tanut suurimpaan osaan vastaajista erittain tai hyvin positiivisesti tydnantajaan sitoutumiseen.
Lisaksi hybridityd on vaikuttanut yli puolilla vastaajista melko tai erittain positiivisesti tydmotivaa-
tioon seka projektien ja ty6tehtavien laadukkaaseen hoitamiseen. HOK-Elannon toimihenkil6t
ovat mukautuneet hyvin hybriditydskentelyyn ja toivoivat sen jatkuvan.
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1 Johdanto

Aihe hybriditydsta on hyvin ajankohtainen, koska useissa yrityksissa on tydskennelty eté- tai hybri-
dimallin mukaisesti maaliskuusta 2020 alkaen. Covid-19-pandemia pakotti hyvin useat yritykset
siirtymaan etatydmalliin noin kahdeksi vuodeksi. Etatydémalli vaati useilta toimihenkil6iltd sopeutu-
mista uuteen tilanteeseen. Ajanjakso oli kuitenkin niin pitkd, etta toimihenkilét padsaantoisesti ehti-
vat mukautua ja tottua etatéihin. Nyt pandemian helpottaessa toimihenkilét palailevat takaisin toi-
mistoilleen lahityéhon, ainakin osaksi. Voidaan puhua uudesta sopeutumisesta, koska etaty® on
muuttumaisillaan hybriditydskentelyksi, joka vaatii jalleen totuttelua ja uuden opettelua. (Vilkman,
17.2.2021.)

Alkuvuodesta 2020 HOK-Elannon konttori muutti Pohjois-Haagan tiloista, jossa jokaisella oli omat
tyohuoneet tai tyopisteet. Koko henkilokunta oli tottunut tydskentelem&én konttorilla. Konttorin
muutto ja etatyohon siirtyminen tapahtuivat lahes samanaikaisesti Covid-19-pandemian alkaessa

vuonna 2020 . Nykyaan etatyé on muuttunut hybridityéskentelyksi HOK-Elannossa.

Hybridityd on saapunut jaddékseen. Microsoftin teettdman tutkimuksen mukaan yli 70% toimihenki-
l6ista pystyy hyddyntamaan pandemia-ajan myoéta kehittyneitéa etatyoratkaisuita myos jatkossa.
Toisaalta 65 % tyontekijoista haluaa viettdd enemman aikaa lahitydskennellen. (Paukkonen,
6.5.2021.)

Pandemian alkaessa maaliskuussa 2020 etaty6hon siirtyminen tapahtui kaytanndssa yhden yén
aikana. Asiasta ei keskusteltu tydmarkkinaosapuolten kesken. Toimihenkil6iltd ei kysytty etatyéhon
valmiutta tai halukkuutta. Toimihenkilét maarattiin tydnantajan puolesta etétéihin, jolloin konttoreille
paasy estettiin (Melin 24.4.2020.)

Opinnaytetyon aiheena on hybridityon vaikutus yhteisdllisyyteen ja sitoutumiseen. Opinnaytety6n
toimeksiantaja on HOK-Elanto, joka on myds opinnaytetyontekijan tydpaikka. Aihe valikoitui seka

toimeksiantajan, aiheen ajankohtaisuuden etta opinnaytetydn tekijan oman mielenkiinnon mukaan.

On tarkeaéd ymmartaéa hybridityon vaikutus yhteisoéllisyyteen ja sitoutumiseen, koska yhteisollisyy-
della ja sitoutumisella on todettu olevan vaikutuksia esimerkiksi sitoutumiseen. Tydskentelen HOK-
Elannon konttorilla ylempana toimihenkilona toimialajohdon assistenttina. Aihe on hyvin tarkea
HOK-Elannossa ja minulle henkil6kohtaisesti, koska yhteiséllisyyteen ja sitoutumiseen halutaan
panostaa. Lisaksi hybridityd tuo aiheeseen uuden nakodkulman, kuinka yhteisollisyytta voidaan ylla-
pitamaan ilman jatkuvaa lahitydskentelyd. Olen hybridity6skennellyt 2,5 vuotta ja haluan perehtya
aiheeseen seké kiinnostunut tietamé&an kuinka hybrityd on vaikuttanut HOK-Elannon konttorin toi-

mihenkildiden yhteisdllisyyteen ja sitoutuneisuuteen tyénantajaa kohtaan.



1.1 Opinnaytetyon tavoite ja rajaukset

Opinnaytetyon tavoitteena on tutkia, kuinka hybridity®d vaikuttaa yhteiséllisyyteen ja sitoutumiseen.
Aihetta tarkastelleen toimihenkildiden ndkdkulmasta. Tutkimuksessa halutaan ymmartad, mitéa on
tapahtunut toimihenkildiden yhteenkuuluvuuden tunteelle, kun yhteiset lounashetket, satunnaiset
kohtaamiset kahviautomaatilla seka kaytavakeskustelut ovat jadneet pois. Aiheeseen perehtymi-
nen aloitetaan tietoperustassa, jossa keskitytdan esimerkiksi hybriditydn mahdollisuuksiin ja haas-
teisiin, hybriditydssa itsensa johtamiseen, sitoutumisen tarkeyteen ja yhteisdllisyyteen tydyhtei-

sOssa.

Tutkimuksen paakysymyksené on, kuinka hybridity0 vaikuttaa toimihenkiliden yhteisollisyyteen ja

sitoutumiseen HOK-Elannossa.

Tutkimuksessa konttoritoimihenkildiden yhteiséllisyyden tunteeseen vastauksia etsitaan seuraa-

vien alakysymysten kautta:

1. Kuinka paljon tydta suoritetaan etané/konttorilla?

2. Kuinka paljon hybriditydskentely on vaikuttanut yhteiséllisyyden tunteeseen?
3. Kuinka paljon hybridityéskentely on vaikuttanut tydnantajaan sitoutumiseen?

Taulukko 1. Peittomatriisi

Alakysymys Tietoperustan (luku) | Kyselylomakkeen kysymys Tulokset (luku)
1. Kuinka paljon tyota 2.1,2.2, 5,6.,7.,8.,9, 12, 13. 4.2, 4.3.
suoritetaan etéana/kontto-

rilla?

2. Kuinka paljon hybridi- 2.1, 2.4, 2.5, 10, 11., 12, 13. 4.3

tyodskentely on vaikuttanut

yhteisdllisyyteen?

3. Kuinka paljon hybridi- 2.3, 10., 12, 13. 4.3
tydskentely on vaikuttanut
tybnantajaan sitoutumi-

seen?




Opinnaytety6 tehdaan kvantitatiivisena tutkimuksena. Tutkimuksessa selvitetaan, kuinka paljon
tyotd tehdaan etana tai konttorilla. Lisaksi tutkimuksessa kartoitetaan, onko etatyolla koettu olevan
merkitysta yhteisollisyyteen ja sitoutumiseen tydnantajaa kohtaan. Tutkimuksessa selvitetaan toi-

mihenkildiden tahtotilaa ja toiveita hybritydskentelyyn.

Hybriditydssa on tarke&a luottamus, mutta tdssa opinndytetydssa ei paneuduta luottamukseen.
Luottamus rajataan tutkimuksen ulkopuolelle, koska perustuen yrityksen ty6tyytyvaisyystuloksiin,
luottamuksen koetaan olevan hyvalla tasolla HOK-Elannon konttorilla. Luottamusta sivutaan jonkin

verran tietoperustassa.
1.2 Toimeksiantajan esittely

HOK-Elannon omistavat sen asiakasomistajat, joita on 635 000 taloutta. HOK-Elanto toimii paa-
kaupunkiseudulla alueilla; Helsinki, Espoo, Vantaa, Kerava, Jarvenpéaa, Hyvinkaa ja Mantsala.
HOK-Elanto on merkittava yritys paivittais- ja kayttotavarakaupan seka ravintolaliiketoiminnassa.
Yrityksen raportoitu liikevaihto on 2,2 miljardia euroa (2021), joka koostuu yli 340 yksikon myyn-
nista. HOK-Elanto toimii pdékaupunkiseudulla yhtend suurimpana suomalaisena tytnantajana. Yri-
tys tyollistdd vuonna 2022 yli 6300 tyontekijaa ja lisaksi kesélla 2022 kesatyontekijoita tyollistyi yli
2000. Yrityksen tavoite on tuottaa palveluita ja etuja asiakasomistajilleen. HOK-Elannon arkista te-

kemisté ohjaavat vahvasti arvot, joita ovat:

1. Yritys on olemassa asiakasta varten

2. Yrityksen toimintaa uudistetaan jatkuvasti

3. Yritys kantaa vastuuta ihmisisté ja ymparistosta
4. Toiminta on tuloksellista. (HOK-Elanto, 2022.)

Mantsala

Nurmijan

Tuusula

Kuva 1. HOK-Elannon toimialue (HOK-Elanto 2022.)



HOK-Elannon paakonttorissa tydskentelee 180 henkildd. Konttorin henkiléstd muodostuu toimihen-
kiloista, ylemmista toimihenkil6isté seka johtajista, joista jokainen voi toimia esihenkildasemassa.
Toimihenkil6t ja johtajat ovat tydskennelleet etatydta tehden maaliskuusta 2020 alkaen ja télla het-
kella hybridity6ta tehden. HOK-Elannon paakonttori sijaitsee Pasilassa Triplan Workery Westissa
11. ja 12 kerroksissa. Toimitilat koostuvat avokonttoritiloista ja neuvotteluhuoneista. Toimihenki-
1614, ylemmilla toimihenkil6illa tai johtajilla ei ole omia tythuoneita tai tyopisteitd, ei edes toimitus-
johtajalla. (Laatikainen 2022.)

HOK-Elannon konttori muodostuu useasta eri ketjuohjauksesta, osastosta tai tukitoiminnosta. Kaik-
kien toimintojen tarkoitus on avustaa toimipaikkojen arkea. Osastoja ovat esimerkiksi:, Taloushal-
linto-osasto, Kiinteistdosasto tai Markkinointi ja Viestintdosasto. Tukitoimintoja ovat esimerkiksi:
Tietohallinto, Asiakasomistajapalvelut, Henkilostdosasto ja Marketohjaus joka vastaa laajasti toimi-
paikkojen tuotteiden hallinnasta. Jokaisella ketjulla (Ravintolat, Alepa, S-market, Prisma, Sokos &
Emotion, Food Market Herkku, Hautaus- ja Lakipalvelut, ABC ja Verkkokauppa) on oma ketjuoh-
jaus. Lahes kaikilla konttorilla tydskentelevilla on mahdollisuus tehdé etatyéta, mutta on mydés muu-
tamia tukitoimintoja, joissa etétyo ei ole toistaiseksi mahdollista. Esimerkkind HOK-Elannon Sai-
rauskassassa tai Asiakasomistajapalveluissa etatydskentely ei ole mahdollista, koska Kansanela-

kelaitoksen ja S-Pankin jarjestelmien etakaytto on kiellettyd. (Laatikainen 2022.)
1.3 Keskeiset kéasitteet

Etatyolla tarkoitetaan tydta, jota suoritetaan joustavasti varsinaisen tyépaikan ulkopuolella. Etaty6
on ajasta ja paikasta rijppumaton tydjarjestely, jota voidaan suorittaa kokonaan tai osittain. Osittain
suoritettavaa etaty6ta voidaan kutsua hybriditydskentelyksi. Tavallisesti etaty6ta suoritetaan ko-
tona. Etatyojarjestelyista sovitaan hyvin usein yhdessa toimihenkildn ja tydtnantajan kanssa kirjalli-
sesti. Etatyo kuuluu lahtokohtaisesti tytaikalain piiriin, jonka takia edellytetaan tybajan seurantaa.
(Tybsuojelu s.a.) Etatyo edellyttéaa toimihenkilén ja esihenkilon valistd vahvaa luottamusta (Ty6ter-

veyslaitos s.a).

Etatyo voi olla epasaannollista, saanndllista tai likkuvaa. Epasdannollisessa etatydssa tyot voi-
daan suorittaa esimerkiksi tydmatkan yhteydessa tai etatyd on tapauskohtaisesti esihenkilon
kanssa sovittua. Saannollista etatydta suoritetaan sovitun rytmin mukaisesti ja se on kokoaikaista.
Liikkuvaa etatyota suoritetaan esimerkiksi yrityksen muissa toimipaikoissa sekéd missé tahansa sa-

tunnaisessa paikoissa. (Tyoturvallisuuskeskus 6.9.2017.)

Tybdnantaja ei ole velvollinen korvaamaan kodin tyéhuonekustannuksia. Toimihenkild, joka suorit-
taa etatyota, voi hakea henkilokohtaisessa verotuksessaan tydhuonevahennysta. Vahennyksen

suuruus maaraytyy siita, kuinka paljon tydpaivistddn vuodessa tekee etana. (Ekonomit 29.7.2021.)



Hybridity6 kasitteena on viela toistaiseksi vakiintumaton, mutta silla tarkoitetaan etatyon ja ty6pai-
kalla suoritettavan lasnatyon vélista yhdistelmaa. Hybriditydssa toimihenkild voi tydskennelld esi-
merkiksi osan viikosta kotona ja osan lasnatoissa tyopaikalla. (Ty6terveyslaitos s.a.) Tassa opin-
naytetydssa lasnatyosta kaytetaan kasitettd konttorityd, koska se on vakiintunut k&site HOK-Elan-

nossa.

Lahes kaikilla yrityksilla on talla hetkelld olemassa hybriditytstrategia. Strategian pohjana on ker-
rottu henkilostolle kuinka paljon etatyotd voi tehda ja milla ehdoin. Yrityksissa, joissa aikaisemmin
on suhtauduttu etat6ihin varauksella, on havaittu, ettéd etatyd on nostanut henkiléston hyvinvointia
ja parantanut tuottavuutta. Hybridity0sta voidaan kayttaa termia megatrendi. (Tuominen
19.4.2022.) Tassa opinnaytetydssa kaytetddn jatkossa paasaantoisesti kasitetta hybrityod, koska se

on etatyon ja konttoritydn yhdistelma nykyaan HOK-Elannossa.

Toimihenkilo tekee esimerkiksi hallinnollista, kaupallista tai teknista tyota. Hyvin usein toimihenki-
[6lta edellytetdaan vahintaan ammattikorkeakoulututkintoa tai vastaavaa osaamista. Tyo pitda usein
sisdllaan itsendista paatoksentekoa, jonka takia sita ei voida pitaa pelkastaan suoritettavana tyona.
(Akava s.a.) Toimistotydaika HOK-Elannossa on 38 tuntia viikossa. Toimihenkil6lla tarkoitetaan
tdssa opinnaytetytssa tyontekijoita, jotta voidaan tutkimuksessa varmistaa se, etta tutkimuskysely
muotoiltiin ymmarrettavasti vastaajille. Tyéntekija nimiketta kaytettiin kyselylomakkeella siksi, etta
vastaaja ymmarsi onko han tyontekija vai esihenkildbasemassa riippumatta tittelistd. HOK-Elannolla
toimihenkil® voi toimia esihenkildna eika sita ole erikseen rajattu tassa tutkimuksessa toimiiko esi-

henkil6 toimihenkilon, ylemman toimihenkildn vai johtajan asemassa.

Yhteisollisyys muodostuu ihmisten valisesta yhteistydsta, johon kuuluvat vuorovaikutus, luottamus,
yhdessa olo ja yhdesséa tekeminen seka yhteenkuuluvuuden tunne. Yhteisollisyys tukee tydntekijoi-
den hyvinvointia, tydiloa ja imua, terveytta ja tuloksellisuutta. Yhteisollisyytta voidaan kuvailla tiimin
me-henkena. Tallaisina aikoina yhteisollisyys korostuu erityisesti, koska ihmisilla on luontainen
tarve kokea yhteenkuuluvuutta, toisin sanoen yhteisollisyytta. (Karjula, Karjula, & Westerlund,
9.11.2020.)



2 Yhteiso6llisyys ja sitoutuminen hybridityéssa

Tassa luvussa tarkastellaan hybritydn mahdollisuuksia ja haasteita, hybriditydssa itsensa johta-

mista, sitoutumisen tarkeytta ja ryhmadynamiikkaa. ja yhteiséllisyytta tyoyhteistssa.
2.1 Hybriditydn mahdollisuudet ja haasteet tyohyvinvoinnille

Hybrity6 voidaan kokea nostavan merkittavasti tyénantajamielikuvaa, koska tyémuoto antaa mah-
dollisuuden organisoida tydn ja muun elaman painosuhteen. Se voi myds houkutella ammattitaitoi-
sempia tyontekijoita. Yhdysvalloissa tehdyn tutkimuksen mukaan 72% vastaajista kertoi valitse-
vansa kahdesta potentiaalisesta tyOpaikasta sen, jossa joustava tyénteko on mahdollista. Saman
tutkimuksen mukaan sitoutuminen tydpaikkaa kohtaan kasvaa 60%, kun hybritytskentely on mah-
dollista. Toimihenkil6t arvostavat joustavuutta tydajoissa. (Vilkman 2016, 16-17.) Tutkimusten mu-
kaan toimihenkil6t, jotka voivat sovittaa tydn ja vapaa-ajan oman elamantilanteensa mukaan ovat

vastavuoroisesti herkempia myos joustamaan tydantajan tarpeisiin (Hakanen 2011, 56).

On todettu, ettd hybriditydskentely ei ole kasvattanut toimihenkildissa uupumuksen maaraa. Tutki-
mustulosten mukaan kuormittavuus on laskenut henkildilla, jotka tyoskentelevat hybridityota teh-
den. Hybrityd koetaan merkittavan paljon tehokkaampana kuin konttorityd. Useat toimihenkilét ko-
kevat hybriditydn tuomat hyddyt palkitsevina, koska eténa toita tehden saa aikaansaaduksi enem-
man. Aikaansaamisen tunne korreloi positiivisesti tyotyytyvaisyyteen ja toimihenkilén sitoutumi-
seen. (Vilkman 2016, 17.)

Tyoyhteistssa on huomioitava vuorovaikutustyyli erilaisten toimihenkiléiden valilla. On toimihenki-
16itd, jotka ovat hyvin kiinnostuneita ihmisista ja ovat sosiaalisia seka ulospéainsuuntautuneita. Tal-
laiset toimihenkil6t ovat yleisesti innostuneita ja hyvia vuorovaikutustaidoiltaan. Kuitenkin tydyh-
teiso sisaltaa hyvin usein myds toimihenkil6ita, joille téallainen vuorovaikutus ei ole luontevaa, jonka

takia voivat tuntea hybriditydmallin mielekkddmpéna ja ei niin kuormittavana. (Lanu 2021.)

Haasteena hybriditydskentelysséa on luottamuksen sdilyttdminen. Luottamuksen puute voi aiheut-
taa pelkoa esihenkildissa. Pelkoa voi aiheuttaa se, ettd voiko toimihenkilon tydn tekemiseen ja ai-
kaansaamiseen luottaa, kun jatkuvaa valvontaa ei ole. Suurin osa toimihenkiloista ovat rehellisia ja
hyvin harvassa on ne toimihenkil6t, jotka kayttavat esihenkilon luottamusta vaarin. (Vilkman 2016,
luku 2.)

Toimihenkil6t ovat tyytyvaisempia tydhonsa, koska voivat suorittaa ty6tansé paikasta rippumatta.
Lisaksi hybridityo kasvattaa toimihenkiléiden motivaatiota tyon suorittamiseen. Toimihenkilot koke-
vat tydnsa olevan tuottavampaa tai vahintadan samalla tasolla kuin ennen hybriditydskentelya.
(Paukkonen 6.5.2021.)



Vilkmanin (2016 25-26) mukaan hyvan johtamisen kulmakivet kiteytetysti ovat luottamus, avoin
vuorovaikutus, arvostus, avoimuus, hyvét pelisddnnot seka yhteisollisyys. Jokainen kulmakivi on

tarkedssa roolissa hyvin voivassa tytyhteistssa.

PELISAANNOT JATKUVA DIALOGI YHTEISOLLISYYS
LUOTTAMUS ARVOSTUS AVOIMUUS

Kuva 2. Etatydjohtamisen kulmakivet (mukaillen Vilkman 2016, 26)

Esihenkildn on syyta kiinnittdd huomiota mahdollisen riskin ennalta ehkaisyyn pitamalla tiivista yh-
teyttd toimihenkildiden kanssa. Esihenkilon on perehdyttava toimihenkilon tydtilanteeseen esimer-
kiksi tarkastamalla pysyvatko ty6tunnit sovituissa rajoissa tai tunteeko toimihenkilé kuuluvansa tyo-
yhteis66n, vaikka kohtaamiset tapahtuvat Teams -verkkoymparistdssa tai muilla séhkoisilla kana-

villa. (Seppanen 2022.)

Useat yritykset ovat pitkdn pandemia ajan jalkeen siirtyneet etatydmallista vahitellen myoés toimis-
totydskentelymalliin. Toimihenkil6t kaipaavat toistensa kohtaamista seka uusien asioiden suunnit-
teluty6é on helpompaa tehda kasvotusten kuin Team:sin valityksella. Liséksi kohtaamiset kahviauto-
maatilla tai toimiston yhteisissa tiloissa ovat erittdin hyvia innovoinnin ja tiedonvaihdon hetkia. Ty6-
maailma tuskin enaa koskaan palaa ennalleen taysin toimistotyd malliin, vaan tilalle on tullut jaa-
dakseen hybridityd. Johtaminen saattaa olla haastavaa hybriditydskentelysséa, jossa tyd tapahtuu
osin etana ja osin paikan paalla toimistolla. Hyvinvoiva tiimi on aina tyénantajan etu. Esihenkilon
tulee kartoittaa tilannetta kysymalla toimihenkildltd kuinka han voi. Esihenkilon tulee voida luottaa,

ettd kysymykseen vastataan rehellisesti. (Horttanainen 21.8.2020.)

Toimihenkilot tydskentelevat helpommin sairaana, koska heilla on mahdollisuus etéatéihin. Tilasto-
keskuksen teettaman tutkimuksen (2018) mukaan kaikista etatyota tehneistd 65% kertoi tydsken-
nelleensa sairaana (niin sairaana, etta toimihenkilo olisi saanut sairauslomaa jos olisi |a&karissa
kaynyt) kun muilla aloilla vastaava osuus oli 50 %. Kiusaus ottaa kannettavan tietokoneen esille ja

helpottaa tulevaa ty6kuormaa, saattaa olla osa syyna sairaana etatydskentelylle. On havaittavissa



ilmeinen yhteys sairaana tydskentelylle ja ty6paineiden valilla. Tutkimukseen vastanneet jotka koki-
vat kiireen tyosséan, heistd 72 % oli tehnyt sairaana tdité ja taas he jotka eivat tunteneet kiiretta

tydssaan, vastaava osuus oli 58 %. (Sutela 26.10.2020.)
2.2 Hybriditydsséa itsensa johtaminen

Jokainen toimihenkilé on yritys, jonka jokaisen toimitusjohtaja on toimihenkild itse. Yritys muodos-
tuu mielen-, tunteiden-, kehon-, arvojen- ja tyo- osastoista. Osastot hoitavat psyykkisen, fyysisen,
henkisen, sosiaalisen seka ammatillisia toimintoja. Yritysta on syyta johtaa huolella ja puntaroida

onko yritys hyvassa kunnossa ja kuinka se menestyy. (Sydanmaanlakka 2010, luku 1.1.)

Toimihenkil6lla tyopaiva ei valttamatta paaty siihen, kun tydpaikanovi sulkeutuu tai etatydssa kone
sulkeutuu. Ajatukset saattavat vallata mielen seuraavan paivan tyoasioista. Tasta johtuen tydaikaa
ja sen hallintaan tulee kiinnittaa erityista huomiota. Séahkopostia ei tulisi lukea vapaa-ajalla ja kuor-
mittaa ajatuksia tydasioilla. Haastavaa tasta tekee sen, etté puhelimella paésee lukemaan s&hko-
posteja ja etayhteyskin konttorille on helposti otettavissa. Tyopaivan tarkeaksi asiaksi korostuu tau-
kojen pitAminen. Tarkeimp&na taukona paivan aikana pidetdén lounastaukoa, joka jakaa tyopaivan
puoliksi ja antaa hieman pidemman hengahdystauon toista. Mikali pitkia taukoja ei ole mahdollista
pitda, suositellaan pitamé&an edes lyhyita ns. mikrotaukoja péaivan aikana. Tydpaivan rytmittami-
seen luetellaan muutamia hyva vinkkeja. 1. Pienia taukoja paivan aikana 2. Tekee tauoilla jotain
muuta kuin tydasioita. 3. Tyopaivan rytmittdminen niin, ettd perakkaisina tyopaivind on mahdolli-
simman erilaisia tyotehtavia. 4. Taukoliikunta ja 5. Ei pida olla jatkuvasti tavoitettavissa. Tydsahko-

posti ja ty6puhelin suljettuina loma-aikoina. (Luomi 2018.)

Hybriditydssa itsensa johtaminen on etusijalla. Omaa ty6ta tulee johtaa hyvinvoivalla tavalla, jonka
kautta hyvinvoiva toimihenkild tai esihenkild jaksaa kannustaa tiimiansa parhaaseen mahdolliseen
lopputulokseen. Hyvin itsedansa johtavan esihenkilon taidot heijastuvat koko tiimiin tekemisessa

seka vuorovaikutuksessa. Tikkanen (6.4.2020) kuvaa hyvin tekemisia (kuva 3.), joilla voi varmistaa

oman tydnsa johtamisen esimerkiksi hybriditydssa.

Mitkd ovat tavoitteeni ja timimme tavoitteet?

Miten suunnittelen ja priorisoin tekemistani?

Mitd asioita voin delegoida?

Miten aikataulutan ja tauotan paivaani?

Miten varmistan keskeytyksetdnta tydaikaa ja varaan aikaa ajattelutydlle?
Miten kiinnitdn huomiota aikaansaannoksiin ja onnistumisiin?

Miten varmistan palautteensaannin ja annon?

Miten rajaan tydntekoa?

Kuva 3. Kuinka johtaa etdalla (mukaillen Tikkanen 6.4.2020)



Hybriditydssa itsenséa johtaminen korostuu merkittavasti. Tyoviikko tulee suunnitella etukéteen esi-
merkiksi edellisella viikolla kirjaamalla suunnitelma mité pitd& saada tehdyksi minakin paivana. Jo-
kaisen aamun aluksi olisi hyva suunnitella myds mité tydasioita tulee péaivan aikana saada teh-
dyksi. Tyotehtavia tulee priorisoida, aikatauluttaa ja noudattaa laadittua aikataulua. Priorisoitujen
tyotehtavien "to-do”-lista on hyva pitaa realistisen pituisena. Kaikkia t6ita ei ehdi tekemaan, ei edes
etatdissa. Toiden priorisoinnissa voi kayttaa Eisenhowerin kiireellisten ja tarkeiden tdéiden matriisia
(kuva 4). Eisenhowerin matriisi perustuu nelikenttamatriisiin, jossa kiireelliset ja tarkeat ty6t hoide-
taan heti, ei kiireelliset ja tarkeat tyot tehdd&n mydhemmin, kiireelliset ja ei tarkeat tyot delegoidaan

seka ei kiireelliset ja ei tarkeita toita tehda lainkaan. (Haapakoski & Niemela & Yrjola 2020, luku 5.)

Kiireellinen Ei kiireellinen
R | 2
£
]
= tehddan tehdaan

heti my&hemmin

Hul
£
:_E
i

delegoidaan ei tehda lainkaan

Kuva 4. Eisenhower matriisi tydtehtavien priorisoinnista (mukaillen Haapakoski, Niemela & Yrjola

2020, luku 5)

Hybriditydssa keskeisessa roolissa on kuinka toimihenkil® johtaa itse itsedén. Itsensa johtaminen
on silloin parhaimmillaan, kun yrityksessa valitsee avoin kulttuuri ja valtuuttava johtamistapa, jossa
toimihenkildn valtaa, vapauksia, vastuuta ja vaikutusmahdollisuuksia lisataan tietoisesti ja toimi-
henkilon omasta tahdostaan lahtien. Itsensé johtaminen vaatii kurinalaisuutta mutta mahdollistaa
samalla myds vapautta. Toimihenkil® voi itse maaritella millainen ymparistd on paras vaihtoehto

esimerkiksi kirjoittamiseen tai luovaan suunnittelutydhén. (Janhonen 22.4.2020.)

Etatydskentelysta on muodostunut myytti, jossa toimihenkil6t vain laiskottelevat kotonaan
yOpaidoissaan tekematta varsinaisia tyotehtavidan. Tutkimusten mukaan myytti on osoittautunut
virheelliseksi. Tulosten mukaan tilanne on painvastainen ja etaty6ta suosivassa organisaatiossa
tyon tuottavuus nousi yli 10 prosenttia. Tuottavuuden nousu johtuu siitd, etta etatyossa
hairidtekij6itd on vAhemman, jonka johdosta ty6tunteja kertyy enemman. Tutkimuksen mukaan
etatyosséa tyoskentelevat olivat tehneet 1,4 paivaa enemman toita kuukaudessa kuin toimihenkilot

jotka tyoskentelivat konttorilla. Tehokkuus nakdkulmasta s&ésté on suuri tydnantajalle, koska
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vuositasolla etatyota tekeva tekisi 16 tyopaivad enemman kuin konttorityoté suorittava toimihenkilo.
(Grace 2020, 20.)

Laskelmien mukaan toimihenkil® istuu tyopodydan &aressa 1700 tuntia vuodessa, joten kotikonttorin
tydergonomiaan on Kiinnitettava erityista huomiota. Fellowesin teettaman tutkimuksen mukaan 25
prosenttia vastaajista kertoi, etta huono tyopiste aiheuttaa kipuja jotka vaikuttavat heikentavasti
heidan tydtehoonsa. Kotityopistettéa suunniteltaessa on huomioitava ergonomiset seikat vahintaéan
tyopoydan ja tuolin osalta. (Grace 2020, 23-24.)

Tilaston mukaan naapurimaista Ruotsissa toimihenkiltt voivat itse paattaa tydajan jouston
maarasta eniten verratuna Suomen, Norjan ja Viron toimihenkildiden valilla. Tilaston (kuva 5.)
mukaan Suomessa on Ruotsin jalkeen toiseksi parhaimmat tytajan joustamisen mahdollisuudet.
(Eurostat, 2019.)

Kuva 5 poistettu.
Kuva 5. TyOajan joustavuusmahdollisuudet (Eurostat 2019)

Tutkimuksen mukaan hybridityota tekevat toimihenkildt ovat sitoutuneempia tyénantajaansa ja
heidan tyotyytyvaisyys on korkeampi. He ovat yhteistyokykyisempia seka sairastavat vahemman

kuin 100 prosenttia konttorilla suorittavat toimihenkilét. (Sutherland & Janene-Nelson 2020, luku 2.)

Ty0baikalakia on pdivitetty 2019 vastaamaan paremmin 2020-luvun tydelaman tarpeita. Hallitus hy-
vaksyi uuden tyoaikalain (872/2019), joka pitaa sisallaan uudet tybaikamuodon ja joustotydajan.
Joustotytaika tarkoittaa sitd, etté toimihenkilon tytajasta tulee puolet olla sellaista, jonka sijoitte-
lusta ja tydsuorituspaikan toimihenkil® voi itse paattaa. Tyonantaja saa edelleen maaritella toimi-
henkilon ty6tehtavat, tavoitteet ja aikataulun. Joustotytaika perustuu toimihenkilon ja tyénantajan
valiseen luottamukseen. Joustotybajan tavoitteena on ollut joustavampi tydaikajarjestely ja esimer-
kiksi mahdollisuus tdiden suorittamisen asiantuntijaorganisaatioissa virastoajan ulkopuolella. Jous-
totybaika soveltuu erinomaisesti ylempien toimihenkiléiden asiantuntijaty6hon, koska heidan
tyonsa ei ole yleensa sidottu fyysisesti tiettyyn paikkaan, vaan tyoté voi tehd& missa tahansa ja
tydvalineet ovat riittavat. Joustoty® muodostuu siita, etta siind maaritetaan kiintea tydaika, joka saa
olla enimmillaén tydajasta puolet. Loput tydajasta on sellaista aikaa, jossa toimihenkil6 saa itse
maaritella tyon suorituspaikan ja ajan. Sahkdisten tyovalineiden yleistyminen on saattanut muuttaa
toimihenkildiden tybajan ja vapaa-ajan rajan hdmartymista. Rajan hamartymisella tarkoitetaan esi-
merkiksi tydsahkodpostien lapikaymista vapaa-ajalla ja tehty tyd jaa hyvin usein kirfjaamatta ylos.
Joustotydn tarkoitus on myos, etta jatkossa vastaava nakyméaton tyd vapaa-ajalla tulisi nakyvam-
maksi. TyOaikalaki (872/2019).
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Toimihenkil6a ei voida pakottaa etatdihin pl. pandemiasta johtuva karanteenitilanne. Etatydn suorit-
taminen vaatii aina yhteisen sopimisen toimihenkilon ja tyénantajan valilla. Tyésopimuksen yhtey-
teen on mahdollista kirjata, etta toimihenkildlla on mahdollisuus tehda etéatyota. (Lamberg
24.7.2020.)

Suorituksen johtamiseen liittyvat palaverit voidaan pitdd myos virtuaalisesti, vaikka yleisesti inmiset
pitavatkin enemman kasvokkain tapahtuvista kokouksista. Tehokkaan ja yhteiséllisen virtuaaliko-
kouksen jarjestaminen onnistuu, kun palaverin jarjestaja on valmistautunut hyvin. Osallistujien on
hyva tietdd tapaamisen agenda ja tavoitteet etukéteen seka sopia kuka kirjaa muistiinpanot. Kame-
roiden kayttaminen rentouttaa ilmapiirid ja helpottaa keskustelua seka lisaa lasnéoloa ja osallistu-
misaktiviteettia. Kannattaa myds muistaa, etta liian pitkat etdpalaverit menevéat helposti puudutta-
viksi. (Aalto-yliopisto 1.7.2021.)
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2.3 Mita on sitoutuminen ja sitoutumisen tarkeys

Sitoutumisen hyotyja ovat esimerkiksi yksilon tuottavuus ja pysyvyys. Tutkimusten mukaan
osaava, motivoitunut ja sitoutunut toimihenkil6 indikoi myos yrityksen tuloksellisuuteen taloudelli-
sesti, mutta ei painvastoin. Sitoutumiseen vaikuttavat vahvasti tyoyhteison ilmapiiri seka organisaa-
tion kulttuuri. Toimihenkilén sitoutumiseen vaikuttavat tekijat ovat esimerkiksi: minkalainen luotta-
mus on yrityksen ylimpaan johtoon, kuinka toimihenkilé kokee oman tyon merkityksen, millaiset
ovat urakehitys mahdollisuudet, saako toimihenkild tunnustusta onnistumisista seka esihenkilon ja

tyoyhteison tuki. (Nederstrom 2019.)

Tampereen yliopiston Tydelaman tutkimuskeskuksen vuonna 2017 tekeman tutkimuksen mukaan

toimihenkilGt, jotka ovat vahvasti sitoutuneet tiimiinsa, pitaa myos siita huolen, etta asiat hoidetaan.
Tuttuun tiimiin sitoutunut toimihenkild saattaa kokea haasteita nykyisessa tydelamassa, jossa tiimit
vaihtuvat muutamassa kuukaudessa. Tutkimuksessa oli myds selvinnyt, ettd omaan uraansa sitou-
tunut toimihenkild, joka saattaa olla hyvinkin herkka tyopaikan vaihdolle, voi olla tydnantajalle myds
mahdollisuus. Toimihenkil6 saattaa palata aiempaan tyopaikkaansa patevampana, jos han on saa-
nut yrityksesta tai tiimista hyvan kuvan. Lopuksi Heiskanen kiteyttéd, ettéa tydnantajien tulisi entista

paremmin ymmartaa eritavalla organisaatioon sitoutuneita toimihenkildita. (Heiskanen 2021.)

Ty6hon on kahdeksan erilaista tapaa sitoutua. Ensimmaiseksi ovat toimihenkil6t, jotka ovat sitoutu-
neet organisaatioon, pitdvéat omasta tydstéaan ja heidan tyoidentiteetti kuvastuu sen kautta. Erilaiset
sidosryhmét ja asiakkaat ovat heidan mielestadn tyénantajan. Toiseksi ovat toimihenkil6t, jotka
ovat sitoutuneet laaja-alaisena, he ovat sitoutuneet organisaatioon ja tiimiin. Ty heilla voi olla
laaja-alaista tai he toimivat asiantuntijoina erikoisaloilla. Kolmantena on toimihenkil6t, jotka ovat
sitoutuneet uran jatkuvuuteen, heille urakehitys on tarkein prioriteetti. Vahemman téarkeina heille on
tiimi tai tydyhteis®. Neljantena ovat toimihenkil6t, jotka ovat asiakaskeskeisessa tiimissa, motivoitu-
vat asiakkaiden auttamisesta. Lisaksi heille tiimi on tarked tekija. Viidentena ovat toimihenkilét,
jotka ovat sitoutuneet lahiyhteisddn, heille tiimi on merkittavassa roolissa ja kokevat tydskentele-
vansa laajemmin koko yhteisdn tai organisaation hyvaksi. Kuudentena ovat toimihenkil6t, jotka
ovat sitoutuneet tiimiin moniulotteisesti, kokevat tiimin hyvaksi ja toimivaksi seka tiimissa on mu-
kava tyoskennelld. He tuntevat merkittavaa yhteenkuuluvuutta tiimiinsa. Seitseméantena ovat toimi-
henkil®t, jotka ovat jatkuvuussitoutujia, toisin sanoen ovat usein uransa alussa. Heille tydelamassa
mukana olo on tarkeaa. Kahdeksantena ovat toimihenkilot, jotka ovat sitoutuneet tarkean asian
edistdmiseen, he saattavat siirtya toisen yrityksen palvelukseen esimerkiksi jonkin tietyn tyéroolin
tai tehtdvan perassa. Tavallisesti heitd arvostetaan enemman organisaation ulkopuolella kuin orga-

nisaatiossa, jossa he silla hetkella tydskentelevat. (Heiskanen 2021.)
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Sitoutuminen liittyy vahvasti kaikkeen yhteison toimintaan. Mikali yhteison jasenet eivat ole sitoutu-
neita yhdessa sovittuihin asioihin, eivét asiat yhteisdssa suju. Yhteisollisyyden ndkdkulmasta sitou-
tuminen on kriittinen tekij uusien asioiden l&piviennissa tai uudistusten toteutuksissa. Sitoutumista
voidaan kuvailla sanoilla tasaisuus, sitkeys ja pitkdjanteisyys. Joskus yhteison jasenen on sitoudut-
tava asioihin, jotka eivat ole hanelle mieleisia tai mita han on niité itselleen valinnut, mutta asiat
ovat yhteisollisyyden kasvun ja yhteisen hyvan kannalta pakollisia. Sitoutumista voidaan edistda
sopimalla tiimissa yhteiset pelisddnnat ja niistéa kiinni pitdminen. Sitoutumista yhteiséllisyyteen voi-
daan kuvailla olevan tahdon ja tunteiden yhteissumma. Yhteisollisyys ei kanna, mikali sitoutuminen
ei ole riittavalla tasolla rakentaen perustan kaikelle. Sitoutuminen on vahvasti jaetun johtajuuden ja

sité kautta vaikuttaen yhteisollisyyden perustaan (kuva 6). (Jappinen 2012, 33-31, 94.)

arvostus,
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rehellisyys, vasttavuoroisuus:
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tieto, palaute n hyty ja velvoite

Kuva 6. Luottamus — avain hyvinvointiin. (mukaillen Makipeska, Niemela, 2005, 40.)

Tiimin vahva tuki on todettu vaikuttavan positiivisesti sitoutumiseen ja tulokseen tydyhteisdssa.
Tyotehtavat, jotka koetaan merkityksellisiksi ja haastaviksi, lisdavat sitoutuneisuutta, nostavan mo-
tivaatiota paasta hyviin tuloksiin ja laadukkaasti suoritettuun tyéhén. Matala sitoutuminen ja moti-
vaatio ty6tehtavaa kohtaan johtaa huonoihin tuloksiin ja korkeampaan tyéntekijéiden vaihtuvuu-
teen. Tarkedd on huomioida, etta niin sanottu yksikertainen tyo koetaan merkityksellisend. Merki-
tyksellisyytta voidaan kasvattaa kertomalla tyontekijoille, etta heidan tydnsa on osa isoa kokonai-
suutta ja erittain tarke&a seka merkityksellista. (Matikka 6.4.2021.)

Ylisitoutunut toimihenkild saattaa kokea, etta tydpanos ja siitd saatu palkkio eivat kohtaa ja tuntea
terveytensd huonommaksi kuin esimerkiksi alisitoutunut toimihenkild. Ylisitoutuneelle toimihenki-

IGille ty0 on elamaa ja elamé on pelkkaa tyotéa. Sopivasti tybhonsa sitoutunut toimihenkilo elaa
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tasapainoista elamaa, jolloin pystyy ennaltaehkaisemaan stressia ja pitamaan esimerkiksi tyopai-
vat normaalin mittaisina. Sopivasti sitoutuneella toimihenkil6lla on riittavasti aikaa palautua tyosta.
Hyva tasapaino ty6n ja vapaa-ajan valilla johtaa hyvaan tyotyytyvaisyyteen ja tyokykyyn. Nummeli-
nin mukaan téllaiseen sitoutumisen tasoon (kuva 7.) tulisi organisaatiossa aina pyrkia. Alisitoutu-
nut toimihenkild panostaa enemman omaan vapaa-aikaansa kuin tydhon. Alisitoutuminen voi nayt-
taytya niin, etté toimihenkil® suorittaa vain pakolliset tyotehtavat ja han pitaa tyon tavoitteena toi-
mentulon turvaajana. (Nummelin 2008, 49-51.)

Persoona Tyorooli  Tyd Persoona Tyérooli  Tyd Pers:pona Tyérooli  Tyo
\\\ ' \\\ Iul ' “ | 4
A 4 I.
YLISITOUTUNUT SOPIVASTI ALISITOUTUNUT
TYONTEKIA SITOUTUNUT TYONTEKDA

TYONTEKDA

Kuva 7. Sitoutumisen tasot tytssa (mukaillen Nummelin 2008, 51)

Tyo6n ja perhe-elamén joustava yhteensovittaminen on avaintekija sitoutumiseen, jaksamiseen ja
pysyvyyteen. Lisdksi mita paremmin tydnantaja mahdollistaa tyon ja perhe-elaman sovittamisen,
nakyy se myds positiivisesti yritysmielikuvassa. Tyon ja perheen valistd yhteensovittamista tarkas-
tellaan kahdesta eri nakokulmasta. Ensimmainen on toimihenkilén perheen erityistarpeiden huomi-
ointi. Esimerkkina erityistarpeista voidaan mainita esimerkiksi vammaisen lapsen erityistarpeet
suhteessa joustavaan tydaikaan. Toinen tydajan ja perheen joustava yhteensovittaminen voi olla
sopimus mihin aikaan tyonteko loppuu my6s kotona. Esihenkilén kanssa voidaan sopia esimer-
kiksi, ettéd séahkoposteja ei lueta eiké laheteta arkisin kello 18 jalkeen. (Aura ja Ahonen 2016, luku
4.2))

2.4 Ryhmadynamiikka

Yhteisdssa toimiminen tydyhteiséssa koetaan mielekkaaksi ja tarkedksi osaksi ryhmadynamiikkaa.
Ryhmaan kuulumisen tunne tuo tunteen, jossa toimihenkilé kuuluu johonkin suurempaan kokonai-
suuteen. Ryhman jasenet hyotyvat jollain tavalla ryhmé&éan kuulumisesta ja tavallisesti ryhma perus-

tuu jasenten yhteisille intresseille tai asioille. (Maaseudun sivistysliitto 2022.)
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Ryhmadynamiikka on kasite, joka on lopputulos kommunikaatioprosessien, vuorovaikutusmallien
ja ihmisten vdlisen vetovoiman yhteydesta. TAmé& yhteys on ryhman sisaisia voimavaroja, jolloin
ryhma voi toimia tavalla, jota ei voi suoraan arvata yksittaisen yksilon kaytoksesta. Ryhmadyna-
miikka maarite sisaltdd mm. roolit, statuksen, sosiaalisen vaikutuksen, normit seké vallan ja sen
kayton. Ryhmassa roolit voidaan jakaa kolmeen eri kategoriaan: 1. toimintaa eteenpdin viejat, 2.
toimintaa helpottavat ja 3. toimintaa heikentavéat. Ensimmaisen kategorian roolit ovat mm. aloit-
teentekijoita, tietojen etsijoita ja henkilditd, jotka tekevat yhteenvetoja, tAsmentéé ja tekee muistiin-
panoja. Toisen kategorian rooli on rohkaisija, sovittelija, positiivisen palautteen antaja ja henkil®
ilmaisee tunteita. Viimeisen kategorian rooli on vdittelija, huomion tavoittelija, kilpailija seka henkil®
joka "halkoo hiuksia” tai vetaytyy. Ryhméadynamiikassa saattaa syntya erilaisia ristiriitoja, jotka voi-
vat johtua esimerkiksi siita, etta ryhman jasenet odottavat toisiltaan eri asioita tai roolit ryhméassa
ovat ristiriidassa. Ristiriidassa olevat roolit voivat aiheuttaa ylimaaraista stressia tai tyytymatto-
myytta, joka voi aiheuttaa ryhméassa motivaation katoamisen. Roolit ovat yksi merkittava tekija ryh-
madynamiikassa mutta dynamiikkaan vaikuttaa vahvasti myds esimerkiksi tunteet, omat kokemuk-

set, kulttuuri, valta, normit ja asenteet. (Honka 2017; Putous, Susipolku.)

Esihenkilon on luotava palaveriin sellaiset olosuhteet, etta kaikki, myds hiljaisimmat, voivat osallis-
tua keskusteluun. Hyvaan palaveriin on keratty aiheita kaikilta ryhman jasenilta. Ne alkavat puittei-
den rakentamisella. Vapaa keskusteltu palaverin alussa mahdollistaa avoimen ilmapiirin syntymi-
sen. Kun ennalta sovituissa palavereissa kdydaan lapi toiminnan tilaa suhteessa tavoitteisiin, vahe-
nee reagoivien kohtaamisten tarve. Kun esihenkild on rakentanut ennakoitujen palaverien syste-
matiikan ja johtaa palavereja selkeasti ja sovittujen toimenpiteiden avulla, syntyy tiimissa pysyvyy-
den tunnetta ja omistajuutta kohti yhteisia tavoitteita ja hyvan rynmadynamiikan pysyvyytta. (Juuti
& Vuorela 2015, 102.; Jarvinen, Rantala & Ruotsalainen 2014, 139-141.)

TyoOelaman trendit ovat muuttuneet muutamassa vuodessa. Tiimin jaseniltéd vaaditaan erinomaisia
vuorovaikutustaitoja ja uusien ideoiden luomista. On merkittdvan arvokasta hyédyntda ryhman tii-
mildisten erilaisia taustoja, kokemusta, ikaa ja eri sukupuolta edustavia nakdkulmia. Clough (2009)
tutkimuksen mukaan tiimit, jotka pitavat sisallaan monipuolisen joukon toimihenkil6ita eri ndkemyk-
silla ja mielipiteilla, ovat aina tehokkaampia ja todennadkéisesti tuottavat luovia ja innovatiivisia rat-
kaisuita. Monipuolinen tiimi tuo suurempia etuja pitkalla aikavalilla kuin tasapaistetympi. (Beisha
20.4.2021.)
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2.5 Yhteisollisyys tyoyhteistssa

Yhteisdllisyys maarittyy sanasta yhteis6. Yhteisolla tarkoitetaan ihmisjoukkoa, jossa jasenet tunte-
vat kuuluvansa yhteen ja on suhde yksilon ja ryhman vélilla. Yhteis6d voidaan myods méaaritella ka-
sitteelld, jossa yhteison jasenet kokevat samankaltaisuutta muiden yhteistn jasenien valilla. Yhtei-
sdssa toimiminen tulee kuitenkin olla taysin vapaaehtoista. Yhteisossa tavoitteet tulee olla koko yh-
teisdn hyvaksymia. Toimihenkilon voi olla vaikea samaistua organisaatioon, mikali han ei koe ole-
vansa osa yhteis6a. Yhteisollisyydella tarkoitetaan asiaa, jossa ihmisilla on tarve kaivata toisia ih-
misid seka tarpeeseen tehda toisten kanssa yhteisty6té ja olla vuorovaikutuksessa. Yhteisollisyys
voi olla my@s ilmig, joka voidaan ndhda henkilon kokemuksena. (Sjoman 2021b, Ruuskanen 2018,
9-10, 16-17, Vilkman 2016, luku 2.)

Yksilonakokulmasta yhteisollisyytta tarkasteltaessa on huomattu, ettéa yhteisoéllisyys koostuu use-
ammasta eri tekijasta, joita ovat mm. vaikuttaminen, jdsenyys, jaettu tunneside ja tarpeiden taytty-
minen. Jaottelu kuitenkin perustuu tutkimuksiin ja tulokset ovat eri yksildiden tulkintoja ja perustu-
vat yksittaisiin kokemuksiin tai tulkintojen ja oletuksien seka tunteiden kautta maaraytyviin. Yhtei-

sollisyys méaarittyy myos seikalla, millainen suhde yksil6lla on yhteis66n. (Ruuskanen 2018, 16-17.)

Yhteiséllisyyden tunne sitoo tiimin yhteen ja rakentaa pohjan tiimin ja toimihenkilon vélille. Yhteisol-
lisyys on ndkymattdmana lasna joka puolella, mutta se on hankalasti mitattavissa. Yhteisollisyy-
desté puhuttaessa voidaan kantavina teemoina pitaa luottamusta, sitoutumista ja motivaatiota. Mi-
kali tydnantaja ryhtyy kehittam&én yhteisollisyytté timeissd, voi se parhaimmillaan olla kilpailuetu
yritykselle. (Lehmonen 31.8.2018.)

Me-henki joka vahvasti liitettaan yhteenkuuluvuuteen ja yhteisoéllisyyteen tarkoittaa sita, etté jokai-
sella toimihenkil6lla on ylpeys omasta tytsta seka tyodyhteiso tiedostaa, etta heidan tyétaan arvos-
tetaan ja pidetaan merkityksellisena. (Paasivaara ja Nikkila 2010, 21). Vahva me-henki my6s joh-
taa tiimilaisten yhteistytn ja keskustelun positiivisella tavalla asennemuutoksiin toisia tiimildisia ja
tydtehtavia kohtaan (Spiik 2004,133).

Paasivaaran ja Nikkilan (2010, 9) mukaan yhteiséllisyyden puutteen voidaan nahda tydpaikoilla toi-
mihenkildiden pahoinvointina. Ty6yhteiso, joka auttaa jokaista toimihenkild olemaan oma itsensa ja
hyvaksymaan yhteison sisalla olevat erilaisuudet, edes auttaa rakentamaan yhteiséllisen tydyhtei-
son. Yhteisollisyys ja yhteisdn toimihenkilén valinen vuorovaikutus kasvattavat sosiaalisen paa-
oman. Sosiaalinen padoma vahvistaa tydyhteison luottamusta, vuorovaikutusta ja verkostoitumista.
(Manka 2011, 115-116.)

Arvostus on merkittava tekija hyvassa yhteisollisessé tydyhteisdssa ja muodostuu kivijalaksi eta-

tydjohtamisen maailmassa. llman arvostusta ei ole mahdollista rakentaa toimivaa yhteistyota.



17

Arvostus muodostuu tekemisten kautta kuinka muita kohdellaan. Arvostusta voi osoittaa muun mu-
assa tervehtimalla tiimikavereita ja kysya kuulumisia, kysya mielipidetta, kiittamalla, auttamalla, an-
tamalla rehellistad palautetta, kuuntelemalla, osoittamalla empatiaa, osallistumisella ja tarkein kai-

kista kohtelemalla kaikkia tyoyhteison toimihenkil6ita tasapuolisesti. (Vilkman 2016, 31-33.)

Tyo6yhteisot ja yhteisollisyys muotoutuvat ja muokkautuvat koko ajan uudelleen toimihenkildiden
elinpiirin muuttuessa ja laajetessa. Yhteisollisyyden tunne tai sen puute voi vaikuttaa positiivisesti

tai negatiivisesti tydyhteison toimintaan (Heinonen 2018, 13.)

Melinin (24.4.2020) mukaan useat toimihenkil6t haluavat suorittaa tydnsa tyopaikallaan, jolloin tyon
ja vapaa-ajan erottaminen on yksikertaisempaa. Tah&an syina voivat olla tyovalineiden sopivuus ko-
tona, tydhuoneen tai muun rauhallisen tydpisteen puuttuminen tai perheen jatkuva lasna olo. Toi-

sille toimihenkildille tytkaverit voivat olla tarked voimavara tydssa jaksamiseen.

Hyvéssa tytyhteisdssé jokainen saa olla yksil, jossa oma persoonallisuus saa nakya. Ihmisen pe-
rustarve on kokea tulla pidetyksi, huomatuksi, hyvaksytyksi ja tuntea itsensa tarpeelliseksi yhtei-
sossa. Tyoyhteisd, missé voi kokea yhteenkuuluvuuden on yksilolle tarke&é. Ihmissuhteet tydyhtei-
sOssa ovat tarkeita tarkasteltaessa riippuvuutta motivaatioon, tuloksellisuuteen ja tyéhyvinvointiin.
Yhteistssa jokaisella yksil6lla on perusoikeus hyvaan kohteluun ja ilmapiiriin, jossa on avoimet ja
luottamukselliset valit. Yhteisollisyytta voidaan kasvattaa ja kehittdd yhteisfsséa, jossa valitsee

vahva keskinainen luottamus. (Rauramo 2008, 104-105.)

Yritysten kansainvalistymisen johdosta monikulttuurisuus lisdantyy jatkuvasti tydyhteisoissa. Moni-
kulttuurisuuden huomiointi tydyhteisoissa on erittain tarkeaa yhteisollisyydelle. Yhteisoissé on kes-
kusteltava, kuinka esimerkiksi suhtaudutaan eri kulttuureihin, uskontoihin, pukeutumissdannaoksiin

tai juhla- ja vapaapaiviin, jotka voivat erota valtakulttuurin totutuista tavoista. (Rauramo 2008, 114.)

Hyva yhteiséllisyys tarvitsee toimia myds tydnantajalta. (Rauramo 2008, 121) kiteyttda hyvin teke-

misi&, joiden avulla organisaatiossa voidaan edistaa yhteisollisyytta tydyhteistssa (kuvat 8).
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TYONANTAJA/ORGANISAATIO

Ammattiryhmien, kollegojen verkostot
Avoimien ovien paiva

Extranet ja Intranet

Harrastepiirit, likunta- ja harrastekerhot
Henkildstokoulutus

Johdon foorumi

Kokouskaytanteiden kehittdminen
Liilkuntapaivat

Mentorointi

Perehdyttaminen

Sisdinen tiedottaminen

Sosiaaliset hetket

Tiimikokoukset

TYKY-maararaha vuosittain
Tydnohjaus, kriisien hoito
Virkistyspdivat, -matkat, -retket ja juhlat
Y hdyshenkildt tydhyvinvoinnissa

» ‘Yhteisollisyys osana yrityksen strategiaa

Kuva 8. Yhteisollisyyden edistamisen kaytantdja organisaatio (mukaillen Rauramo 2008, 121)

Yhteisdllisyyden rakentaminen vaatii tyoyhteisolta panostamista, koska hyva yhteisollisyys edes
vaikuttaa positiivisesti tydyhteisén voimavaroihin vaikuttaen ajan saatossa tuloksellisuuteen. Jotta
yhteiséllisyyden kokemus syntyy, vaatii se, etta tyéntekijoilla on mahdollisuus vapaamuotoiseen
vuorovaikutukseen saanndllisesti tyota tehdessa. Vapaamuotoisen vuorovaikutuksen téarkeys ko-
rostuu yhteiséllisyyden luomisella, kun tydyhteisdon saapuu uusia tyontekijoita. Tydyhteison on ra-
kennettava kulttuuri, jossa tydajalla saa keskustella ja tutustua tydyhteisoon, koska vapaamuotoi-
nen keskustelu luo yhteisdllisyytta. Kulttuurin juurruttamisessa yrityksen johdolla ja esihenkil6illa on
merkittdva asema roolimallin nayttdjana. Tyontekijoilta, esihenkil6ilté ja johdolta edellytetaan yh-
teistyokykya ja avoimuutta. Johdon tulisi olla esimerkkiné ja antaa tydyhteistn kokeilla uusia toi-
mintatapoja. Uudet sosiaalisen median alustat ovat suuri mahdollisuus esihenkilGille aktiiviseen
vuorovaikutteiseen viestintdan. Vuorovaikutteinen yksild ndkyy ja huomataan yrityksen sisélla seka
myds asiakkaidenkin suuntaan. Yhteisollisyyden rakentaminen perustuu vuorovaikutukseen, jonka
on kiinnitettava huomiota sen laatuun seka viestintdkanaviin. Yhteisollisyyden rakentaminen eta-
tai hybridityGssa vaatii sopimista mité viestintdkanavaa kaytetaan epavirallisen ja virallisen viestin-
nan valineend, ettei tarkeat tydviestit havia runsaan viestimisen alle ja tarkeat viestit tavoittavat jo-
kaisen toimihenkilon. Hyvassa yhteiséllisessa tydyhteistssa on kaytdssa jokin vuorovaikutteinen
viestintdkanava kuten Teams, Chat tai Facebook Workplace. Esihenkilon on varmistettava, etta
jokainen toimihenkild osaa kayttaa sovittua viestintdkanavaa. Kyselyn mukaan yhteisoéllisyytta vah-

vistetaan kuuntelemalla, kehumalla ja kiittamalla. (Sjoman 2021a, Flykt 2014.)



19

Hybridityossa erilaiset digitaaliset tydvalineet ovat elin ehto, mutta niistd on muistettava joskus kir-
jautua ulos. Tilastokeskuksen ty6olotutkimuksen (kuva 10.) mukaan 35% toimihenkildista koki
vuonna 2018 digitalisaation lisdnneen tyén kuormittavuutta. Kuitenkin toimihenkildistd 17% on vas-
tannut digitalisaation vahentaneen tytn kuormittavuutta ja 26% kertoo luovuuden kayttamisen

toissa lisdantyneen. (Tilastokeskus, 11.12.2019.)

Etatyo on tehokasta | |

Etdatyo auttaa tyon ja vapaa-ajan... I I |

Jos annetaan mahdollisuus palata takaisin... | |

Etatyé mahdollistaa suoritumaan toista [ [ |

Olen tyytyvadinen etatyoskentelyyn [ [ |

0% 20% 40 % 60 % 80% 100 %

Taysin eri mielta Eri mielta @ Jokseenkin eri mieltd W Ei osaa sanoa

Kuva 10. Digitaalisten sovellusten tai valineiden kaytdn vaikutus tyéhon (mukaillen Tilastokeskus
11.12.2019)

Yhteiséllisyyden toteutumisesta tydyhteisdssa toteutetaan mahdollistamalla vuorovaikutus viestin-
tavalineilla, huolehtimalla yhteydenpidon saanndllisyydestd, luomalla mahdollisuudet yhteydenpi-
dolle seka jarjestamalla vapaamuotoisia kiireettémia tapaamisia tydyhteison kanssa. Yhteisollisyys
ei ole pelkastaan viestimista ja kohtaamisia. Yhteisollisyys on liiketoiminnan polttoainetta, koska
silla saadaan koko tydyhteisén osaaminen tehokkaaseen kayttdoon. Tydyhteisolla tulee olla yhteiset
paamaarat ja jokaisella jasenella tulee olla tunne, etta hanen tydpanoksellaan on merkitysta paa-
maarien toteutumisiin. Jotta tydyhteist on yhteisollinen, tulee jokaisen jdsenen osaamisen olla riit-
tavalla tasolla ja edellytykset paasta tavoitteiden kautta padméaaraén. Tyoyhteison ja etenkin esi-
henkilén on oltava kannustava ja antavan saanndllisesti positiivista seka rakentavaa palautetta ja-
senille. Lisaksi yhteisollisyyden yllapitamisessa merkitsevad on antaa jokaisen yhteisén jdsenen
vaikuttaa yhteisiin asioihin ja antaa mahdollisuuden jokaisen osallistua niihin. (Sjéman 2021; Flykt,
2014.)

Yhteiséllisyys rakentuu teemoista: sitoutuminen, luottamus ja motivaatio. Tydyhteisd, joka nauttii
avoimesta, turvallisesta ja luottavaisesta ilmapiiristd paasee syvemmalle yhteiséllisyyteen. Sy-
vassa yhteisollisessa tydyhteisdossa jokainen jasen saa olla oma yksil6 eika erilaisuutta ja epaon-
nistumista tarvitse pelata. (Lehmonen, V. 2018). Yhteisollisyyttd yhteisoissé, jossa tydskennellaan
etand tai hybridiné tulee johtaa ja sen kasvattamista suunnitella. On vaitettykin, ettd me-henkeé ei

voida rakentaa etédné vaan se rakentuu vain lasnaololla ja oikeilla kohtaamisilla. (Lanu 2021.)
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Organisaatioissa on sovittava tarkasti, etta pidetdank® kokoukset konttorissa lahikokouksina vai
etékokouksina. Sopiminen korostuu erityisesti hybriditydskentelyssa. Hybridikokoukset ovat haas-
tavampia pitéda toimivina kuin taysin etdkokoukset tai samassa kokoustilassa jarjestetyt lasnéoloko-
koukset. Sopiminen l&hi- ja etdakokousten pitdmisestd nousee myds tarkeéksi asiaksi yhteisollisyy-
den ndkokulmasta. Yhteisollisyyden yllapitamiseksi on tarke&a jarjestaa riittavasti lasnaolokokouk-
sia. (Vilkman 17.2.2021.)

Yhteisdllisyys on tiimin oma voimavara. Tiimit, joilla on aidosti yhteinen tavoite ja pAdmaara ja
jossa tiimin henkildiden tekemiset nivoutuvat yhteen, synnyttavat ilmion yhteiséllisyys. Yhteisollisen
tiimin voimavarat, yhtenaisyys, vetovoimaisuus, yhteinen visio ja tiedon seka tiedon jakaminen tii-
missa vahvistuu. Yhteisollinen tiimi voi kasvattaa jokaisen toimihenkilén omaa tydn imua ryhmana.
(Hakanen 2011, 60-61.)

Hyvassa yhteisollisen yhteisén henki on hyvéa. Téihin on mukava tulla ja hyva henki auttaa jaksa-
maan ja kannustamaan muita tiimildisia. Yhteison henki ei ole vain esihenkilén vastuulla, vaan jo-
kaisen tiimilaisen. Esihenkilon vastuulla on varmistaa, etta yhteison henki on vahintaan riittavalla
tasolla. Hyva henki on helpompi ja nopeampi pilata kuin rakentaa uusi hyva henki. (Rantanen
2018, luku 1.6.1.)

Yhteisollisyytta edistaa erilaiset siséiset viestintdalustat. Yhteisollistyminen viestintaalustojen avulla
muodostuu siitd, ettéa viestiminen on kahden suuntaista seka reaaliaikaista. Uusien sahkdisten
viestintavalineiden kayttoonotto vaatii johdolta esimerkillista etupainoista otetta. Yhteisollisyys toi-
mii yrityksen voimavarana, koska silla saadaan koko yrityksen tai tiimin osaaminen tehokkaaseen
kayttoon. (Flykt 22.9.2015.)

Jyvaskylan, Tampereen, Aalto ja Lansi-Suomen yliopistojen tekemén tutkimuksen mukaan, suo-
malaiset ovat paasaantdisesti merkittavan tyytyvaisia etatyoskentelyyn. Kyselyyn vastanneista noin
puolet ovat tyytyvaisia etatydskentelyyn ja kokee, etta etatyé mahdollistaa paremman tydsuorituk-
sen ja antaa tasapainoa tyon ja vapaa-ajan valilla. Kuitenkin puolet vastaajista ovat valmiita palaa-
maan takaisin lahitydskentelyyn konttorilla mikali tybnantaja nain paattaisi (kuva 11.) (Blomqyvist,

Henttonen, Olsson, Ropponen, Sivunen, Van Zoonen & Vartiainen, 2020.)
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Tdysin samaa mielta
Samaa mielta
Jokseenkin samaa mielta
Ei osaa sanoa
Jokseenkin eri mielta

Eri mielta

Tdysin eri mielta

0% 10 % 20% 30% 40 % 50 % 60 % 70 % 80 % 90 %
Olen tyytyvdinen etatyoskentelyyn
Etatyé mahdollistaa suoritumaan toista
M Jos annetaan mahdollisuus palata takaisin lahitydskentelyyn, en haluaisi palata
B Etatyo auttaa tyon ja vapaa-ajan tasapainossa

M Etatyo on tehokasta

Kuva 11. Suomalaisten tyytyvaisyys etatyéskentelyyn (mukaillen Blomgvist, Henttonen, Olsson,
Ropponen, Sivunen, Van Zoonen & Vartiainen, 2020)

Tutkimuksen mukaan toimihenkilon tydssa jaksaminen on selvasti parantunut, koska tyématkoihin
ei kulu aikaa ja tyota voi rytmittdd omien tarpeiden mukaan. Etapalavereissa palaveriajat ovat kes-
kimaaraista lyhyempia ja tehokkaampia kuin kasvotusten tapahtuvat palaverit. Etatydskentelya
haastaa tiivis tyotahti, jossa toimihenkild saattaa istua koneella tuntikausia ilman yhtaan taukoa.
Usea toimihenkil0 ei kehtaa pitda taukoja riittavasti ja kokee esimerkiksi pyykkien viikkaamisen tai
venyttelyn tyopaivan aikana epasopivaksi. Yhteisollisyytta on mahdollista kasvattaa yhdesséa teke-
malla myds etéana. Etana on mahdollista yllapitaa yhteisollisyytta. Tehtavat jotka tukevat yhteisolli-
syyden kasvattamista voivat esimerkiksi olla: etéalounas, etékahvihetki, tiimin kavelylenkki, tarina-
tuokio, virtuaalinen mindfullneshetki tai Teams-verkkoymparistossa jumppatunti. (Kiminkinen
4.5.2020.)

100 %
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3 Empiirinen tutkimus

Tassa luvussa kuvataan tutkimusote, valitaan tutkimusmenetelméa, kuvataan tutkimuksen toteutta-

misen vaiheet ja kasitellaan aineiston analysointia.
3.1 Tutkimusotteen kuvaus ja tutkimusmenetelman valinta

Empiirisen tutkimuksen lahtékohta on tutkimusongelma tai kysymys, johon etsitaan ratkaisua. On-
gelma tai kysymys ratkaistaan tiedolla, jota ennen on péatettava mita tietoja tarvitaan ratkaisuun.
Tarvittavan tiedon maaran jalkeen tulee paattdd mista tieto etsitddn ja kuinka se kerataan. Tiedon-
keruumenetelma maarittelee seuraavat vaiheet kysymyksille. Mikali tieto kerataan haastattelemalla
tai puhelimitse, tulee kysymysten laadintaan kayttaa erityista harkintaa, jotta vastaaja pystyy hah-

mottamaan kysymysvaihtoehdot. (Kananen 2008, 11.)

Tutkimuksen onnistuminen vaatii valitsemaan jarkevan kohderyhmaén ja valitsemaan oikean tutki-
musmenetelman. Tutkimuskysymyksen ja tutkimukselle asetettu tavoite maarittelee tutkimusmene-
telman. (Heikkila 2014, 12.)

Tutkimuksellisia opinnaytet6ita ovat: kvalitatiivinen (laadullinen) ja kvantitatiivinen (maarallinen)
tutkimus. Laadullisen ja maarallisen tutkimusotteet eroavat toisistaan jonkin verran, vaikka tutki-
musasetelmat ovat rakenteeltaan aluksi molemmissa samat. Eroina voidaan mainita, etta laadulli-
nen tutkimus etenee syklimaisesti sitd mukaan, kun tutkimusaineisto tarkentuu. Laadullisen tutki-
muksen otosta ei ole maaritelty ennalta eika tutkimusilmiota tunneta. Maarallinen tutkimus etenee
tasaisesti vaihe vaiheelta eteenpéin suunnitelman mukaisesti, koska otos on ennalta maaritelty ja

laskenta tapahtuu tilastollisten menetelmien mukaisesti. (Kananen 2015, 69-80.)

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa vastataan kysymyksiin miksi, miten ja millainen. Kvalitatiivinen eli
laadullinen tutkimus auttaa kertomaan, miksi jokin asia kayttaytyy tietylla tavalla tai paattksen
syita. Laadullisella tutkimuksella ei pyrita tekemaan tilastollisia yleistyksi&, vaan tulokset sopivat
hyvin pohjana esimerkiksi markkinoinnin pohjaksi. Laadullista tutkimusta voidaan kayttaa myos toi-
minnankehittdmiseen. (Heikkila 2014, 15.)

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa vastataan kysymyksiin mik&, missé, paljonko ja kuinka usein.
Kvantitatiivisesta tutkimuksesta kaytetdan myoés termia maarallinen tutkimus. Kvantitatiivinen tutki-
mus edellyttaa riittavan isoa ja edustavaa otosta. Tutkimusaineiston keruussa kaytetaan valmiita
vastausvaihtoehtoja, jotka ovat numeraalisia. Tuloksia tarkastellaan eri asioiden vélisia riippuvai-
suuksia ja tutkittavassa asiassa tapahtuneita muutoksia. Kvantitatiivisella tutkimuksella saadaan
selvitetty& sen hetkinen tilanne, mutta asioiden syyté kvantitatiivinen tutkimus ei mahdollista luotet-
tavalla tasolla. (Heikkila 2014, 15.)
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Kvantitatiivisessa tutkimuksessa aineistoa kasitellaan tarkasti maériteltyjen tilastotieteen menetel-
mien mukaan eikd mitdan voi jattda tutkijan oman tulkinnan varaan. Maarallista tutkimusta ohjaa

menetelmat ja prosessin eri vaiheosat. (Kananen 2008, 20.)

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa pyritaan yleistaméan, jonka takia otoksen tutkimukseen vastan-
neiden henkiléiden oletetaan edustavan koko perusjoukkoa. Kvantitatiivinen empiirinen tutkimus
voidaan suorittaa vasta kun tutkittava asia on riittavasti tarkentunut. Kvantitatiivinen tutkimus ete-
nee vaiheittain (kuva 12.). (Kananen 2008, 10.)

—{ 1. Mita tietoa tarvitaan? __»| 5 Kysymysten teksti | 9- Tutkimuksen toteutus
2. Miten tieto kerataan? 6. Lomakkeen ulkoasu 10. Lomakkeiden tarkistus ja numerointi
- Bl
-
3. Mita kysymyksia esitetdan? 7. Lomakkeen esitestaus 11. Lomakkeiden tallennus ja ajot
> | I

Kuva 12. Kvantitatiivisen tutkimuksen vaiheet (mukaillen Kananen 2008, 12)

Tassa opinnaytetydssa tutkimusmenetelmaksi valittiin kvantitatiivinen tutkimus, jota myds nimite-
taan maaralliseksi tutkimukseksi. Tassa empiirisessa tutkimuksessa kvantitatiivista tutkimustapaa
tuki riittavan suuri perusjoukko, joka oli 180 toimihenkilda. Tutkimukseen vastaaminen oli toimihen-
kildille vapaaehtoista. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd, kuinka hybridity6 vaikuttaa toimihenki-

I6iden yhteisdllisyyteen ja sitoutumiseen HOK-Elannossa.

3.2 Tutkimuksen toteuttaminen

Ensiksi muotoiltiin hahmotelma kyselytutkimuksen rakenteesta ja kysymyksista. Kysymykset kay-
tiin ensiksi l&pi ohjaajan kanssa, jonka jalkeen kysymykset ja kyselynrakenne tarkennettiin tutki-

musmenelmatydpajassa. Lopuksi kirjoitettiin saatekirje, joka loytyy liitteesta 1.

Tutkimus toteutettiin 29.9.-15.10.2022 valisena aikana Webropol-ohjelmalla. Linkki kyselyyn jaettiin
jokaiselle toimihenkildlle séhkdpostitse ja yrityksen sisdisessa viestintdkanavassa Workplace ryh-

massa. Kyselyn toimivuus varmistettiin mobiilisti ja tietokoneella ennen saatekirjeen lahettamista.

Kyselylinkki lahettiin saatekirjeessa (liite 1), jossa kerrottiin mita tutkimuksella tavoitellaan ja mihin

tarkoitukseen tuloksia tullaan kayttamaan. Kyselyn saate pidettiin tarkoituksella hyvin lyhyena ja
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ytimekkaana. Saatekirje saattaa olla ratkaisevassa asemassa lahteeko vastaaja avaamaan kyse-
lya vai ei (Heikkila 2014, 59). Ensimmaisen viikon aikana vastausprosentti oli 50%. Muistutusviesti
vastaamisesta lahetettiin 10.10.2022. Webropol kysely suljettiin 15.10.2022 ja lopullinen vastaus-

maéara oli 126 vastausta ja vastausprosentiksi saatiin 70% prosenttia.

Kyselylomake (liite 2) sisaltdd 19 kysymysté ja kaksi avointa kysymysta. Avointa palautetta pyydet-
tiin antamaan liittyen hybriditydhon. Kyselylomake on hyva ryhmitella aihealueittain niin, etta yksi
aihealue kaydaan jarjestyksessé ennen seuraavaan aihealueeseen siirtymistéa (Kananen 2008,
31). Lomakkeella kysymykset tulee pitdd vastaajaa arvostavana ja kohteliaina. Lisaksi kysymyksia
ei pida asetella johdateltaviksi (Heikkila 2014, 54).

Kysymykset tulee muotoilla ymmarrettavasti arkiselle puhekielelle niin, etta vastaaja ymmartaa ky-
symyksen johon on vastaamassa. Erikoistermeja joita vastaaja ei ymmarra tulee valttéaa. (Kananen
2015, 230.) Tasté johtuen kyselylomakkeella puhuteltiin toimihenkilroolissa toimivia tyontekijoina

sekaannusten véalttamiseksi.

Kyselyn aihealueet rakentuivat alakysymysten ymparille, johon kysymyksilla haettiin vastauksia.
Kyselylomakkeen alkuun on hyva sijoittaa helpompia kysymyksig, joilla pyrita&dn herattaméaéan vas-
taajan mielenkiinto sek& kannustamaan vastaamaan kysely loppuun asti. Kyselyn ulkon&kd voi

myos vaikuttaa joko positiivisesti tai negatiivisesti vastaamiseen. (Heikkila 2014, 46.)

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tulee valita analyysimenetelmd, josta saa tietoa siitd mité ollaan
tutkimassa. Analysointitapa maaraytyy sen mukaan, tutkitaanko yhta vai useampaa muuttujan va-
listd riippuvuutta tai muuttujien valista vaikutusta toisiinsa. Yhden muuttujan jakaumasta kaytetaan
sijaintilukuja keskiarvo tai moodi. Kahden muuttujan valista riippuvuutta tutkiessa kaytetaan ristiin-
taulukointia ja/tai korrelointikerrointa. Tuloksissa |0yddksen painottuminen ja sijoittuminen suh-
teessa keskilukuun on tarkeaa tietoa. LOydoksen painotuksen saa selvitettya laskemalla muuttujan
moodi. Loyddsten sijoittumista kuvaa prosenttipiste. Prosenttipiste kertoo, kuinka l6ydés sijoittuu
esimerkiksi ennen muuttujan keskilukua. Ristiintaulukoinnilla ja korrelaatiokertoimella esitetaan tie-
toa siita miten muuttujat ovat riippuvaisia toisistaan tai kuinka ne vaikuttavat toisiinsa. (Vilkka 2014,
119-120.)

Tutkimustuloksia tarkasteltiin Webropolissa eri taustamuuttujilla Spearmanin ja Mann Whitney tes-
teilla. Testauksilla pyrittiin havainnoimaan, 16ytyyko tuloksista tilastollisesti merkitsevaa riippu-
vuutta. Tilastollista merkitsevyytta 16ytyi ja toisaalta ei. Tuloksia analysoidaan seuraavassa lu-

vussa.



4 Tutkimuksen tulokset

Tassa luvussa analysoidaan ja esitellaan kyselytutkimuksen tulokset.
4.1 Taustamuuttujat

Kyselyyn vastasi 29.9.-15.10.2022 valisena aikana 126 vastaajaa ja vastausprosentiksi saatiin

70% prosenttia.

Tassa kyselyssa kaytettiin neljaa taustakysymystéa (kysymykset 1-4): tydskenteleekd esihenkild vai
tyontekijaroolissa (toimihenkiléroolissa), vastaajan tydvuodet konttorilla, vastaajan ik& seka suku-

puoli.

(Kananen 2008, 33) mukaan taustakysymykset olisi hyva sijoittaa kyselylomakkeelle viimeiseksi,
koska henkilda yksildivaa ja niin sanottua arkaluontoista tietoa heti aluksi kysyttdessa voi asetelma
asettaa vastaajan kiusalliseen tilanteeseen. Kuitenkin tassa taysin anonyymissa kyselyssa tausta-

kysymykset esitettiin ensimmaisena.

Kyselyyn vastanneista 75 % toimivat tyéntekijaroolissa (toimihenkil®) ja esihenkildroolissa noin nel-
jannes 25 % (kuva 13.).

1. Roolini konttorilla tilld hetkella on

Vastaajien maara 126

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75¢

Esihenkildrooli (alaisia konttorilla)

Tyontekijarooli

Kuva 13. Vastaajan rooli konttorilla (n=126)
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Puolet vastaajista (50 %) ovat tyoskennellyt HOK-Elannon konttorilla 10 vuotta tai enemman. Kym-
menesosa (10 %) kertoi tydskennelleensa alle vuoden, vaikka virallisesti pandemia aika ja HOK-

Elannon konttorin etatyd on kestanyt noin 2,5 vuotta. (Kuva 14.)

2. Olen tydskennellyt HOK-Elannon konttorilla

Vastasjien maara: 126

o
&

2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16% 18% 20% 22% 24% 26% 28% 30% 32% 34%

e

16 vuotta tai yli

Kuva 14. Vastaajan tydvuodet konttorilla (n= 126)
Naisia vastaajista oli 59 % ja miehid 40 %. Yksi vastaajista ei halunnut maaritella tai kertoa suku-

puoltaan. Jatkossa tuloksia tarkastellaan naisten ja miesten valisia muuttujia. (Kuva 15.)

3. Olen sukupuoleltani

Vastaajien maara: 126

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60%

Mies

En halua vastata / muu l

Kuva 15. Vastaajan sukupuoli (n= 126)
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Vastaajista suurin osa (66%) oli ialtddn 40 - 59-vuotiaita. Kyselyyn ei vastannut yhtdan alle 20-vuo-

tiasta toimihenkil6a. (Kuva 16.)

4. Olen ialtani

Vaslaajien maara: 126
0% 2% 4% 6% 2% 10% 12% 14% 16% 18% 20% 22% 24% 26% 28% 30% 32% 34%

Alle 20 vuotta
202swotz [ RN
30-39 vuotta
40-49 vuotta

50-59 vuotta

B0 vuotta tai yli

Kuva 16. Vastaajan ika (n= 126)

Yhteenvetona taustamuuttujista vastaaja oli tyypillisesti tydskennellyt HOK-Elannon konttorillal6
vuotta tai enemman. Miesten ja naisten vastaajien jakauma on tasapainoinen ja ialtaan vastaaja ol

vastaushetkella 30- 59-vuotias.
4.2 Hybrityd HOK-Elannossa

Kysymyksessa 5 ja 6 kysyttiin, kuinka usein vastaaja tyoskentelee télla hetkella ja kuinka paljon

haluaisi tydskennella HOK-Elannon konttorilla.

Vastaajista suurin osa tyoskenteli vimeisen kahden kuukauden aikana konttorilla tyypillisesti 1-3
paivaa 79% viikossa. Vastaushetkella 4% ei tydskennellyt konttorilla lainkaan. Mediaani tytskente-

lypaivista konttorilla on kaksi tydpaivaa viikossa. (kuva 17.)

5. Tyypillisesti tyéskentelin viimei aikana kontterilla

Vastaajien maard 126

=)
&

2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16% 18% 20% 2% 24% 26% 28% 30% 32% 34% 36% 38% 40%  42%

0 paivaa vikossa

1 paivaa vikossa

2 paivaa vikossa

3 paivaa vikkossa

4 paivaa vikossa

5 paivaa vikossa

Kuva 17. TyOpaivat konttorilla viimeisen kahden kuukauden aikana (n= 126)



Vastaajista haluaisi tydskennella konttorilla 1-3 paivaa 78%. Vastaajista 8% ei haluaisi tytsken-
nella konttorilla laisinkaan. Mediaani halusta tydskennella konttorilla on kaksi tyopaivaa viikossa.
(kuva 18.)

6. Haluaisin tyoskennella konttorilla

‘Vastaajien maara: 126

<
®
r
ES
S
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£
o
ES

10% 12% 14% 16% 18% 20% 2% 24% 26% 28% 30% 32% 34% 36%

0 paivaa vikossa

1 paivaa vikossa

2 paivaa vilkossa

3 paivaa vikossa

4 paivaa vilkossa

5 paivaa vikossa

Kuva 18. Haluaisi tydskennella konttorilla (n= 126)

Esihenkildista 61 % tyoskenteli vastaushetkella 3-5 paivaa viikossa konttorilla. Tyontekijoista 26 %
tydskenteli vastaushetkella 3-5 paivaa viikossa konttorilla. Esihenkildista kaikki tydskentelevét va-
hintdan yhden péaivan viikossa konttorilla. Vastaavasti tyontekijoista noin kolmannes (31 %) tyds-
kentelee talla hetkella 0-1 paivaa viikossa konttorilla. Tyontekijoista 5 % ei tyoskennellyt laisinkaan
konttorilla. (Kuva 19.)

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% T0% 5% 80% 85% 90% 95%  10..

@ 0 pdivaa vilkossa @ 1 péivaa vilkossa
& 2 paivaa vilkossa 3 paivaa vilkossa
@ 4 pdivaa viikossa @ 5 paivaa vilkossa

Kuva 19. Esihenkil® vs. tydntekija tyoskentelee talla hetkella konttorilla (n= 126)
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Esihenkildiden ja tyontekijoiden tydskentelyméara konttorilla tyéskennelld konttorilla erosi Mann
Whitney testin perusteella tilastollisen merkitsevasti toisistaan (taulukko 2). Mielestani tulos on rea-

listinen, koska esihenkil6t haluavat olla tavoitettavissa kasvotusten.

Taulukko 2. Mann Whitney esihenkil6t vs. tytskentely konttorilla (n= 126)

Variables Esihenkilorooli (alaisia konttorilla) / Tyontekijarooli
Tyypillisesti tydskentelin viimeisen kahden kuukauden aikana konttorilla |-4.11 (p=0.000)
Haluaisin tyoskennelld konttorilla -3.98 (p=0.000)

Esihenkildista 58 % haluaisi tydoskennella konttorilla 3-5 paivaa viikossa. Vastaavasti tyontekijoista
noin viidennes (22 %) halusi tydskennella konttorilla 3-5 paivaa. Esihenkilbistd 3 % ja tydntekijoista

9 % ei haluaisi tydskennella lainkaan konttorilla. (Kuva 20.)

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% B85% T0% T5% 20% 85% 90% 95%  10..

@ 0 péivaa viikossa @ 1 paivaa vilkossa
2 paivaa viikossa 3 paivaa viikossa
@ 4 péivaa viikossa @ 5 paivaa viikossa

Kuva 20. Esihenkil® vs. tydntekija haluaisi tydskennella konttorilla (n= 126)

Esihenkildiden ja tyontekijoiden (toimihenkildiden) halu tydskennella konttorilla erosi Mann Whitney
testin perusteella tilastollisen merkitsevasti toisistaan (taulukko 2.) Mielestani tulos on realistinen,
koska esihenkilot haluavat luonnollisesti ndhdé alaisiaan ja toisaalta esihenkilét haluavat olla alais-

tensa tavoitettavissa kasvostustenkin.

Naisista noin kolmannes (30 %) ja miehista 16 % tydskenteli vastaushetkella 0-1 paivaéa viikossa
konttorilla. Naisista yli neljannes (26 %) ja miehista lahes puolet (46 %) tyoskenteli vahintaan

kolme paivaa viikossa konttorilla. (Kuva 21.)

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% B85% T0% 75% 80% 85% 90% 95% 10
anen [ - L
ve: [ = 2o e [
@ 0 péivaa vilkossa @ 1 péivaa vilkossa
2 paivaa vilkossa 3 paivaa viikossa
@ 4 paivaa viikossa @ 5 paivaa viikossa

Kuva 21. Naiset vs. miehet tyoskentelevat konttorilla télla hetkella (n= 126)
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Mann Whitney -testilla on myds havaittavissa tilastollista merkitsevyytta naisten ja miesten tyos-
kentelymaarassa konttorilla (taulukko 3). Nakemykseni mukaan tdmaé voi johtua siitd, ettda HOK-
Elannolla tytskentelee miehid enemman sellaisissa tydrooleissa, joissa on runsaasti kokouksia
konttorilla. Toisaalta naisten heikompi halu tydéskennelld konttorilla voi johtua perheen ja arjen yh-
teensovittamisen tarpeista, joka on etatydskentelyssé helpompaa. Perustelen arjen yhteensovitta-
mista ja naisten valista riippuvuutta muutamilla avointenpalautteiden perusteella, jossa kerrotaan

vastaajan olevan yksihuoltaja &iti ja etatyon helpottavan arjessa paljon.

Taulukko 3. Mann Whitney naiset vs. miehet konttorilla

Variables Mies / Nainen
Tyypillisesti tydskentelin viimeisen kahden kuukauden aikana konttorilla |-2.32 (p=0.020)
Haluaisin tyoskennella konttorilla -2.82 (p=0.005)

Naisista 44 % ja miehista lahes viidennes (18 %) haluaisi tydskennelld 0-1 péaivaa viikossa kontto-
rilla. Naisista noin neljannes (24 %) ja miehistéd 42 % haluaisi tydskennelld vahintaan kolmena pai-
vana viikossa konttorilla. (Kuva 22.). Mann Whitney testilla on myds havaittavissa tilastollista mer-

kitsevyyttd naisten ja miesten halussa tydskennelld konttorilla (taulukko 3.).

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% T0% 5% 30% 35% 0% 95%  10..
. o G
_— = 2o o=
@ 0 paivia viikossa @ 1 pdivaa vilkossa
2 paivaa viikossa 3 pdivaa vilkossa

@ 4 paivia viikossa @ 5 paivaa viikossa

Kuva 22. Naiset vs. miehet haluaisivat tydskennella konttorilla (n= 126)

Yhteenvetona tyéskentelytavoista tai halusta tydskennella konttorilla 16ytyi eroavaisuuksia. Esihen-
kilot tydskentelivat tydntekijoita hieman enemman konttorilla. Esihenkilot halusivat myds tyésken-
nella enemman konttorilla kuin tyontekijat. Miehet tydskentelivat naisia enemman konttorilla. Mie-

het halusivat naisia enemman tydskennella konttorilla.
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4.3 Yhteisollisyys ja sitoutuminen HOK-Elannossa

Kysymyksessa 7 tarkasteltiin, kuinka tiimit ovat sopineet lahipaivista konttorilla. Vastaajista 68 %
(n=86) kertoi, etta tiimilla on sovitut sdéanndlliset paivat konttorilla, jolloin toimihenkil6illa on mahdol-

lisuus nahda toisensa. Alle kolmasosa (29 %) kertoi ettei tiimilla ole sovittuja lahipaivia (kuva 23.)

7. Tiimilla on sovitut sdanndlliset ldhipaivat konttorilla, jolloin kaikki tiimildiset ndkevit toisensa

Vastaajien maara: 126

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70%

Ei
En osaa sanoa

Kuva 23. Tiimin sovitut paivat konttorilla (n= 126)

Kysymyksessa 8 tarkasteltiin, kuinka tiimit pitavat viikkkopalaverinsa. Yli puolet (54 %) vastasi, etta
viikkopalaverit pidetaan konttorilla ja vain pakottavasta syystéa johtuen palaveriin voi osallistua esi-
merkiksi Teams-verkkoymparistdssa. Vastaajista 36 % kertoo, etta tiimilla on sovitut palaverit, joi-
hin tulee osallistua konttorilla, muutoin jokainen voi paattaa kuinka palaveriin osallistuu. Hybridipa-
laverikaytant, jossa jokainen voi osallistua palaveriin kuten haluaa, on kaytéssa 10 %:lla vastaa-

jista. (Kuva 24.) Esihenkildiden ja tyontekijdiden vastaukset myotailevat toisiaan ja ovat hyvin sa-

manlaiset.

8. Tiimin viikkopalaverit pidetaan talla hetkelld seuraavilla Iasnaoloperiaatteilla

Vastaajien maara: 126

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55%

Hybridina, jokainen saa osallistua viikkopalaveriin kuten haluaa _
Lasnapalavereina, kaikki aina paikan paalia ja vain jos on

osallistua Teamsilla

Seka etta, sovitaan palaverit, joissa kaikki on paikan paalla,
muuten voi osallistua kuten haluaa

Kuva 24. tiimin viikkopalaverit pidetaan talla hetkella (n= 126)
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Kysymyksessa 9 tarkasteltiin, kuinka vastaajat haluaisivat, etta tiimin viikkopalaverit pidettaisiin.
Vastaajista lahes puolet (47 %) haluaisi, etta tiimipalaverit pidettaisiin niin, etta tietyissa sovituissa
palavereissa kaikkien tulee olla paikan paalla. Lahipalavereita toivoi 35 % vastaajista ja 18% toivoi
hybridipalavereita. (Kuva 25.)

9. Haluaisin, etta tiimin viikkopalaverit pidettdisiin

Vastaajien maara: 126

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Hybridina, jokainen voi osallistua tavallaan mukaan palaveriin

Lahipalavereina, vain pakottavasta tarpeesta voi littya Teamsilla

muvcan

IMolemmat tavat sopivat: Sovitaan palaverit, joissa kaikki on lasna
ja muuten jokainen voi itse paattaa osallistumistavan

Kuva 25. Halu viikkopalavereiden toteutustapaan

Tulokset liittyen halusta pitaa viikkopalaverit esihenkildiden ja tydntekijoiden vélilla eroaa jonkin
verran. Esihenkil6ista yli puolet (55 %) ja tyontekijoista yli neljannes (28 %) toivoisi lahipalavereita.
Tyo6ntekijoista yli puolelle (51 %) ja esihenkildista 35 %:lle molemmat tavat sopivat. Tydntekijoista
noin viidennes (21 %) ja esihenkildistd kymmenes (10 %) haluaisi pitda viikkopalaverit hybridina.
(Kuva 26.)

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 85% 90% 95%  10..

@ Hybridina, jokainen voi osallistua tavallaan mukaan palaveriin @ Lihi
@ Molemmat tavat sopivat: Sovitaan palaverit, joissa kaikki on 1dsna ja muuten jokainen voi itse paattaa os

ina, vain pako tarpeesta voi liittya Teamsilla mukaan

Kuva 26. Esihenkild vs. tydntekijat kuinka haluaisivat pitaa viikkopalaverit (n= 126)
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Kysymyksessa 10 tarkasteltiin, kuinka hybridityd on vaikuttanut tyémotivaatioon, sitoutumiseen,
projektien tai tyotehtavien laadukkaaseen hoitamiseen, tiimin yhteisoéllisyyteen ja yhteiséllisyytta

edistdvaan vuorovaikutukseen.

Tulosten mukaan hybridityd on vaikuttanut melko tai erittdin positiivisesti tydmotivaatioon (73 %) ja
sitoutumiseen (71 %). Yli puolet (67 %) vastasivat, etta hybridityd on positiivisesti vaikuttanut pro-
jektien ja tyotehtavien laadukkaaseen hoitamiseen. Tiimin yhteiséllisyyteen vastauksissa on jonkin
verran hajontaa. Puolet vastaajista (50 %) arvioi, ettd hybridity6 ei ole vaikuttanut positiivisesti eika
negatiivisesti tiimin yhteisollisyyteen. Kuitenkin noin kolmannes vastaajista (31 %) kokee hybridi-
tyon vaikuttaneen tiimin yhteiséllisyyteen melko tai erittain positiivisesti. Lahes viidennes vastaa-
jista (19 %) koki, ettd hybridityd oli vaikuttanut tiimin yhteiséllisyyteen melko tai erittain negatiivi-
sesti. Yhteisollisyytta edistavaan vuorovaikutukseen vastaukset jakautuvat hyvin tasaisesti. Léahes
kolmannes (32 %) koki hybridityon vaikutuksen yhteiséllisyytta edistdvaan vuorovaikutukseen ole-
van erittain tai melko negatiivisista. Yli kolmannes (39 %) koki, ettei hybriditydlla oli neutraali vaiku-
tus vuorovaikutukseen. Alle kolmannes (29 %) koki hybriditydn vaikuttavan vuorovaikutukseen

melko tai erittdin positiivisesti. (Kuva 27.)

10. Miten hybridityd on vaikuttanut seuraaviin asioihin?

Vastaajien maara: 128

Keskiarvo

tyomotivaztioon | [ SRl 20% 0% T
sitoutumiseent HoK-Elantoon | SRR 2% 3% D -
projektien tai tyGiehtavien laadukkaaseen hoitamiseen I- 2% 38% _ 3.9
tiimin yhteiséllisyyteen I_ 50% 25% - 3.2
yhteissllisyytta edistavaan vuorovaikutukseen ._ 39% 24% - 3,0
@ 1 Erittdin negatiivisesti ®2 3 4 @ 5 Erittdin positiivisesti

Kuva 27. Kysymykset hybriditydn vaikutukset tyémotivaatioon, sitoutumiseen, téiden laadukkaa-
seen hoitamiseen, tiimin yhteisollisyyteen ja yhteisollisyytta edistdvaan vuorovaikutukseen (n=
126)

Mann Whitney testin mukaan yhteisdllisyyteen ei ole tilastollisesti merkitsevaa riippuvuutta onko
tiimilla sovitut palaverit vai ei. Hyvin lieva negatiivinen riippuvuus oli havaittavissa tydvuosien maa-

ralla konttorilla ja kokemukseen hybriditydn vaikutuksesta tiimin yhteiséllisyyteen. (Taulukko 4.)
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Taulukko 4. Spearman korrelaatio yhteiséllisyyteen vs. tydvuodet (n= 126)

Variables Olen tyéskennellyt HOK-Elannon konttorilla
Miten hybridityd on vaikuttanut seuraaviin asioihin?: tiimin yhteisollisyyteen -0.21 (p=0.017)

Miten hybridity6 on vaikuttanut seuraaviin asioihin?: yhteisollisyytta edistdvaan vuorovaikutukseen -0.11 (p=0.215)

Miten hybridityd on vaikuttanut seuraaviin asioihin?: sitoutumiseeni HOK-Elantoon -0.11 (p=0.232)

Miten hybridityd on vaikuttanut seuraaviin asioihin?: tydmotivaatiooni -0 (p=0.971)

Miten hybridity6 on vaikuttanut seuraaviin asioihin?: projektien tai tyotehtdvien laadukkaaseen hoit -0.12 (p=0.183)

Mitd pidempéaén vastaaja oli tydskennellyt HOK-Elannon konttorilla, sitd negatiivisemmaksi han
koki hybriditydn vaikutuksen tiimin yhteiséllisyyteen (kuva 28). Mielestani tulos on realistinen. Pit-
kaan tydsuhteessa tytskennellyt toimihenkil®, on oletettavasti tottunut tydskentelemaén vuosien
saatossa lahityona ja pitaa sitd mielekkdampana kuin etaty6ta. Toisaalta pitkdan tydsuhteessa
tyoskennelleen toimihenkilon ikd saattaa olla korkeampi kuin uusiempien ns. diginatiivien joidenka

on helpompi yllapitéaa yhteisollisyyttd esimerkiksi erilaisilla sosiaalisenmedian alustoilla.

tiimin yhteisollisyyteen

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 85% 90% 95% 100%
Keskiarvo
Alle 4 vuolla - 60% 30% . 33
@ 1 Erittain negatiivisesti o2 3 4 @ 5 Erittdin positiivisesti

Kuva 28. yhteiséllisyys vs. tydvuodet (n= 126)

Kysymyksessé 11 tarkasteltiin, kuinka hybridityé on vaikuttanut yhteisollisyyteen ja onko esihenkil®

tai vastaaja itse pyrkinyt vaikuttamaan yhteiséllisyyteen. Kysymys oli jaettuna viiteen alakohtaan.

Enemmistd vastaajista (88 %) vastasi, ettd yhteisollisyydella on melko tai erittéin tarked merkitys
tiimin tyéhyvinvointii. Vastaajista 77 % oli itse pyrkinyt vaikuttamaan tiimin yhteiséllisyyteen melko
tai erittéin paljon kun taas esihenkildiden koettiin pyrkineen vaikuttamaan yhteisollisyyteen hieman
vahemman (63 %). Yli kolmannes vastaajista (34 %) koki ettd, esihenkilé on kannustanut melko tai
erittain paljon l&hityéskentelyyn konttorilla. Hybriditydskentely ei ole merkittdvassa maarin vaikutta-
nut ylitdiden tekemiseen, silla vastaajista yli puolet (55 %) kertoi, etteivat he tee laisinkaan tai hyvin
vahan ylitoita joita ei merkitse tydseurantajarjestelmaan. Kuitenkin hajontaa on jonkin verran. Noin
neljannes vastaajista (26 %) vastaajista kertoi tekevansa ylitditd melko tai erittéain paljon. (Kuva
29.)
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11. Kysymykset hybridityhén liittyen

Vastaajien maara: 126

Keskiarvo
Yhteisllisyydella on tarkea merkitys tiimin tyshyvinvaintiin I 1% 4% _ 43
Olen itse pyrkinyt vaikuttamaan tiimin yhteisdllisyyteen I- 17% 60%. _ 3.9
Esihenkildni on pyrkinyt vaikuttamaan tiimin yhteisollisyyteen -- 20% 51% - 3,5
Esihenkiléni kannustaa minua lahityoskentelyyn kenttorilla -- 7% 21% _ 3,2
Teen yiitsita johtuen etatdists, enka merkitse niita mihinkan _— 19% 19% - 2,5
@ 1Eilaisinkaan o2 3 4 @ 5 Erittdin paljon

Kuva 29. Hybridityohon liittyvat vaitteet yhteisollisyyteen, lahitydskentelyyn ja ylitdihin (n= 126)

Spearmanin korrelaatiotuloksen perusteella voidaan todeta, ettd mitd pidempé&éan vastaaja on tyds-
kennellyt konttorilla, sitd enemman han tekee ylitditd, joita ei merkitse tydajanseuranjarjestelmaan.
(Kuva 30.) ja (Taulukko 5.)

Teen ylitdita johtuen etitdists, enka merkitse niita mihinkaan

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 80% 65% 0% 5% 80% 85% 90% 95% 100%

Keskiarvo
. o
@ 1Eilaisinkaan [ 3 4 @ 5 Erittéin paljon

Kuva 30. Tydvuodet vs. ylityot (n= 126)

Tulos on mielestéani realistinen. Oman havaintoni mukaan, mita pidempaan toimihenkil6 tai esimies
on tydskennellyt HOK-Elannon konttorilla, niin sitéd korkeampi sitoutuminen on. Nummelin (2008,
49-51) mukaan liian korkea sitoutumistaso saattaa aiheuttaa tyon ja vapaa-ajan valisen rajan ha-

martymista.

Taulukko 5. Spearman korrelaatio ylity6t vs. vastaajan tyévuodet ja ikd (n= 126)

Variables Olen tyoskennellyt HOK-Elannon konttorilla  |Olen idltani
KysTeen ylit6itd johtuen etatodista, enka merkitse niitd mihinkaan 0.34 (p=0.000) 0.13 (p=0.147)

Vastaajan ika ei korreloinut ylitdiden tekemisen kanssa (Taulukko 5). Oman kokemuksen perus-
teella, HOK-Elannon konttorilla on nuoria (alle 40-vuotiaita) toimihenkil6ita, jotka ovat tydskennel-
leet konttorilla 16 vuotta tai enemman. Oman kokemuksen perusteella, sitoutuminen tyénantajaan

ei ole riippuvainen toimihenkilon i&sté tai sukupuolesta.
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Kysymyksessa 11 kysyttiin avointa palautetta mita hyvaa hybriditydskentelyssa on. Avoimissa
kommenteissa nousi runsaasti esille se, kuinka t6itéd on kotona helpompi tehda, koska tydympa-
ristd on rauhallisempi. Tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen nousi esille myds useassa vastauk-
sessa. Hybridityd on vastaajien mielesta paras ratkaisu, koska konttorille ei ole valttamétta pakko
menna, vaan voi valita itselleen sopivan tavan tydskennella. Hybridity6 saa positiivista palautetta
my6s matkakustannusten- ja aikojen saastoista. (kuva 31.)

Kuva 31. Sanapilvi avoimista kommenteista mita hyvaa hybriditydskentelysséa on
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Kysymyksessa 12. kysyttiin avointa palautetta mit& huonoa hybriditydskentelyssa on. Avoimissa
kommenteissa suurimpana haittana oli yhteisollisyyden karsiminen. Tiimit kokivat etteivat toimihen-
kilot née riittavasti toisiansa. Teams-verkkoymparisttd arvosteltiin kylmana ja kasvottomana yhtey-
tend, joka ei korvaa tiimin aitoa kanssakaymista. Aidoissa kohtaamisissa vastaajat nakevat tiedon-
kulun olevan paremmalla tasolla ja taukoja tulee tyopaivan aikana pidettyd enemman kuin etatyds-
kentelyssa. Kotitoimiston huono ergonomia nousi esille muutamassa vastauksessa. Hyvin usea

kommentti oli kuitenkin, ettei vastaaja nahnyt mitaan huonoa hybriditydskentelyssa. (kuva 32.)
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Kuva 32. Sanapilvi avoimista kommenteista mita huonoa hybriditydskentelysséa on

Avoimia palautteita annettiin yhteenséa 186 kappaletta. Avoimet palautteet myotailevat tietoperus-

tassa esiintyvia hybriditydn hyotyja ja mahdollisia haasteita.
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5 Pohdinta

Tassa luvussa esitetddn johtopaattkset ja pohditaan tutkimuksen reliabiliteettia ja validiteettia. Li-
saksi luvussa esitetdan kehittamisehdotukset. Lopuksi arvioidaan opinnaytety6ta ja opinnaytetyon-

tekijan omaa oppimista.
5.1 Johtopéaatdkset

Tutkimuksen paakysymyksena tutkittiin, kuinka hybridity6 vaikuttaa toimihenkildiden yhteiséllisyy-
teen ja sitoutumiseen HOK-Elannossa. Paakysymykseen haettiin vastauksia alakysymysten

kautta.

Ensin tutkittiin, kuinka paljon ty6ta suoritetaan etana/konttorilla. Vastaajista suurin osa tydskenteli
konttorilla padsaantotisesti kaksi paivaa viikossa. Esihenkildista suurin osa tydskenteli toimihenki-
I6itd enemman viikossa konttorilla. Esihenkildista kaikki tydoskentelivat vahintdan yhden paivan vii-
kossa konttorilla, mutta pieni osa esihenkiltista ei haluaisi tydéskennella laisinkaan konttorilla. Toi-
mihenkilbista esihenkildiden tapaan suurin osa tydskenteli konttorilla vahintdan yhden paivan vii-
kossa, mutta pieni osa toimihenkiloista ei tydskennellyt laisinkaan konttorilla. Tulosten mukaan nai-

set tydskenteli ja haluaisi tydskennellda miehiin verrattuna vahemman konttorilla.

Esihenkildista pieni osa haluaisi tydoskennella véahemman konttorilla kuin tydskenteli vastaus het-
kella. Sama ilmi6 oli havaittavissa toimihenkildiden tuloksissa. Toimihenkilgilla halu tydskennella
taysin etana, kasvoi hieman vastaushetken maarasta. Riippumatta taustamuuttujista, kaikki vas-

taajat haluaisivat tydoskennella enemman etana kuin vastaushetkella teki.

Toisena alakysymyksena oli tutkia, kuinka paljon hybriditydskentely on vaikuttanut yhteisdllisyyden
tunteeseen. Kysymysta lahdettiin selvittamaan aluksi kysymalla kuinka paljon tiimit nakevét toisi-
aan viikoittain. Vastaajista suurin osa kertoi, etta tiimilla on saannélliset sovitut paivat konttorilla,
jolloin toimihenkiléiden on mahdollista nahda toisiansa. Esihenkildista yli puolet ja toimihenkildista
vain yli neljannes toivoisi lahipalavereita jolloin palaveriin hybridiosallistuminen pakottavasta tar-
peesta johtuen olisi vain sallittua. Mann Whitney testin mukaan, yhteisollisyyteen ei ole tilastolli-

sesti merkitsevaa riippuvuutta onko tiimilla sovitut palaverit vai ei.

Hybridityon vaikutuksista tiimin yhteisollisyyteen ja yhteisollisyytta edistavaén vuorovaikutukseen

vastaukset jakautuvat hyvin tasaisesti. Hyvin lieva negatiivinen riippuvuus oli havaittavissa tyévuo-
sien maaralla konttorilla ja kokemukseen hybridityon vaikutuksesta tiimin yhteisoéllisyyteen. Mita pi-
dempaan vastaaja oli tydskennellyt HOK-Elannon konttorilla, sitd negatiivisemmaksi han koki hyb-

ridityén vaikutuksen tiimin yhteisollisyyteen.
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Kolmantena alakysymyksena oli tutkia, kuinka paljon hybriditydskentely on vaikuttanut tyénanta-
jaan sitoutumiseen. Etatyoskentelystda on muodostunut myytti, jossa toimihenkilét vain
laiskottelevat kotonaan yopaidoissaan tekematta varsinaisia tydtehtavidan. Tutkimusten mukaan
myytti on osoittautunut virheelliseksi. Tulosten mukaan tilanne on péinvastainen ja etatyota
suosivassa organisaatiossa tyon tuottavuus nousi yli 10 prosenttia. Tuottavuuden nousu johtuu
siitd, ettd etatydssa hairiotekijoitd on vahemman, jonka johdosta tydtunteja kertyy enemman.
(Grace 2020, 20.) Avoimissa palautteissa nousi useampaan kertaan esille kuinka hybridityd on
huomattavasti tehokkaampaan kuin konttoritytskentely. Myds tutkimustulokset tukevat tata teoriaa.
Vastaajista hybridity® on vaikuttanut melko tai erittéin positiivisesti tydmotivaatioon (73 %) ja sitou-
tumiseen (71 %). Yli puolet (67 %) vastasivat, etta hybridityé on positiivisesti vaikuttanut projektien
ja tyodtehtavien laadukkaaseen hoitamiseen. Hybridity6ta tekevat toimihenkildt ovat sitoutuneempia
tydnantajaansa ja heidan tyotyytyvaisyys on korkeampi (Sutherland & Janene-Nelson (2020, luku
2).

Enemmistd vastaajista vastasi, ettd yhteisollisyydellda on melko tai erittéin tarkea merkitys tiimin
tydhyvinvointiin. Hakasen (2011, 60-61) mukaan yhteis6llisyys on tiimin voimavara. Tiimin yhteisol-
lisyys auttaa jaksamaan huonoimpinakin ty6paivind. Vastaajista yli kolmannes oli itse pyrkinyt vai-
kuttamaan tiimin yhteisollisyyteen melko tai erittdin paljon kun taas esihenkildiden koettiin pyrki-
neen vaikuttamaan yhteiséllisyyteen hieman vahemman. Hybriditydskentely ei ole merkittavassa
maarin vaikuttanut ylitdiden tekemiseen, silla vastaajista yli puolet kertoi, etteivat he tee laisinkaan
tai hyvin vahan ylit6ita joita ei merkitse tydseurantajarjestelmadn. Spearmanin korrelaatiotuloksen
perusteella voidaan todeta, ettd mitd pidempéaan vastaaja on tydskennellyt konttorilla, sitd enem-
man han tekee ylit6ita joita ei merkitse tydajanseuranjarjestelmaan. Luomen (2018) mukaan tydai-
kaan ja sen hallintaan tulee kiinnittaa erityista huomiota. Séahkopostia ei tulisi lukea vapaa-ajalla ja
kuormittaa ajatuksia ty0asioilla. Haastavaa tésta tekee sen, etta puhelimella pdasee lukemaan
sahkodposteja ja etdyhteyskin konttorille on helposti otettavissa.

Kahdessa avoimessa kysymyksessa kysyttiin, mitd hyvaa ja huonoa hybridityéskentelyssa on. Po-
sitiivisimpana asiana nousi esille, kuinka t6itd on kotona helpompi tehd&, koska tydymparistd on
rauhallisempi. Toiseksi suurimpana hyotyna hybriditydskentelyssa koettiin tyon ja vapaa-ajan yh-
teensovittaminen. Vastausta tukee useat tutkimukset, tietoperusta ja oma kokemus. Hybridityd on
vastaajien mielesta paras ratkaisu, koska konttorille ei ole valttaméatta pakko menné, vaan voi valita
itselleen sopivan tavan tyéskennelld. Hybridityd saa positiivista palautetta myds tyématka- ja aiko-
jen saastoista. Suurimpana haittana vastaajat kokivat yhteiséllisyyden karsimisen. Tiimit kokivat
etteivat toimihenkilot nae riittavasti toisiansa. Toimihenkilét kaipaavat toistensa kohtaamista seka
uusien asioiden suunnittelutyé on helpompaa tehda kasvotusten kuin Teams-verkkoympariston va-

lityksella (Horttanainen 21.8.2020). Teams-verkkoymparistda arvosteltiin kylména ja kasvottomana
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yhteytend, joka ei korvaa tiimin aitoa kanssakaymista. Aidoissa kohtaamisissa vastaajat nakevat
tiedonkulun olevan paremmalla tasolla ja taukoja tulee tyopéivan aikana pidettya enemman kuin
etatydskentelyssa. Kotitoimiston huono ergonomia nousi esille muutamassa vastauksessa. Hyvin
useassa avoimessa palautteessa nousi esille, ettei vastaaja nahnyt mitdan huonoa hybriditydsken-

telyssa.

Avoimista palautteista nousi esille kuinka yhteisollisyys on my6és muuttunut hybriditydskentelyn ai-
kana. Palautteiden mukaan tiimien yhteisollisyys on rakentunut Teams-verkkoymparistéjen ympa-
rille. Reilun kahden vuoden Covid-19-pandemia vuoden jalkeen, Teams-verkkoympéristd on luonut
uuden normaalin yhteisollisyydesta.

5.2 Kehitys- ja jatkotutkimusehdotukset

Opinnaytetyon tutkimustulosten perusteella, toimihenkilot arvostavat ja pitavat hybriditydskentelya
tydsuhde-etuna. Toimihenkilot kokivat sitoutuneen yritykseen voimakkaammin kuin ennen hybridi-
tyoskentelyd. Paukkosen (6.5.2021) mukaan hybridityé kasvattaa toimihenkildiden motivaatiota ja
he kokevat tyonsé olevan tuottavampaa tai vahintd&n samalla tasolla kuin ennen hybriditydskente-
lya. Toisaalta olisi mielenkiintoista tutkia hybritydskentelyn tehokkuutta syvallisemmin.

Hybridity0 tuo lisdarvoa toimihenkildiden tydarkeen. Toimihenkilot kokivat suorittaneen tyonsé laa-
dukkaammin kuin aikaisemmin ennen hybridity6téa. Tutkimustulosten perusteella olisi riski luopua

hybriditydskentelymallista ja palata takaisin aikaisempaan konttorilla lahityéskentelyyn.

Hybridity6ta voidaan pitaa varteenotettavana tydn suorittamisen muotona erityisesti toimihenkildille
jotka toimivat ylemman toimihenkilén asemassa. Ylemmilla toimihenkil6illa tulee olla hetkia jolloin

tyohon voi keskittya ilman keskeytyksia. (Kehusmaa 2022, 71.)

Ensimmainen jatkotutkimusehdotukseni on tehd&, samalle perusjoukolle teetettéisiin tAsmallisempi
kvantitatiivinen kyselytutkimus noin puolen vuoden kuluttua (maaliskuussa 2023) ja pureutuen tar-
kemmin hybriditydskentelyyn ja yhteisdllisyyteen. Kyselytutkimuksen vastaukset olisi hyva kohden-
taa tiimeittéin ja pohtia tulosten purku vaiheessa mahdolliset toimenpiteet yhteiséllisyyden paranta-
miseksi. Kyselyssa tulisi noudattaa anonymiteettia ja nain ollen taustamuuttujista ei tietoon tarvit-
taisi kuin tiimi jossa tydskentelee. Jatkotutkimuksen toimenpiteiden onnistumista voitaisiin arvioida

syksylla (lokakuussa 2023) koko konsernille teetettavan tydyhteisétutkimuksen perusteella.

Toinen jatkotutkimusehdotukseni on tehda kvalitatiivinen tutkimus toimihenkildiden ndkdkulmasta
jotta saataisiin syvempaa ymmarrysta hybriditydn vaikutuksista yhteisollisyyteen. Heikkilan (2008,
16) mukaan on kvalitatiivinen tutkimus hyva tutkimusmenetelm& kun toimintaa tai sosiaalista on-

gelmaa tutkitaan. Kvalitatiivinen tutkimus ei pyri yleistamaan, jonka takia yhteiséllisyytta
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hybriditydskentelyssa voisi tutkia syvallisemmin. Tutkimuksen tavoitteena voisi olla miten yhteisolli-
syytta voitaisiin edistda hybriditydssa HOK-Elannossa. Asia olisi mielenkiintoinen tutkia toimihenki-

16iden ndkdkulmasta. Toisaalta oma tutkimus voisi olla esihenkildiden nakdkulmasta.

Kolmas jatkotutkimusehdotukseni on tutkia konttorin kayttda ja toimivuutta, koska hybridityén malli
muutti tydskentelytapoja alkuperéisesta suunnitelmasta ennen Covid-19-pandemia aikaa. Kyse-
lyssa tutkittaisiin tarkemmin kuinka usein toimihenkil6 tydskentelee konttorilla viikossa ja vastaa-

vatko kokous- ja tydskentelytilat tAman hetkisia tarpeita.

Sutelan (26.20.2022) mukaan, toimihenkil6t tydskentelevat helpommin sairaana, koska heillda on
mahdollisuus etatdihin. Tutkimuksessa selvinneiden tulosten perusteella on havaittavissa toimihen-
kildiden korkea sitoutuminen HOK-Elannossa. Nummeliinin (2008, 49-51) mukaan liian sitoutunut
toimihenkil® saattaa pitkittda toipumistaan, koska toimihenkil6 ei malta pysya pois toistd. Tama

vaatisi tarkempaa tutkimusta.

Hybridityssé keskeisessa roolissa on toimihenkil®, joka johtaa itse itsedan ja voi itse maaritella
millainen ymparistd on paras vaihtoehto (Janhonen 22.4.2022). Tutkimuksen johtopaatoksena voi-
daan todeta, ettd HOK-Elannolla vallitsee avoin ja keskindisen luottamuksen kulttuuri, joka mahdol-
listaa toimihenkildiden itsendisen ja vapaan tydskentelyn. Toimihenkil6t voivat sopia esihenkilonséa

kanssa joustavasti hybridityon suorittamisen maarasta.

Avoimien palautteiden perusteella, toimihenkil6t pitivat hybridity6téa tydsuhde-etuna. Toimihenkild
tydskentelee tyopoydan aaressa 1700 tuntia vuodessa, joten kotikonttorin tybergonomiaan on
kiinnitettava erityistd huomiota (Grace 2020, 23-24). HOK-Elanto voisi harkita hybridityon

tekemisen tukemista. Tutkimuksen avoimissa palauttaissa oli nousi esille myos ergomia.
5.3 Luotettavuuspohdinta

Tutkimuksen tarkoitus on tuottaa luotettavaa ja mahdollisimman todenmukaista tietoa. Luotettavuu-

den arvioinnissa kaytetdan validiteetti- ja reliabiliteettik&sitteitd. (Kananen 2008, 79.)

Reliabiliteetilla eli tutkimuksen pysyvyydella tarkoitetaan sita, etté tutkimustulokset ovat tarkkoja
eikd sattumanvaraisia. Tutkimus, joka on luotettava, voidaan toistaa samanlaisin tuloksin. Ulkoi-
sella luotettavuudella tarkoitetaan sitd, ettd mittaukset voidaan toistaa myds muissa tutkimuksissa
tai tilanteissa. Luotettavan tutkimustuloksen saamiseksi, kohderyhman tulee edustaa koko tutkitta-
vaa perusjoukkoa. Tutkimuksen tekijan on pysyttava tarkkana koko tutkimuksen ajan. Tietoja kera-
tessa tai niitd analysoitaessa voi sattua virheitd, jonka takia olisi hyva kayttaa tilasto-ohjelmia virhe-

marginaalin minimoimiseksi. Tulokset esittaytyvét sattumanvaraisina jos otoksen koko on hyvin
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pieni tai vastauslomakkeelta poistumisia eli katoa (nonresponse) on paljon. (Heikkila 2014, 28,
178.)

Taman opinnaytetyon luotettavuutta tarkasteltiin suunnitteluvaiheessa ja opinnéytetyon edetessa.
Tutkimusta analysoitiin Webropol-analysointityokalujen avulla, jolla tulokset saatiin luotettavasti ja
visuaalisesti dokumentoitua. Tutkimuksen perusjoukko oli vastaushetkellda 180 henkilda, joista 126
vastasi kyselyyn. Tutkimuksen vastausprosentti oli 70%. Vastausprosenttia voidaan pitaé korkeana
takaamaan tutkimustuloksen luotettavuuden. Toisaalta 54 toimihenkil0a jatti vastaamatta kyselyyn
ja myds heité olisi hyva kuulla esimerkiksi uudessa tutkimuksessa, jota ehdotetaan jatko- ja kehi-
tysehdotukset luvussa. Vastaamista kyselyyn voisi tehostaa uudessa kyselyssa esimerkiksi arvon-

nalla.

Validiteetilla eli tutkimuksen patevyydella tarkoitetaan, etta tutkimuksessa mitattavat kasitteet ja
muuttujat ovat oikeita ja onnistuttu mittaamaan juuri mita pitikin. Kyselytutkimuksessa patevyyteen
vaikuttaa merkittavasti onko kysymykset onnistuneita ja saadaanko niiden avulla ratkaisu tutkimus-
kysymykseen. Kasitteiden ja muuttujien patevyys tulee tarkasti varmistaa ennen tiedonkeruuta.
Tutkimuskysymykset tulee laatia niin, etta ne kasittavat oikeita asioita yksiselitteisesti ja kysymys-
ten tulee kattaa koko tutkimuskysymys. Kyselyn korkea vastausprosentti, perusjoukon tarkka maa-
rittely ja edustavan otoksen saaminen, auttavat varmistamaan péatevan tutkimuksen toteutumista.
(Heikkila 2014, 27, 177.)

Kyselyyn vastasi kokonaan kaikki 126 vastaajaa eikd vastauskatoa havaittu. Peittomatriisin avulla
varmistettiin, etta kyselytutkimusta laadittaessa tutkimuksen paa- ja alakysymykset tulivat kasitel-
tya kattavasti ja ne tukivat tietoperustaa seka asiat tuli dokumentoitua asiallisesti. Nain ollen tutki-
musta voidaan pitaa patevana eli validina. Vaikka tutkimusta voidaan pitaa validina, niin toisaalta
tarkentavia kysymyksia hybriditydskentelysta konttorilla olisi voinut olla enemman. Liséksi kysely
olisi voinut olla rakennettu hieman eri kysymyksille riippuen vastaajan ty6roolista (esihenkild/tyon-
tekija).

Toisaalta tdmé& on minun ensimmainen laajempi kvantitatiivinen tutkimus. Jos toteuttaisin tutkimuk-
sen uudestaan, olisin viela huolellisempi kysymysten asettelussa ja perehtyisin tietoperustantaan
laajemmin ennen kyselytutkimuksen toteuttamista. Kyselyn vastausprosentti oli hyvalla tasolla
mutta, vastaamista olisi voitu varmistella esimerkiksi arvonnalla tai mielenkiintoisemmin rakenne-
tulla kyselylla. Heikkilan (2014, 46) mukaan kyselyn ulkon&ko voi myds vaikuttaa joko positiivisesti

tai negatiivisesti vastaamiseen.
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Reliaabelius ja validius muodostavat yhdessa tutkimuksen kokonaisluotettavuuden. Tutkimuksen
kokonaisluotettavuus on hyvalla tasolla, jos otos edustaa perusjoukkoa ja mittaamisessa on sattu-
nut mahdollisimman véhan satunnaisvirheita. (Vilkka 2007, 152.) Toisaalta ei ole varmuutta ovatko
esihenkildt vastanneet kyselyyn esihenkilonroolissa, vastaten kyselyyn "kuten pitda vastata” vai
onko vastaukset aidosti vastaajan omia mielipiteita. Aina voidaan my6s pohtia ovatko kaikki kysy-

mykset olleet ymmarrettéavid ja ymmarretty oikein.
5.4 Opinnaytety6prosessin ja oman oppimisen arviointi

Heikkila (2014, 22) toteaa, etté opinnaytetydn aihe kiinnostaa sitd enemman, mita syvallisemmin
siihen perehtyy. Asiaan laajempi perehtyminen ja lahdekirjallisuuteen tutustuminen antaa uusia na-
kokulmia. Hybriditydskentely on talla hetkella hyvin ajankohtainen aihe, jonka takia asiaan uppou-
tuminen on tuonut hyvaéa uutta ndkdkulmaa. Tietyt oletukset ovat osoittautuneet vaariksi. Sain hy-
vaa palautetta konttorin toimihenkil6iltd hyvasté ja ajankohtaisesta aihevalinnasta. Uskon kyselyn
korkean vastausprosentin johtuvan siitd, etta toimihenkilot kokivat tutkimuksen aiheen tarkeaksi

asiaksi tutkittavaksi.

Opinnaytety6n tietoperustan kirjoittaminen aloitettiin kesakuussa 2022 etsiméalla lahdeaineistoa.
Hybridityskentelyyn liittyvaa ajankohtaista ja luotettavaa kirjallisuutta oli haastavaa etsia, koska
hybridityd on uusia asia ja termind viel& vakiintumaton. Toisaalta hybriditydsta 10ytyi lahdemateri-
aalia runsaasti, mutta kaikki l&hteet eivat ole primaarilahteita. Etatyosta 16ytyi hyvin paljon kirjalli-
suutta ja sita on hyddynnetty monipuolisesti myds muutamista kansainvélisista lahteista. Uutta tie-
toa oli haastavaa etsia lisda ja pohtia voi olisiko viela voinut 16ytaa lisda tietoperustaa aiheeseen

liittyen niin, ettei asia lahde toistumaan.

Opinnaytetyénprosessissa hyddynnettiin laajasti opinnaytetyd- ja menetelmatydpajoja, jotta loppu-
tulos olisi tavoitteiden mukainen ja oikeanlainen. Ottaen huomioon tekijan kokopaivaisen tyosken-
telyn, opiskelun, perhe-elaman ja yrittdjamiehen menojen yhteen sovittelun, opinnaytety6 eteni hy-
vin suunnitellussa aikataulussa ja siita tuli tekijansa nékdinen. Opinnaytetyd jatettiin arvioitavaksi

marraskuussa 2022.

Itse opinnaytetydprosessin aikana tuli vastaan paljon uutta ja prosessi itsesséén oli opettavainen.
Itsensé johtamisentaidot karttuivat viikko viikolta asettamieni aikataulun ja prosessin laadullisten
tavoitteiden saavuttamiseksi. Tiedonhaun ja tiedon hyédyntamisen taidot vahvistuivat valtavasti
prosessin aikana. Mielenkiintoisin opinnaytetyonvaihe oli ehdottomasti empiirisen tutkimuksen te-

keminen ja siihen liittyvat analyysit. Tama oli minulle ensimmainen laaja tutkimus.

Koen, etté opinnaytetyon tekemisesta on suora hyoty tydelamaani. Toimin johdon assistentin roo-

lissa, joka on yrityksessamme hyvin keskella kaikkia tiimeja. Opin tietoperustan kautta paljon uutta
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yhteisollisyydesta, hybridityon vaikutuksista yhteisollisyyteen, tyéhyvinvoinnista ja sitoutumisesta.

Lisaksi opinnéytetydni on erinomainen pohja toimeksiantajalle hybriditydskentelyn kehittamiseen.

Opinnaytetython ja koko opinndytetydprosessiin olen tyytyvainen, mutta muutamia asioita voisin
tehda toisin. Ensimmaiseksi olisin tyon alussa voinut rajata opinnaytetyon aihetta tarkemmin. Olisin
my0ds voinut myos keskittya kyselyssa enemman esihenkilén nakékulmaan, josta l6ytyy kehityseh-
dotuksia luotettavuuspohdinnasta. Opinnaytety6 on valtava tyo, jonka takia pohdin olisiko opinnay-
tetyd kannattanut tehda parityoné. ParityOna tehtyna opinnaytetydn etuja ovat niin sanotut toiset
silmat ja mielipide. Yksin tehtyn& mielipiteita ja nakokulmia on vain yksi. Pohdintaan siis jai, olisiko
parityona tutkimuksesta voitu saada laajempi, kattavampi ja toimeksiantajaa paremmin palveleva.
Toisaalta parityona tehtyné toisen opiskelijan aikataulujen yhteensovittaminen ja mahdollisten mie-
lipide-erojen selvittdmiseen olisi voinut oma aikansa kulua. Nyt ainakin voin todeta, etta kaikki opin-
naytetydsséa on minun omaa aikaansaannosta josta voin olla ylpe&. Koin olevani koko prosessin
ajan yksin, vaikka ohjaajaltani sainkin runsaasti tukea ja kannustusta. Ehdottomasti tulevaisuu-
dessa opinnaytetdita tehdessa, tulen olemaan ohjaajaani enemman yhteydesséa, enka yrita selvita
mahdollisimman pitkélle omin avuin. Lopuksi voidaan todeta, ettd ponnistus oli iso, mutta erityisen

opettavainen ja palkitseva.
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Liitteet

Liite 1. Kyselytutkimuksen saate

Otsikko Kysely: Kuinka yhteiséllisyys ja sitoutuminen on muuttunut uudessa maailmassa, vai
onko?

Hei tyokaverit!

Me konttorilaiset olemme eléneet varsin erilaista tydmaailmaa reilun kahden vuoden ajan. Teen

opinnaytetyo6ta (Liiketalouden tradenomi, AMK, Haaga-Helia) ja olen tekeméssa tutkimusta HOK-
Elannon toimihenkildiden hybridityon vaikutuksista yhteisollisyyteen. Tutkimustulokset lahetetddn
henkildstbosastolle kehittamistydn tueksi. Tutkimus on samalla myds osa opinnaytetydtani, joten

autat minua mygds valmistumaan vastaamalla kyselyyn!
Vastaaminen tapahtuu anonyymisti ja saatuja tietoja kasitelladn luottamuksellisesti.

Olisin erittain kiitollinen, jos ehtisit kayttamaéan aikaasi n. 5 minuuttia ja vastata kyselyyni viimeis-
taén 15.10.2022

https://link.webropolsurveys.com/S/FC88D4FA29A87F0OE

Ystavallisin terveisin,
Maija Ratia-Lahti

Toimialajohdon assistentti
maija.ratia-lahti@sok.fi
010 76 60701



https://link.webropolsurveys.com/S/FC88D4FA29A87F0E
mailto:maija.ratia-lahti@sok.fi

Liite 2. Kyselylomake

J7 HOK-ELANTO

Kyselytutkimus hybridityon vaikutuksista yhteisollisyyteen

1. Roolini konttorilla tilld hetkell3 on

(O esihenkilorooli (alaisia konttorilla)

() Tyantekijsrooli

2. Olen tydskennellyt HOK-Elannon konttorilla
() atle 1 vuotta

() 1-3vuotta

(O a6wuotta

(O 7-9vuotta

(O 10-12vuotta

(O 13-15vuotta

O 16 vuotta tai yli

3. Olen sukupuoleltani

O MNainen
O Mies

O En halua vastata / muu

4, Olen ialténi
() Alle 20 vuotta
() 20-29 wuotta
() 30-39 wuotta
(O 40-49 wuotta
() 5059 wuotta

() s0vuotta tai yii



5. Tyypillisesti tydskentelin viimeisen kahden kuukouden aikana konttorilla
() 0 paiva viikossa
() 1 paivaa viikossa
() 2 paivas viikossa
O 3 paivas viikossa
() 4 paivaa viikossa

(O 5 paivaa viikossa

6. Haluaisin tytskennelld konttorilla
(O o péivaa viikossa
() 1 paivaa viikossa
() 2 paivaa viikossa
() 3 paivaa viikossa
() 4 paivaa viikossa

() s paivaa viikossa

7. Tiimilld on sovitut sddnndlliset |dhipdivat konttorilla, jolloin kaikki tiimildiset
ndkevdt toisensa

O xylia
O Ei
o En osaa sanoa

8. Tiimin viikkopalaverit pidetdan talld hetkelld seuraavilla ldsndoloperiaatteilla

O Hybriding, jokainen saa osallistua viikkopalaveriin kuten haluaa

O Lasnapalavereina, kaikki aina paikan p&élla ja vain jos on pakottava tarve esim. lievésti sairas tai

muu pakottava meno voi osallistua Teamsilla

O Sekd ettd, sovitaan palaverit, joissa kaikki on paikan pailld, muuten voi osallistua kuten haluaa

9. Haluaisin, ettd tiimin viikkopalaverit pidettdisiin
O Hybriding, jokainen voi osallistua tavallaan mukaan palaveriin
O Léhipalavereina, vain pakottavasta tarpeesta voi liittyd Teamsilld mukaan

o Maolemmat tavat sopivat: Sovitaan palaverit, joissa kaikki on ldsnd ja muuten jokainen voi itse
padttda osallistumistavan



10. Miten hybridityd on vaikuttanut seuraaviin asioihin? *

1 Erittdin

negatiivisesti

Hybridityo on vaikuttanut...

tiimin yhteisollisyyteen

yhteisallisyyttd edistavaan vuorovaikutukseen
sitoutumiseeni HOK-Elantoon

tyomotivaatiooni

projektien tai tydtehtdvien laadukkaaseen hoitamiseen

11. Kysymykset hybridity&hon liittyen *

Esihenkildni kannustaa minua [ahityoskentelyyn konttorilla
Esihenkildni on pyrkinyt vaikuttamaan tiimin yhteisdllisyyteen
Olen itse pyrkinyt vaikuttamaan tiimin yhteisdllisyyteen
Yhteisollisyydelld on tarkea merkitys tiimin tyGhyvinvointiin

Teen ylitGitd johtuen etadtGista, enkd merkitse niitd mihinkdan

12. Mitd hyvdd hybridityoskentelyssd on?

O 0000

1Ei

laisinkaan

OO0OO0O0O0

5 Erittain
2 3 4 positiivisesti

O OO0
O OO0
O OO
ONONO

00O

O
O
O
O

O

5
Erittdin

13. Mitd huonoa hybriditydskentelyssd on?
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