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telmina olivat siséllénanalyysi ja tilastollinen analyysi.

Opinnaytetydssani tuottama tieto kohdistuu organisaation esihenkil6ille, mutta siité
on apua myds organisaation muille tyontekijoille, koska esihenkildiden hyvinvointi on
keskeistd myds tyontekijoiden hyvinvoinnin kannalta. Kyselyn mukaan haastaviksi
asioiksi hybriditytssa koettiin vuorovaikutus johtamisessa seka toimivan yhteisollisyy-
den luomisessa. Vuorovaikutukseen liittyvissé tuloksissa haasteina nayttaytyivat
muun muassa kahdenkeskiset keskustelut ja keskindiset kohtaamiset yhteisoissa.
My®s vertaistuen tarvetta korostettiin vastauksissa eri osa-alueissa. Opinnaytetyon
avulla toimeksiantajalle luotiin kehitysehdotuksia, joilla voitaisiin keventaa esihenkildi-
den tyttaakkaa ja parantaa tyéhyvinvointia.
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The goal of this research-type thesis was to produce information for the client about
the promoters and obstacles for hybrid work by examining the experiences of em-
ployees. The thesis aimed to focus on examining what kind of leadership is consid-
ered central to work well-being in hybrid work.

The knowledge base of the thesis consisted of the literature on well-being at work,
frontline work and hybrid work. The most important parts of the database were the
prerequisites for successful hybrid work and the factors affecting well-being at work.
Other topics discussed in the database were close management and remote work
and presence work.

The target group of the thesis was the supervisors of the target governmental organi-
zation. The latest job satisfaction results of the target organization were utilized in the
thesis. From the data, we have extracted the most relevant point where frontline
workers might need support. The study was carried out by utilizing the quantitative
research method and the qualitative research method. Doing research as a qualita-
tive and quantitative combination to improve the work of supervisors brings new
value to the organization and it brings new information that can be useful for supervi-
sors in the challenging nature of hybrid work. The data was collected electronically
using a questionnaire. Survey responses for analysis, so that no one is identified
from the responses. The analysis methods were content analysis and statistical anal-
ysis.

The information produced in the thesis is aimed at the organization's supervisors, but
it is also helpful for other employees of the organization because the well-being of
frontline workers is also crucial to the well-being of employees. According to the sur-
vey, interaction in management and creating a functional sense of community are
perceived as challenging issues in hybrid work. Challenging issues related to interac-
tion were included in the results, both from people's one-on-one conversations and
the community's mutual encounter. The need for peer support was also emphasized
in the answers in different areas. With the help of the thesis, development proposals
were created for the client, which could lighten the workload of supervisors and im-
prove well-being at work.
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1 Johdanto

1.1 Tyon tausta ja lahtokohdat

Tybelama on jatkuvassa muutoksessa ja organisaatiot joutuvat arvioimaan uu-
siksi omia toimintatapojaan. Ty6ta voidaan tehda paikasta riippumatta teknolo-
gian avulla. Ty6elamassa yhdistyvat eri sukupolvet luovat haasteita organisaa-
tioiden tyokulttuuriin. Tyon sisaltd on jokaiselle sukupolvelle tarkeaa, mutta nuo-
remmat kokevat kokonaisuutena tyon ja vapaa-ajan yhdistamisen seka palkan
tarkeammaksi kuin tyon siséalloén. (Manka & Manka 2016, 13.) Muutos on erilai-
nen sen suhteen, millaisia asioita eri sukupolvet pitavat tarkeina tyéhyvinvoinnin

ja kokonaishyvinvoinnin kannalta (Yoost & Miyashiro 2022, 17).

Etajohtaminen tulee olemaan osa esimiehen ydinosaamista tulevaisuudessa.
Esihenkil6ilta ja organisaatoilta vaaditaan muuttumiskykya haasteellisissa tilan-
teissa. Olemassa oleviin kaytanteisiin on pystyttava reagoimaan nopeasti ja
joustamaan tilanteen mukaan. Esimerkiksi tyontekijan tullessa ilmoittamaan,
ettd han lopettaa tyot ja muuttaa muualle, on esihenkilon pystyttava reagoimaan
nopeasti, jos haluaa pitdéa tyontekijan organisaatiossa. Johtamisen taito on siis
ratkaisu siihen, etta osaavat ammattilaiset pystytaan pitdmaéan organisaatiossa

asuinpaikkaan katsomatta. (Vilkkman 2016, 21.)

Tulevaisuutta ei voi ennustaa, mutta on hyva muistaa olla tietoinen trendeista ja
niiden vaikuttamisesta omaan toimintaan (Manka & Manka 2016, 14). Pande-
mian aiheuttama digitalisaation kiihtyminen ja muutokset strategiassa vaikutta-
vat pysyvasti siihen, minka tyyppista osaamista tarvitaan tulevaisuudessa eni-
ten organisaatioissa (Yoost & Miyashiro 2022, 16). Organisaatiolla on keskei-
nen rooli etsia tyontekijoilleen uudet tavat toimia kehittydkseen (Yoost &
Miyashiro 2022, 17).

Pandemia nopeutti organisaatioita siirtymaan etaty6hon ja joillekin se on voinut

aiheuttaa huolia, kun suunnitteluun ei ole ollut aikaa. Toiminta on kuitenkin jat-



kunut, mutta palattaessa uuteen normaaliin, eli toisin sanoen hybridiaikaan or-
ganisaatiossa, tulee omat haasteensa vastaan. Esimerkiksi uusien tyontekijoi-
den perehdyttaminen voi tyontekija tarvita yhteista aikaa ja kohtaamista yhteis-
toiminnan syventamiseen. Nain yhteiset tavoitteet saadaan kirkastettua jokai-
selle yksildllisesti. (Eklund & Jaaskeldinen & Salminen & Lindholm 2021, 23.)

Tyoyhteisdissé, jotka ovat toimivia ja hyvinvoivia, tyontekijéiden vuorovaikutus
on avointa ja pelisaantoja kunnioitetaan. Liséksi tydyhteisdé johdetaan oikeu-
denmukaisesti ja tyota edistaen. Talldin puhutaan psyykkisesta turvallisuudesta,
jolloin tyontekija voi myos kyseenalaistaa toimintatapoja ja tuoda erilaisia mieli-
piteita esiin. Hyvinvoiva tydyhteisé on avaintekija menestyvaan liiketoimintaan.
(Joki 2021, 150-151.) Ty6hyvinvointiin tullaan panostamaan tulevaisuudessa
pitkalla aikavalilla, silla sen katsotaan olevan hyvinvointivaltion perusta, kun va-

estd on kaikin puolin osaavaa ja tyokykyista (Tyoterveyslaitos 2020, 8).

Esihenkilon johtamistaidot ovat hybridiaikana haastavampia etatyéskentelyssa
kuin l&hityoskentelyssé, koska ajatellaan, etta johtaminen on erilaista vuorovai-
kutuksen tarpeen kasvaessa. Tarkeada etajohtamisessa on antaa tilaa itsenéis-
tymiselle, mutta niin myds sille, ettei kukaan jaa yksin. Johtaminen on siis mur-
roksessa tyoelamassa ja siksi asenteet ovat muutoksessa tarkeita. (Vilkman
2016, 137.) Esihenkiloa pidetaan avainhenkilénéa tydhyvinvoinnin toimenpiteiden
toteuttamisessa. Esihenkilén vastuu tyéhyvinvoinnista tulee tyoturvallisuus-
laista. Lain lisdksi tunneosaamisella, kuten toimivalla vuorovaikutuksella on

merkitysta tyontekijdiden hyvinvointiin. (Manka & Manka 2016, 9.)

Vaikka koronakriisi ei ollut taysin ennakoimattomissa, niin organisaatioiden val-
mistautuminen ei ollut tahan kovin hyvalla tasolla. Taman takia organisaatioiden
varautuminen kriiseihin tulee olemaan osa tyontulevaisuutta isommassa roo-
lissa. (Haapakoski & Niemela & Yrjol&, 2020, 35.) Tietenk&&n kaikkeen ei voi
varautua ja siksi on hyva tulevaisuuden ty6elamassa yllapitad avointa sopeutu-

miskykya (Haapakoski ym. 2020, 37).



Tama opinnaytetyo kasittelee hybridiajan haasteita ja mahdollisuuksia tyéhyvin-
voinnin ndkdkannalta. Opinnaytetyon tavoitteena oli keskittya tarkastelemaan,
millaista johtajuutta pidetaan tyohyvinvoinnin kannalta keskeisena hybridi-
tyossé. Oleellisena ndkdkantana on myds esihenkildiden rooli muuttuneessa
maailmantilanteessa, jotta heidan hyvinvointiaan voisi tukea paremmin ja sita

kautta heidan tyontekijansakin voisivat hyvin.

1.2 Tavoite ja rajaus

Opinnaytetyon tavoitteena on tuottaa tietoa toimeksiantajalle muun muassa
hybriditydn havaituista edistajista ja esteista tarkastelemalla tyontekijoiden ko-
kemuksia seka tietoperustaa. Tavoitteena on myds keskittya tarkastelemaan,
millaista johtamista pidetaan tyohyvinvoinnin kannalta keskeisena hybriditydssa.
Tarkeana on pitaé mielessa se, ettd miten esihenkildiden tyohyvinvointia voitai-
siin tukea. Opinnaytetydssani tuotettu tieto on kohdistettu organisaatio X:n esi-
henkil6ille. Vaikka kohderyhméana on esihenkil6t, niin opinnaytety6sta on apua
esihenkildiden tyontekijdille, koska hyvinvoivat esihenkilot ovat keskeisesséa roo-
lissa tyontekijoidensa tyohyvinvoinnin kannalta. Naméa ovat kysymyksia, joihin

vastaamalla pyrin tayttamaan tutkielman tavoitteen:

o Kysymys 1. Millaisia onnistumisia tai haasteita esihenkild on koke-
nut hybridityén aikana?

. Kysymys 2. Millaista tukea esihenkil6t kaipaavat hybridity6n ai-
kana?

. Alakysymys 2.1 Millaista tukea esihenkilot kaipaavat tydyhteison
tyon organisoinnissa hybriditydn aikana?

1.3 Tyo6n rakenne

Opinnaytetyon rakenne (kuvio 1) muodostuu viidesta eri osa-alueesta: johdan-
nosta, tietoperustasta, tutkimuksen toteutuksesta, tutkimuksen tuloksista ja ana-

lyysista seka johtopaatoksista.
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Kuvio 1. Opinnaytetyon rakenne.

Johdannon tarkoitus on johdattaa lukija opinnaytetyon taustaan ja lahtdkonhtiin,
tavoitteeseen seké opinnaytetyon rakenteeseen. Tietoperusta koostuu kuudesta
alaotsikosta, jotka kasittelevat muun muassa esihenkilotyota, hybridityota ja tyo-
hyvinvointia. Tutkimuksen toteutus kertoo toimeksiantajasta ja tutkimusmenetel-
mista ja valinnasta. Tutkimusten tulokset ja analyysi esitellaan luvussa 4. Ana-
lyysimenetelmina oli sisallénanalyysi ja tilastollinen analyysi. Luvussa 5 esitel-

l&&n johtopaatokset.

2 Tietoperusta

Tietoperustaan perehtymisesséa on selked hyoty, kun paastaan tutustumaan
minké&laisia tuloksia tutkimukset ovat tuottaneet, mita ne ovat kasitelleet ja mil-
laisia mittareita niissd on kaytetty. Tietoperustaan tutustumalla kirjoittaja nayttaa
aiheeseen perehtyneisyytta seka lukeneisuutta ja sita kautta se tuo opinnayte-
tydlle luotettavuutta. Tietoperustaa kaytetdan taman tutkimuksen tukena ja siita

saadaan vahvistusta tutkimustuloksille. (Kananen 2010, 21.)



Opinnaytetydssa kuvaan tietoperustan selkeasti ja monipuolisesti niin, etta luki-
jan on helppo ymmartaa asiakokonaisuus siind vaiheessa, kun tutkimustuloksia
kaydaan lapi. Tietoperusta rajautuu oleellisimpiin organisaation toimeksiantoon
liittyviin asioihin. Taman opinnaytetyon tietoperusta koostuu kirjallisuudesta,
ammatillisesta ja tutkimuskirjallisuudesta seka tutkimuksista, jotka sisallyttavat

esihenkilétyon, hybriditydn ja tydhyvinvoinnin.

2.1 Esihenkiloty6

Yksi monista johtajuuden méaaritelmista on "prosessi, jossa yksilo vaikuttaa yksi-
l6istd koostuvaan ryhmaan, jotta se saavuttaisi yhteisen paamaaran” (Nort-
house 2019, 260). Menestydkseen tarvitaan johtajuutta, jaettua johtajuutta, it-
sensé johtamisen taitoa ja hyvia tydyhteisotaitoja. Naita taitoja esihenkilot tarvit-
sevat. (Hyppénen 2013, 281.) Esihenkilon johtamistavan on tuettava yksil6ita ja

tiimityoskentelya (Hyppanen 2013, 88).

Esihenkildiden positiivisella kommunikoinnilla on todettu olevan yhteys sekéa yk-
silbiden ettéd organisaation menestykseen. Se vaikuttaa muun muassa tyonteki-
j&n motivaatioon, jaettuun organisaationalliseen kognitioon, oppimiseen seka
auttaa hanta nakemaan mielessaan organisaation muutoksen muutosvastarin-
nassa, selvittamaan konflikteja ja toteuttamaan strategioita menestyksekkaasti.
(Muthusamy 2019, 114.) Organisaatiot myos tarvitsevat erityyppisia johtajia,
jotka ovat erilaisia luonteenpiirteiltdan, taidoiltaan, ajattelutavoiltaan, mutta sa-

maan aikaan myds hyvin samankaltaisia (Prevodnik & Biloslavo 2009, 89).

Hyppasen (2013, 11) mukaan esihenkild on vastuullinen johtaja, joka toimii yksi-
I6iden ja ryhmien kanssa niin, etta oikeat palaset loksahtavat kohdilleen. Esi-
henkilon tehtavana on olla vahvana linkkind organisaation menestykseen. Sen
on hyva ymmartaa ja tuntea organisaation tavoitteet kokonaisuutena niin, etta
tyontekijat voisivat onnistua tehtdvassaan mahdollisimman hyvin. Esihenkilé on
tyontekijdidensa auttaja, tavoitteiden asettaja ja kehittdja. He ovat vuorovaikut-
teisia ja vaikuttavat tavoitteellisesti johtamisellaan liiketoimintaan. (Hyppéanen
2013, 11))



Esihenkild, joka inspiroi tydntekijoitéa paasemaan tavoitteisiin, lisda heidan optis-
miaan, yhteistyotaan ja innostustaan. Nailla on yhteys myds tydyhteis6on ja asi-
akkaisiin. Esihenkildiden positiivisuus koetaan tehokkaaksi, silla tyontekijat ovat
luovempia positiivisessa tydymparistdéssa, mika johtaa taas parempiin tuloksiin

ja hyvinvointiin. (Robbins & Judge 2022, 88.) Esihenkildiden tulee olla kiinnostu-
nut asenteista, koska positiiviset asenteet johtavat parempiin tuloksiin tehokkuu-

tena, asiakastyytyvaisyytena ja tuottojen kasvuna (Robbins & Judge 2022, 74).

Esihenkilotydn tarkoitus on konkretisoida yksikon perustehtavat ja tuoda ne
mahdollisimman selkedasti esille henkilostolle, esimerkiksi asettamalla tavoit-
teita. Esihenkilotyon tarkoitus on varmistaa lisaksi tdiden sujuminen niin, etta
samalla tyontekijat saavat tukea kehittymiseen kannustavassa ilmapiirissa. Esi-
henkilotyon tarkoitus on myds motivoida, sitouttaa ja pitaa huolta tydntekijéiden

hyvinvoinnista. (Hyppanen 2013, 16.)

Hyva esihenkilotyd on keskeista tydntekijan hyvinvoinnin kannalta. Esihenkilén
sitoutuminen on yksi avaintekijoistda menestyvaan liiketoimintaan. Heidan on tie-
dettava kuinka tydntekijat voivat ja keskustella sdanndéllisesti heidan kanssaan,
erityisesti niiden, jotka tydskentelevat etana. (Cooper & Hesketh 2022, 168.)
Hyvalla esihenkildlla on oltava myoés kyky tunnistaa mika toimii organisaatiossa
ja mikéa ei seka hanen on osattava harkita huolellisesti toimenpiteet, joita laittaa
kaytantoon (Cooper & Hesketh 2020, 169).

Esihenkildiden toimintaa kannattaa kehittdd, koska se on keskeinen tekija orga-
nisaation menestykselle. Avainasemassa esihenkilon kehittymiselle on palaut-
teen antaminen, niin alaisiltaan saama palaute, kuin omalta esihenkilolta saama
palaute. (Hietala & Kaivanto & Pystynen 2022, 297.) Saanndllinen ja aito kom-
munikointi tyontekijdidensa kanssa parantaa tyohyvinvointia, asiakastyytyvai-
Syytta ja organisaation menestystd, joten kommunikoinnin kehittdminen on aina
paikallaan. Tarve esihenkilontydn kehittamiselle voi lahted myds organisaation
strategiasta, jolloin usein tehokkain tapa kehittaa ja parantaa esihenkilon taitoja
on hanelle raataldity valmennus. Kommunikointia voi taas harjoittaa tyonteki-

janséa kanssa saannollisilla keskusteluissa esimerkiksi kahvin aaressa, kertoen



mika on uuden kaytannon tarkoitus ja tavoite. (Hietala ym. 2022, 298.) Etajohta-
misessa korostuu esihenkildlla riittava vuorovaikutus ja keskustelu tyontekijoi-
den kanssa. Esihenkil6ille annettu aika keskusteluille siséltaa tavoitteiden ja
tyotehtavien selkeyttdmisen lisaksi kuulumisten kyselyn. (Tyoterveyslaitos
2022.)

Esihenkil6llda on myds vastuu varmistaa, etta tyontekijoilla on tarvittavat resurs-
sit tehda tyota, esimerkiksi nettiyhteys, tietokone, lisanaytét ym. Esihenkilon
kannattaa ottaa asia puheeksi hyvissa ajoin, valttyakseen etta tyontekijat tulevat
kyselemaan peraan. (Grace 2020, 73.) Esihenkil6lla on vastuu siis jarjestaa
tyontekijalle riittavan laadukkaat tekniset tyévalineet, jotta tydnteko sujuisi moit-
teettomasti ja tehokkaasti. On myos otettava tyontekijan tekniset taidot huomi-
oon, esimerkiksi on jarjestettava lisdkoulutuksilla tarvitseville tai erillisesta kayt-
tbtuesta saada apua silloin kun tulee akuutteja ongelmia. Laadukkaiden laittei-
den lisaksi ohjelmistojen pitaé olla kayttbominaisuuksiltaan helppoja ja tehok-
kaita kayttaa. (Eklund ym. 2021. 36-37.)

Organisaatiolla on myo6s vastuu jarjestaa tyontekijoille tarvitsemansa tuki, osaa-
minen ja tyovalineet seka aikaa. Tyovalineista esimerkiksi kamerat ovat ehdot-
tomia virtuaalisissa tapaamisissa, jotta esihenkilon on helpompi havainnoida
heikkoja signaaleja ja tyokyvyn haasteita. Jos tyokyvyssa ilmenee ongelmia,
kuunteleminen, kohtaaminen ja keskusteleminen ovat apukeinoja |0ytaa rat-
kaisu ongelmaan. Resursseja kannattaa panostaa esihenkildiden yhteistyéhon,
ettei esihenkildiden tarvitse jaada yksin. Lisaksi jaetut hyvat kaytannot edistavat

tyokyvyn tukea hybriditydssa. (Tyoterveyslaitos 2022.)

Esihenkildn rooli on olla timins& kannustaja ja h&nen on naytettava hyvaa esi-
merkkid muistuttamalla ty6tunneista ja tauoista tyon ja vapaa-ajan erotta-
miseksi. Esihenkilon on tarked luoda organisaation tyontekijoille selkeat tavoit-
teet mita heiltd odotetaan seka kuunnella tyontekijoita ja toimia sen mukaan
joustavasti, etta tyontekijoiden tyytyvaisyys sailyy. Hybridity6ssé on esihenkilon
muistettava se, ettd jokainen on yksilénsa ja heidan tarpeensa on tiedostettava.
(Grace 2020, 70.)



Esihenkilotyon tarkoitus on konkretisoida yksikdn perustehtavat ja tuoda se
mahdollisimman selkedsti esille henkildstélle muun muassa asettamalla tavoit-
teet (Hyppanen 2013, 16). Esihenkilon on myds varmistettava tarvittavat vali-
neet tehokkaaseen tyontekoon seké tuettava tyontekijoiden osaamisen kehitta-
mista (Eklund ym. 2021. 36—37). Esihenkil® toimii organisaation ja tyontekijan
linkkin&, joten esihenkilén on oltava ajan tasalla organisaation tavoitteista seka
omata hyvét vuorovaikutus taidot viedakseen tavoitteet maalin yhteistytssa
tyontekijoiden kanssa (Hyppanen 2013, 11).

2.2 Lahijohtaminen

Viitalan (2022, 49) mukaan lahijohtamiseen investoiminen on organisaatioille
tarkead, silla sen katsotaan vaikuttavan esihenkildiden tydhyvinvointiin oleelli-
sesti. Lahijohtamiselle tarkeaa on valita sopivat henkilt esihenkiliksi, valmen-
taa heitd, antaa selkeat tavoitteet, antaa tukea ja huolehtia heidan hyvinvoinnis-
taan. Lahijohtajalla tai esihenkil6lla tarkoitetaan niité henkilditéa organisaatiossa,
joilla on johdatettavanaan muita tyontekijoita. Esihenkilon asettamista tavoit-
teista on tyontekijoiden raportoitava esihenkil6lle seka muista tyohon liittyvista
asioista kuten poissaoloista, kehitystarpeista ja tyon sujuvuudesta. (Viitala
2022, 49.)

Organisaatio- ja johtamiskulttuurissa l&hijohtamisen tapa voi olla organisaation
menestykselle voimavara. Lahijohtamisessa voimavaratekijéina pidetaan sita,
ettd esihenkild osaa arvostaa ihmista, on vuorovaikutteinen, rakentaa yhteis-
tyota, tukee onnistumista ja kehittymista seka selkiyttaa tavoitteita. (Viitala
2022, 50.) My6s Makelan ym. (2013, 24) mukaan lahijohtaminen voidaan nahda
tyon voimavarana (Mékeld & Viitala & Tanskanen & Santti & Uotila 2013, 24).
Lisaksi lahijohtaminen vaikuttaa positiivisesti tydhyvinvointiin (Makela ym. 2013,
34). Viitalan mukaan lahijohtamisella katsotaan olevan myos yhteys tydsséa suo-
riutumiseen, osaamisen kehittymiseen ja sitouttamiseen, joita voi mitata esimer-
kiksi poissaoloina ja vaihtuvuutena organisaatiossa. Lahijohtamiselle katsotaan
olevan hyvia vaikutuksia myds, kun organisaatiossa halutaan tehda muutoksia

tai halutaan tyontekij6ilta innovatiivisuutta. (Viitala 2022, 50.)



Lahijohtamisen ollessa hyvin suunniteltua tulee silla olla maaritelty missio ja vi-
sio. Missiossa on kuvattu lahijohtamisen tarkoitusta ja visiossa taas on asetettu
tavoite lahitulevaisuuteen. Naiden jalkeen méaaritellaéan lahijohtamiselle arvot,
jotka juontuvat organisaation arvoista. Sen jalkeen luodaan strategia, milla
paastaan organisaation asettamiin tavoitteisiin lahijohtamisessa. (Viitala 2022,
169.)

Lahijohtamisella kuuluu luoda ja yllapitdd psykologista turvallisuutta. Kaytan-
nossé se tarkoittaa sita, etta tyontekija pystyy kertomaan esihenkildlle rehelli-
sesti nakemyksidan, tulee kuulluksi ja ymmarretyksi ja se, miten muut reagoivat
sinuun tai minuun. (Eklund ym. 2021, 135.) Psykososiaalisen kuormituksen hal-
linnassa on esihenkil6lla keskeinen rooli, koska han vastaa kuitenkin tydnsuju-
vuudesta. Esihenkilon tarkea rooli on siis kuunnella ja ottaa ongelmatilanteet
puheeksi. (Mannermaa 2022, 310.) Hybridity6 haastaa erityisesti l&hijohtamisen
tasolla. Johtajuudelle hybriditydssa keskeista aiemmassa kirjallisuudessa ovat
muun muassa: sitouttaminen, ymmartava asenne, avoimen ilmapiirin luonti ja
osallistava paatdksenteko. (Eklund ym. 2021, 136-139.)

Psykologinen turvallisuus kuvaa yksildiden kasityksia inmissuhteiden riskien
seurauksista tydymparistossaan. Se koostuu itsestaan selvina pidetyista usko-
muksista siitd, miten toiset suhtautuvat, kun ihminen kysyy kysymyksen, pyytaa
palautetta, ilmoittaa virheesta tai ehdottaa uutta ideaa. Ihmiset tekevét hiljaista
riskienlaskentaa mikropaatoksentekotilanteissa, jolloin he arvioivat ihnmissuhtei-
siin liittyvia riskeja suhteessa kayttaytymiseen tietyssa sosiaalisessa ymparis-
tosséa: "Jos teen x asian nyt, minua satutetaan, nolostutetaan tai kritisoidaan?”
Negatiivinen vastaus kyseiseen kysymykseen kertoo psykologisesta turvallisuu-
desta, jolloin henkil® voi toimia. Vaikkakaan jokin toimintatapa ei tulisi kuuloon-
kaan yhdessa ryhméssa, se voi olla toimiva toisessa tyéryhméssé, jossa on eri-
laiset uskomukset sopivista ihmistenvélisistd seuraamuksista. (Edmondson
2004, 241.)
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Tyo6suojelu.fi-sivuston (2022) mukaan psykososiaaliset kuormitustekijat liittyvat
tyon sisaltoon ja niiden jarjestelyihin seka tydyhteison sosiaaliseen toimivuu-
teen. Liikkakuormituksesta on kuitenkin haittaa tyontekijoille, mutta sopivissa
maarin ne edistavat tyontekijoiden terveytta ja tyokykya. Esihenkildiden tehtava
on havaita haitallinen tydnkuormitus seka puuttua siihen myds kuormituksen en-

naltaehkaisemiseksi. (Tyodsuojeluhallinto 2022.)

Lahijohtamiseen kuuluu luoda ja yllapitaa psykologista turvallisuutta. Esihenkil6-
tydssa se tarkoittaa sita, etta tyontekija pystyy kertomaan esihenkilélle rehelli-
sesti nakemyksidan, tulee kuulluksi ja ymmarretyksi ja se, miten muut reagoivat
sinuun tai minuun. (Eklund ym. 2021, 135.) Psykologinen turvallisuus siis auttaa
esihenkilon ja tyoyhteison valista vuorovaikutusta. Onnistuneella vuorovaikutuk-
sella voi olla yhteys tydn suoriutumiseen, osaamisen kehittymiseen ja sitoutta-
miseen. Onnistuneella lahijohtamisella voidaan olla avuksi muutostilanteissa

(Viitala 2022, 50) esimerkiksi tama "uusi normaali” eli hybridiaikana.

2.3 Etatyd ja lahityd

Joustava virtuaalinen tyéskentely, joka on hyvin organisoitu, saa organisaa-
tiosta mahdollisimman paljon hyotya (Vilkman 2016, 16). Etatyon katsotaan li-
saavan suorituskykya ja tyotyytyvaisyytta, sellaisissa toissa, joissa on vahan so-
siaalisuutta ja itsenaisté tyoskentelya on paljon (Robbins & Judge 2022, 154).
Etatyoskentely on yha houkuttelevampaa, tydelaman ja vapaa-ajan yhdistami-
sessa. Yleistd joustavuuden tarjoamista voi pitaéa jopa tydnantajamielikuvan ra-
kentajana ja mahdollisuutena houkutella ammattilaisia organisaatioon. (Vilkman
2016, 16.)

Etatyon katsotaan lisddvan sitouttamista organisaation verrattuna organisaa-
tioon, missa ei ole etatyémahdollisuutta. Se tuo my6s organisaatiolle taloudel-
lista helpotusta, kun ei tarvitse rekrytoida ja perehdyttaa uusia tyontekijoita. Uu-
sien tyontekijéiden tuottavuus alkuvaiheessa on myds organisaatiolle oman ku-
lueransa. (Vilkman 2016, 17.) Etatydén mahdollista tyontekijat voivat saada myos

tarvittavan tyérauhan, jos etapiste on rauhallisempi kuin toimisto. Tall6in tyot
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voivat valmistua nopeammin ja olla laadukkaampia, kun on saanut keskittya
rauhassa. (Eklund ym. 2021, 49.)

Etatyon katsotaan myos tuottavammaksi kuin toimistotyo, koska tyontekija ko-
kee saavansa enemman aikaan kuin toimistolla. Tyontekija kokee aikaansaami-
sen palkitsevana ja motivoivana asiana. (Vilkman 2016, 17.) Oman ty6n tekemi-
seen liittyva suunnittelu helpottaa myo6s vapaa-ajan ja tyon valista yhteensovit-
tamista, minka katsotaan lisdéavan tyovireytta ja elamanlaatua. Joustavat tydajat
my6s mahdollistavat osaamisen kehittdmista, joka vaikuttaa ajankayttoon ja
tydskentelyn tehostamiseen. (Eklund ym. 2021, 48.)

Etatyolla on myos tarkea vaikutus tyontekijoiden tytmatkaan. Tyématka voi-
daan kokea stressaavana, etenkin julkinen liikenne, kun itse ei voi vaikuttaa
mahdollisiin mydhastymisiin. Myds tyopaivét voi venya viivastymisien takia, joka
on myds henkisesti rankkaa. Esimerkiksi, lapsen hakeminen hoitopaikasta so-
vittuna tiettyyn aikamaareeseen mennessa. (Vilkman 2016, 17.) Tydomatkat
my6s kuormittavat ymparistod, joten etatydskentelylla on yhteiskunnallistakin
merkityst&, kun hiilijalanjalki vAhenee sen liséksi. Taman liséksi matkustami-
seen mennyt aika ja raha, on mahdollista kayttaa johonkin muuhun. (Eklund ym.
2021, 47.) Toimistolla kaynti voi liittya myos tydpaikkaruokailuun, joten rahaakin

saastyy, kun ei kay ulkona sydmassa joka paiva (Eklund ym. 2021, 48).

Etatyd mahdollistaa myos pienessé flunssassa sairastelun, joka nakyy sairas-
poissaolojen vahentymisena. Myos sairaan lapsen hoitaminen on etatydskente-
lyssa mahdollista, eika silloin synny sairaspoissaoloja eikéa tyd kuormitu liikaa.
(Vilkman 2016, 17-18.) Talloin my6s tartuntataudit ei levié niin tehokkaasti ja
organisaatio valttyy influenssan aiheuttamista kustannuksista (Eklund ym. 2021,
49).

Etatydssa on paljon hyvaa, mutta I0ytyy siita haastavia asioitakin. Haastavim-
mat asiat ovat vuorovaikutus, yhteisollisyys, luottamus ja tydskentelytavat. Yh-
teishengen luominen on lasné ollessa helpompaa, kun etana se vaatii tapaami-

selle enemman suunnittelua. Vuorovaikutuksen katsotaan olevan teknologian
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avulla haastavampaa. (Vilkkman 2016, 19.) Mutta haasteisiin puuttumalla, on

mahdollista ainakin ennaltaehkaista pahempia ongelmia (Eklund ym. 2021, 50).

Tybnantaja nékee, ettd etatyo voi vaikuttaa tydhyvinvointiin negatiivisesti, koska
sosiaaliset suhteet karsivat (Robbins & Judge 2022, 154). Tyontekijoille on
luontaista kokea yhteenkuuluvuutta ja olla osa jotakin yhteiséa. Yhteenkuulu-
vuudesta syntyy luottamusta ja silloin viestiminen on helpompaa. Yhteen kuulu-
mattomuudesta syntyy heikompaa viestimista seka sitoutuminen organisaa-
tioonkin on heikompaa. My0s sosiaalista tukea (arvostusta, valittamista, henki-
nen tuki, luottamusta, palautetta ym.) kaipaavat, kokevat etatytskentelyn haas-
tavaksi. (Vilkman 2016, 19.)

Etatyon suurimpia haasteita ovat yhteisty6 ja kommunikaatio, yksinaisyyden ko-
kemus ja tyon ja vapaa-ajan liiallinen sekoittuminen (Eklund ym. 2021, 50). Jos-
kus etatyon tekijoille on vaikeaa erottaa vapaa-aikaa ja tydelamaa, kun tyékone
on koko ajan kotona nakyvilla muistuttamassa tydasioista. Tama voi ajaa tyon-
tekijan tekem&an pitempia tyopaivia, joka nakyy kuormituksena ja stressina.
(Grace 2020, 45.) Yksinaisyys voi olla haaste monille etatyontekijdille, jotka kai-
paavat kahvihuonekeskusteluja. Yksinadisyytta myos aliarvioidaan, kuinka paljon

se vaikuttaakaan hyvinvointiin. (Grace 2020, 47.)

Esihenkilon nakdkulmasta luottamuksen rakentaminen tyontekijaan katsotaan
olevan vaikeampaa virtuaalisesti, kuin fyysisesti lasna ollessa (Vilkman 2016,
19). Luottamuksen saaminen esihenkilon ja tydntekijan valille on kuitenkin yksi
tarkeimmista asioita. Esihenkilén haasteena on pelko, etta tekeeko tydntekija oi-
keasti tyonsa ajallaan ja laadukkaasti vaikka esihenkil® ei ole jatkuvan valvo-
massa. Luottamusta voi kasvattaa kuitenkin avoimesti ja runsaasti kommunikoi-
malla. (Vilkkman 2016, 26-27.) My6s etaantyminen tyontekijéiden ja johdon va-

lilla voi vaikuttaa sitoutumiseen etatyon aikana (Eklund ym. 2021, 50).

Etatydskentely tuo mukaan tietoturvariskit. Henkil6tietojen kalastelu ja niiden
hyddyntadminen rikollisessa mielessa on todellinen riski, joten tietoturva-asioista

on todella tarkea olla jokaisen organisaatiossa tietoinen. (Eklund ym. 2021, 54.)
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Esimerkiksi henkil6t, jotka asuvat kimppak&mpassa ja jakavat yhteisia tiloja ja
Wi-Fi:a voivat olla tietoturvariskeja toisilleen. TAma voi tuottaa tehottomuutta
tydskentelyyn, kun pitaa olla varovainen kasitellessa tietoturva-asioita. (Cooper
& Hesketh 2022, 167.)

Etatydskentelyyn haasteisiin kuuluu lapsiperheen arjen yhdistaminen. Tydsken-
tely voi olla vaikeampaa, silloin kun joudutaan pitamaan lapsista huolta tai haas-
teena voi olla rauhallisen tydtilan 16ytdminen kotona. (Grace 2020, 58.) Toki
puolisolla tai kdAmppiksellakin voi olla myos etatoita, joten sekin tuo haasteensa
sopivan tyétilan I6ytamiseen kotona (Grace 2020, 62). Ty6nantaja ei ole myos-
kaan velvollinen korvaamaan etatydskentelypisteeseen aiheuttamia kuluja tai
tyovélineita, jotka loytyvat jo lahipisteeltd (Eklund ym. 2021, 172). Uran alussa
olevien on siis satsattava omasta kukkarosta, panostaessaan kotipisteen er-

gonomiaan.

Etatydssa haasteena on etatyon Chat -keskustelut. Talléin tydntekijat eivat voi
lukea toistensa kehoja, kuunnella &&anensavya, ei nahda eika kuulla toisiaan.
Tama aiheuttaa riskin ymmartaa asiat vaarin, koska mielikuvitus korvaa tunne-
tiedon. Viestin vastaanottaja luo siis itse viestilleen danensavyn, ilmeen tai mer-
kityksen, jota viestinlahettdja ei ole valttamatta tarkoittanut. Tama on myos
haaste uusille tyontekijoille, kun keskustelukumppania ei vield tunneta tarpeeksi
hyvin. (Paakkanen 2022, 202.)

Sosiaalinen riski kasvaa ilman tunnetietoa ja talléin puutteellinen tieto voi ai-
heuttaa uhkakuvia (Paakkanen 2022, 203). Naita voi ilmeté esimerkiksi video-
palaverien hiljaisina hetkina. Silloin kun ihmiset eivat ole kasvokkain, he voivat
kokea epavarmuutta ja turvattomuutta. Kun yhteista fyysista tilaa ei ole, on tyén-
tekija varautuneempi ja siksi tyontekijan on vaikeampi nayttaa tunteita, olla vuo-
rovaikutuksessa ja antaa palautetta. Tdmé& on myds kuluttavampaa, kun tieto-
aukkoja ilmenee. Lasna ollessa ilmapiirin luominen voi olla myds helpompaa.
Chatin valityksella tapahtuvaa viestintaa taas voi yrittaa auttaa emojeilla, jotka
luovat tunnetta viestiin. (Paakkanen 2022, 203—-204.)
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Chatin valityksella viestiessa on tarkea keskityttava sanavalintoihin, joilla tunne-
tilaa valitetadn. On myods mietittava sité, kuinka viestin vastaanottaja voi viestin
tulkita. Hyva muistisaanto viestin lahettamiselle on se, etta peilaa tekstia it-
seensd, kuinka itse reagoisit omaan viestiisi. Selkean viestinta auttaa myos

saastamaan aikaa ja energiaa. (Paakkanen 2022, 204.)

Yhteisollisyyden yllapitaminenkin on haastavaa etatyoskentelyssa. Vaikka har-
vemmin organisaatiossa nahdaan nykyaan livena, pidetaan niita erittain tar-
keina tydyhteison yhteisollisyyden syntyyn ja tuottavaan yhteistyohon. Yhteen-
kuuluvuuden tunne ja hyva ilmapiiri vaikuttavat tyon viihtyvyyteen ja tuottavuu-
teen. Yhteenkuuluvuuden tunnetta jokainen kokee omalailla tavallaan, joten sita
on vaikea arvioida, tunteeko tyontekija kuuluvansa joukkoon. Yhteisollisyyden
puutteen katsotaan heikentavan sitoutumista ja vuorovaikutusta organisaa-
tiossa, mika usein voi etatydssa ilmeta, kun tyon teko itsenaistyy. (Vilkman
2016, 41.)

Perehdytystilanteissa ja silloin kun tavataan uusia tyéntekijoita, on sosiaalisten
suhteiden luominen helpompaa kasvotusten, kuin verkon vélityksella. On siis
tarkeaa luoda organisaatioon toimintatapoja ja olosuhteita, jossa luodaan empa-
tiaa. Toki organisaatioissa pitaa kiinnittdd huomiota myds siihen, ettei kanssa-
kayminen kuormitu liikaa ja synny empatiauupumusta, (Paakkanen 2022, 209)

niin kuin joissain ammateissa voi olla riskina.

Tietoperustassa nousivat esiin muun muassa etatyosta syntyneet haasteet vuo-
rovaikutuksessa, yhteisollisyydessa, luottamuksessa ja tydskentelytavoissa esi-
henkilotydssa. (Eklund ym. 2021, 50.) Toisin sanoen sosiaaliset suhteet karsivat
ja tyovélineet ja ymparisto voi olla kotonakin haastavat. Joillekin taas kotiympa-
risto voi olla tehokkaampi tapa tydskennelld ja se tuo myos muita etuja kuten ra-
han ja ajan saastoa. (Eklund ym. 2021, 47.) Tyon ja vapaa-ajan yhdistamisessa
ja erottamisessa on hybridiaikana omat puolensa. Tyt voi venya, koska tyo-
kone on kotona koko ajan helposti saatavilla, kun taas toimistolla ollessa kone
ja tyot jaavat helpommin toimistolle. (Grace 2020, 45.)
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2.4 Hybridityo

Hybridityo ei ole alkanut vuonna 2020 pandemian takia, vaan pandemia on
vauhdittanut hybridity6hon siirtymista. Aika ennen vuotta 2020 on ollut hidas
hybriditydn kehittymiselle. 2020-2021 vuodet on ollut hybriditydssa kuitenkin
kovan opettelun aikaa nopeassa rytmissa. (Cookson 2022, 3.) Hybridityd koos-
tuu etatyosta ja lahitydsta, jotka ovat normaalisti molemmat samanarvoista an-
siotyota. Eta- ja lahityd voi olla jatkuvaa tai vaihtelevaa toimiston ja kodin valilla.
Organisaatiot voivat kuitenkin jarjestaa saannollisia toimistopaivia kuten toimis-
totorstaita. (Vilkman 2016, 13.)

Tyolainsaadanto ei tunne hybriditydn- tai etatydntermid, mutta tydsopimuslakia,
tyOaikalakia ja ty6turvallisuuslakia sovelletaan etaty6ta tydehtosopimuksen
kanssa. Ty6lainsdddannon nakokulmasta hybridityé on organisoitu tapa tehda
tyota, eika silloin ole vélia missa tyota tehdaan. Paasaantoisesti siis hybridityon-
tekijat ovat oikeutettuja palkkaan, vuosilomaan ja sairaslomaan, ihan niin kuin
l&hityota tekevat. Myos tydaikalaissa on otettu huomioon etatyd 2020 vuoden
alussa niin, etta tydbhon kaytetty aika on tydaikaa riippumatta paikasta missa sita
kukin tekee. (Eklund ym. 2021, 31.)

"Lain soveltamista ei esta pelkastaan se, etta ty6 tehdaan tyonteki-
jan kotona tai hanen valitsemassaan paikassa eikd sekaan, etta tyo
suoritetaan tydntekijan tyévalineilla tai -koneilla” (Tyésopimuslaki
2001, 1 lukul § 3 momentti).

"Tydaikaa on tydohon kaytetty aika ja aika, jolloin tydntekija on vel-
vollinen olemaan tydntekopaikalla tydnantajan kaytettavissa” (Tyo-
aikalaki 2019, 2 luku 3 § 1 momentti).

Tybnantajalla on myds velvollisuus huolehtia tydntekijan tyoturvallisuudesta ja
tyoymparistosta. Vaikka etdné tehtavaa tyota on vaikea valvoa, niin tyoturvalli-
suutta pitda hallita ja kehittd&. Etenkin ergonomia nousee etatydskentelyssa ai-
heeksi, jota on tunnettava ja koulutettava terveelliseen ja turvalliseen tydskente-
lyyn. Tydympariston vaaroja ja uhkia on ennaltaehkaistava, niin henkisesti kuin
fyysisesti. (Eklund ym. 2021, 33.)
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"Taman lain tarkoituksena on parantaa tydymparistéa ja tydolosuh-
teita tyontekijoiden tyokyvyn turvaamiseksi ja yllapitamiseksi seka
ennalta ehkaista ja torjua tydtapaturmia, ammattitauteja ja muita
tyosta ja tydymparistosta johtuvia tyontekijoiden fyysisen ja henki-
sen terveyden, jaliempana terveys, haittoja” (Tyoturvallisuuslaki
2002, 1 luku 1 8).

Ihmiset kokoontuvat tekemé&éan yhdessa toita, koska ihminen on fyysinen olento
ja hanella on fyysisen laheisyyden ja lasnéolon tarve. Eréaan arvion mutkaan tyo
ei tule siis taysin muuttumaan etatyoksi. Toki teknologian kehitys voi muuttaa
tata niin, etta tyontekijat tuntevat olevansa virtuaalisesti yhta lasné kuin fyysi-
sesti, jolloin etatyo taas lisdantyy. (Haapakoski ym. 2020, 31.) My6s tekoélyn
kehitys vaikuttaa tulevaisuuden tydelamaan, niin etta etatyo lisdantyy. Talldin
tyontekija saisi apua yksinkertaisiin kaytannon asioihin, jolloin h&n voisi keskit-
tya enemman siséaltokysymyksiin, kuin teknisiin yksityiskohtiin. (Haapakoski ym.
2020, 33.)

Organisaatioiden ollessa erilaisia on niiden muistettava l0ytaa ja maarittaa itsel-
leen sopiva hybriditydn malli. Oleellista tdssa on kuunnella organisaation henki-
|6st6a, eika kopioida muille sopivaa mallia. Hybridity6ta suunniteltaessa on otet-
tava huomioon ty6lainsaadanto, tyontekijan nakokulma seké johdon nékdkulma.
Hybridityd on uusi tapa tehda tdita, joten tarkedéa on kuunnella ja keskustella,

ettd tyostd saataisiin taysi hyoty irti. (Eklund ym. 2021, 18.)

Pohjimmiltaan l&ahi- ja etatydon yhdistamisessa pyrkimys on saada molempien
puolien parhaat kaytanteet kaytt6on. Kaytanndssa vastuu tyon jarjestelysta on
esihenkil6illa. Esihenkilét kaipaavat uudenlaisen tilanteen kohdatessa koulu-
tusta ja sparrausta saadakseen itsevarmuutta hoitaakseen hybridiajan kaytan-
teitd. (Eklund ym. 2021, 188.)

Eklund ym. ovat hybridijohtamisen kirjassaan lyhyesti selittdneet erilaisia hybri-
dimalleja (taulukko 1), joita organisaatiot voivat kayttad. Mallia maarittdd muun
muassa organisaatioiden toimiala, osaaminen, kulttuuri ja asiakkaiden odotuk-
set. Taulukossa 1 on lyhyt koonti hybriditydon malleista, joita on viisi tassa taulu-

kossa. Niiden eroavaisuuksia ja yhtalaisyyksia on helppo verrata taulukon
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avulla. Taulukosta ilmenee, mihin tydskentely painottuu ja minké&laisiin mahdolli-

suuksiin ja haasteisiin eri mallit voi johtaa. (Eklund ym. 2021, 185-187.)

Taulukko 1. Hybriditydnmallit hybridijohtamisen kirjasta (Eklund ym. 2021, 185—

187.)

Toimisto-
keskeinen
hybridi-
malli

Suurin osa

Taysin
joustava
hybridityd

Taysin tyonte-

Etatyoystavalli-
nen hybridi

Esimerkiksi kaksi

Ennustettava
valinnanva-
paus

Kukin voi valita it-

Enimmak-
seen etana
-malli

Oletetaan, etta

tydsta toimis- kijan paatettd- paivaa viikossa pi- selleen sopivan tyot ovat
tolla, mutta vissa missd ja  tdisi olla toimistolla = vaihtoehdon, jossa @ etana, ja siksi
mahdollisuus milloin tyénsa valittavana esi- toimistotiloihin
etatyoskente-  tekevat merkiksi, pari pai- | ei panosteta ja
lyyn kerran tai vaa toimistolla ja niista voi jopa
kahdesti vii- loput etana tai tdy- = luopua
kossa sin toimistolla
oleva tyo.

Ominaista Haasteena, Voi sopia, etta te- Tama tarjoaa pa- | Vaatii johtami-
ettd, koko tiimi | ettd toimistolla = kee suurimman rempaa mahdolli- | selta paljon,
on samassa keskusteluja osan tyosta etana, suutta lahijohta- mutta voi
paikassa ei synny, kun | jotta voi varmistaa | jalle vaikuttaa asi- | sdastaé kus-

ei tieda kuka, | huippuosaajan saa- | oihin, kun on en- tannuksissa

milloinkin toi- | misen vieraalta nustettavat mallit

mistolla on paikkakunnalta rek-

rytoidessa

Joustavuutta Koordinointi Haasteena samat, Haasteena
tydajoissa haastavaa l&- | kuin taysin jousta- luoda etana

hijohtajalle vassa mallissa vahvaa yh-

teenkuuluvuu-
den tunnetta

Taulukon 1 keskeisin idea on l6ytaa organisaatiolle oma sopivin malli. Organi-

saation hybridimalli mukautuu organisaation omien lahtokohtien vaatimuksista
seka siella tydskentelevista inmisista tai tiimeista. (Eklund ym. 2021, 185.) Hyb-
riditydn mallin valinnassa paaideana on loytdé parhaat puolet esiin lahi- ja eta-
tyon kaytanteista (Eklund ym. 2021, 188).
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Uusille tyontekijoille, joilla ei ole entuudestaan kokemusta etatoista, ei suositella
hanta laittaa kuin muutaman paivan etatydkokeiluun viikossa, koska se voi vai-
kuttaa tiimin koheesioon. Luottamuksen luominen muutenkin esihenkilon ja
tyontekijan valille on tarkedssa roolissa hybriditydssa. Tahén auttaa runsas
kommunikoiminen, esimerkiksi sdannéllinen keskustelu kahvin parissa. (Grace
2020, 70-71.) Tyontekijoiden on voitava tuntea itseluottamusta annetusta roo-
lista, tyGtehtavista, tavoitteista ja niiden saavuttamisesta (Eklund ym. 2021, 29).
Kasvokkain kaytava keskustelu on ilmaisuvoimaisempaa kuin perinteinen pu-
helu, joten kameroiden kaytto etatapaamisessa olisi suotavaa, jotta luottamusta

voi rakentaa helpommin (Grace 2020, 71-72).

Esihenkilon ja tyontekijan olisi hyva olla nakyvilla toisilleen. On tarkeaa, etta esi-
henkil tietad, miten tyontekijalla menee ja mihin han resursseja kayttaa. Yhta
tarkeaa on myos tyontekijalle, ettéd esihenkild on helposti saatavilla, silloin kun
tukea tarvitsee. Puutteellinen tieto voi olla aina uhka. (Mortensen & Haas 2022,
75-76.) Se miké on ennen ollut tarkeda lahitydssa, eli henkinen yhteys, on hyb-
ridiaikana entistakin tarkeampaa, joka on virtuaalisesti paljon haastavampaa.
Esihenkilon onkin entistd enemman panostettava johtamiseen etéatydn aikana.
(Rope 2021, 138.) Esihenkilon tarkea tehtava on pitaa yhteytta tyontekijoihin
saanndllisesti etatytn aikana ja olla helposti tavoitettavissa kehittyneen teknolo-
gian avulla (Vilkman 2016, 137).

Tyoterveyslaitos on luonut nettisivuilleen (2022) oppimateriaalia etatyon johta-
misesta. Etatyon johtamisessa korostui nelja paateemaa, jotka ovat olennainen
0sa muuttuvassa tydelamasséa: Nopea reagointi ja toimiva viestinta, pelisdannot
toimintatavoista ja tyonteonpaikoista, esihenkildiden tukeminen tyokyvysta huo-
lehtimisessa sek& esihenkildiden yhteison edistaminen. (TyoOterveyslaitos 2022.)

Joustava ja sujuva viestintd vaikuttaa olennaisesti henkiloston luottamukseen ja
organisaation toimintaan. Hyvan kommunikoinnin avulla voidaan luoda tyonteki-
joille myos periaatteet, linjaukset ja ohjeet keskeisimmista asioista. Niiden

avulla tyontekijd hahmottamaa oman tyon hallinnan, tydn priorisoinnin ja itsensa
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johtamisen. Etatyd haastaa esihenkildita jarjestamaan etatyota turvallisesti ja

tyokykya tukevasti. (Tyoterveyslaitos 2022.)

Organisaation oman hybridimallin I6ytaminen vaatii avointa keskustelua organi-
saation, esihenkilon ja tyontekijan valilla. Oma haasteensa on toki se, miten
saada kaikki sovitettua yhteen esimerkiksi pelisdant6ja sopiessa, niin etta kaikki
ovat tasa-arvoisessa asemassa, unohtamatta tyolainsaadantéa. Tarkeinta on
kuitenkin I6ytaa ne lahi- ja etatyon parhaat puolet. (Eklund ym. 2021, 188.) Tar-
ke&& on my0s ottaa huomioon asiakkaan tarpeet ja ajatella hybriditydskentelya
myos asiakkaan nakokulmasta (Eklund ym. 2021, 185).

2.5 Onnistuneen hybridityon edellytykset

Onnistuneeseen hybriditydhon (kuvio 2) vaikuttaa hybriditydn johtaminen, ty6-
ymparisto ja valineet, toimiva yhteisty6 ja avoin vuorovaikutus seké tyontekijan
osaaminen ja itsensa johtamisen taito. Jotta hybriditydssa voisi onnistua, on
hyva haastaa vanhoja johtamiskaytéanteitd. Se on yhteistyota esihenkildiden ja
tyontekijoiden valilla, jossa kuunnellaan molempia osapuolia tavoitteiden saa-
vuttamiseksi. Tarkeda on myos suunnitella ja kehittéda, kuinka yhdistetaan eta-
ja lahityo tuottavaksi. (Eklund ym. 2021, 24-25.)

Seuraavaa kuvio 2 kertoo neljan eri teeman kautta, milla paastaan onnistunee-
seen hybriditydohon. Eklund ym. (2021) kirjassaan ovat maininneet parhaan mal-
lin l6ytamisestd, johon vaikuttaa tyontekijan ja tydnantajan tiivis vuorovaikutus.
Tassa mallissa tulee ilmi ne edellytykset, kuinka kayttaa eta- ja lahityota yh-
dessa niin, etté hybridityd olisi mahdollisimman tuottava. (Eklund ym. 2021, 24—
25))
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/ N
Hybridity6ta tukeva Tybyr_nparistb ja
johtaminen valineet
{ 7\‘.
‘ ONNISTUNEEN
HYBRIDITYON
EDELLYTYKSET

Toimi hteistvd i Tyodntekijdn osaaminen
oimiva yhteistyo ja ja itsensa johtamisen
avoin vuorovaikutus taito

Kuvio 2. Onnistuneen hybriditydn edellytykset (Eklund ym. 2021, 25).

Hybridityon ollessa normaali ty6jarjestely, kannattaa siita sopia tyontekijan
kanssa kirjallisesti vélttyakseen epaselvyyksiltd. Monesti epaselvyydet kayvéat
tydnantajan vahingoksi ja kirjaamattomat kaytanteet voi muuttua tydésuhteen eh-
doiksi. (Eklund ym. 2021, 26.)

Onnistuneeseen hybriditydhdn otettava huomioon myds eri-ikaisyys. Nuorilla on
vahvuuksia teknologian kanssa, mutta vanhemmalla sukupolvella on heikkouk-
sia. Kaikille on kuitenkin luotava yhtalaiset mahdollisuudet tyéntekoon. Esihen-
kilon tehtava on tunnistaa nama vahvuudet ja heikkoudet ja tuotava tydyhtei-
sOon riittava vuorovaikutus, ettéd saadaan siirrettya tietoa nuorelta vanhemmille
ja toisinpdin. (Joki 2021, 162.)

Itsensa johtamisen taitoja pidetaan tarke&na hybridityon aikana tyéhyvinvoinnin
nakdkannalta. Tyontekijan ajankayttétaidot ja ajankaytdonsuunnittelu ovat erityi-
sen tarkeita, koska tydnantajalla on vain rajalliset mahdollisuudet seurata tyon-
tekoa seka tyontekijoiden kuormittuneisuutta. Tyontekijan on itse muistettava pi-
taa riittavasti lepoa tyopaivan aikana. Tybnantaja voi huolehtia kyselemalla tai

kyselyja tekemalla tydntekijan tydhyvinvoinnista ja kuormittumisesta hybridityon
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aikana. (Eklund ym. 2021, 35.) Tyontekijan on pystyttava itse hallitsemaan ajan-
kayttoaan, milloin kysya apua ja milloin selviytya yksin. Itsensa johtaminen ei
tarkoita sita kuitenkaan, etta tyontekijan tarvitsee selvita yksin, vaan etatyossa-
kin on tarkeda saada esihenkil6lta tukea ja etenkin tavoitteet mita kohti menna.
Tavoitteiden antamisesta ja tuesta saa apua itsensa johtamiseen. (Haapakoski
ym. 2020, 102.)

Itsetuntemus nousee esiin itsensa johtamisen taidoissa, silla hyva itsetuntemus
parantaa elaméanlaatua ja lisaa hyvinvointia. Talldin itsensa kehittdminen on hel-
pompaa, kun tietda omat vahvuudet, heikkoudet ja tarpeet. Itsensa tunteminen
Voi auttaa myos ymmartdmaan muita ja erilaisuutta, jota varmasti organisaa-
tiossa ilmenee. (Pennonen 2021, 12.) Itsetuntemuksen puutteellisuus taas saat-
taa nakya psyykkisina haasteina, jolloin tyéntekija pitaa itseaan alempiarvoi-
sena kuin muut. Jopa esimiehen hyva itsetuntemus saattaa nakya tyontekijoi-
den hyvinvoinnissa, joten esimiehen itsetuntemuksen kehittdmiseen kannattaa
panostaa esimerkiksi, pysahtymalla paivan aikaan miettimaan mitéa on tehnyt,
mit& ajatuksia ja tunteita on noussut esiin, mista on pitanyt tai kilnnostunut ja

niin edelleen. (Pennonen 2021, 13.)

Onnistuneeseen hybriditydhon voi paasta, kun organisaatio suunnittelee tyonte-
kijoidensa kanssa kaytanteet hybriditydlle. Avainasemassa ovat hybridity6téa tu-
keva johtaminen, tydymparisto ja -valineet, toimiva yhteisty6 ja avoin vuorovai-
kutus seka tyontekijan osaaminen ja itsensa johtamisen taito. (Eklund ym. 2021,
25.) Inmisen perustarpeita on tulla kuulluksi ja siksi jokaista tarvitsee kuunnella
yksil6llisesti ja ottaa huomioon ne, miten jokainen saisi yksilollisesti parhaat
kaytannot kayttdon onnistuneeseen hybriditydskentelyyn. Hybridityén tekemisen
ydin kuitenkin on |0ytaa ne tehokkaimmat tyoskentelytavat lahi- ja etatyoskente-
lysta (Eklund ym. 2021, 24).

2.6 Tyobhyvinvointi

Sosiaali- ja terveysministerio on maaritellyt tydhyvinvoinnin “kokonaisuudeksi,

jonka muodostavat tyo ja sen mielekkyys, terveys, turvallisuus ja hyvinvointi”.
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Tybhyvinvointi auttaa tydssa jaksamiseen ja hyvinvoivat tyontekijat ovat vahem-
man poissa, ovat sitoutuneempia ja tyon tuottavuus kasvaa. (Sosiaali- ja Ter-
veysministerié 2022.) Ty6hyvinvointiin vaikuttaa henkilon fyysinen, henkinen ja
sosiaalinen kunto. Naiden liséksi tydhyvinvointiin vaikuttaa tydympariston lisaksi
tyontekijan henkilokohtaiset vapaa-ajan asiat. Talldin voidaan puhua siis tyonte-

kijan kokonaishyvinvoinnista. (Viitala 2022, 43.)

Tutkimusten mukaan naisilla ja miehilla on saman verran ristiriitaisia kokemuk-
sia tyosta kotiin ja kodista toihin suuntautuvista tapahtumista. Yleisimpia oireita
tyduupumukseen naisilla ja miehilla oli vasymys, mutta kyynistyneisyys oli ylei-
sempaa miehilla. (Hakanen 2004, 117-118). Pennonen maarittelee (2021) ihmi-
sen kokonaisuutta kirjassaan néain, "koska ihminen on kokonaisuus ja koska tyo-
elama ja muu eldmé& ovat vuorovaikutuksessa keskenaan, tyéhyvinvointi tai -pa-
hoinvointi heijastuu vapaa-aikaan ja toisinpain (Pennonen 2021, 16). Itsesta
huolehtimisen liséksi on organisaatiossa kaikilla vastuu ilmoittaa esihenkilélle,

jos huomaa tytkaverissaan uupumuksen merkkeja (Joki 2021, 156).

Tyohyvinvointi koostuu eri tekijoista ja siitd vastuu on itsella seka tydnantajalla.
Pitkalti kyse on kuitenkin siita, miten kukin itse kokee kokemuksensa. Marjo
Pennonen maarittelee kirjassaan tydhyvinvoinnin kokonaisuudeksi, joka muo-
dostuu turvallisesta, terveellisesta ja tuottavasta tyosta. Tallainen tyd Pennosen
(2021) mielesta on hyvin organisoitu, tyé on mielekast&, merkityksellista, palkit-
sevaa ja antaa tukea elamanhallinnalle. Siihen kuuluu yhteistyd esihenkilon ja
tyontekijan valilla seka tydhyvinvointiin liittyvat muut toimijat, kuten tyoéterveys-

huolto ja luottamusmiehet. (Pennonen 2021, 16.)

Tyohyvinvointi tuottaa kestavan ja tukevan perustan organisaatiolle. Hyvin
suunniteltu tydhyvinvointi on strateginen menestystekija organisaatiolle. Siihen
kuuluu asettaa tavoitteet ja nilden saavuttamiseen tarvittavat toimenpiteet seka
mittarit mill& mitata ja arvioida toimenpiteiden vaikuttavuutta. (Manka & Manka
2016, 75.) My06s organisaation yhteistyd, luottamus ja avoin ilmapiiri onnistuu,

kun kunnioitetaan ja arvostetaan muita. Silloin kun tydnmaara ja kuormittavuus
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on pidetty kohtuullisena myds mahdolliset muutostilanteen ovat helpompia hoi-

taa tyohyvinvoinnin nékdkulmasta. (Pennonen 2021, 17.)

Tyobhyvinvointia edistettaessa on tarkeda keskittya mahdollisiin riskitekijoihin,
poissaoloihin, stressin ja uupumisen oireisiin. Voidaan puhua siis tydpahoin-
voinnin hoitamisesta, joissa pahimmissa tapauksissa on ongelmana loppuun
palaminen (burnout). Tydpahoinvointi nakyy organisaatiossa sairaslomina pois-
saoloina seka niista aiheutuvista kuluista, kuormituksena terveydenhuollossa,
ilmapiirind, asiakaskokemuksina, vaihtuvuutena ja ty6n sujumisena tai tulok-
sina. (Viitala 2022, 44.)

Ty6pahoinvointi katsotaan lisdavan myos elakoitymista ja sita kautta hiljainen
tieto katoaa. Tydpahoinvointi aiheuttaa myds itse tyon laadulle hallaa seké luo-
vuuden heikkenemista. (Joki 2021, 151.) Pitkittyneessa tydstressista on taas
vaarana altistua tyduupumukselle (Pennonen 2021. 31). Tydhyvinvointia taas

voi edistaa tyon mielekkyydella ja tyon imulla (Viitala 2022, 44).

Tyon imussa (work engagement) tyontekijalla on kyky oppia jatkuvasti uutta
seka kokee, ettéa han on tdynna energiaa (Paakkanen 2022, 75). Hakasen
(2004, 15) tutkimuksen mukaan tyduupumus ja tyon imu ovat koetun tyéhyvin-
voinnin ydinkasitteita ja ne vaikuttavat tydssa jaksamiseen (Hakanen 2004, 15).
Tyon imu on mielekkaita tybkokemuksia ja tyontekijan hyvinvointia, joka tuottaa
entistd parempaa tuottavuutta organisaatioille (Hakanen 2011, 137).

Empatialla katsotaan olevan myoénteisia vaikutuksia tyon imuun, koska empa-
tian voimavaroilla on saatu tyokavereiden tukea ja apua, avoimempaa keskus-
telua, konfliktin ratkominen on helpompaa, arkinen kanssa kdyminen tyOkave-
reiden kesken on sujuvaa ja palautteen antaminen on helpompaa. Empatiaa
saava tyontekija pystyy kehittymaan tydssa, ilmaisemaan itse&én ja kokee valit-
tamista ja iloa, joten tydn imu koetaan nautinnolliseksi asiaksi. Toki tydn imus-
sakin voi kokea tydnkuormitusta, mutta talléin se on hetkittaista ja silloin tydka-

vereilta saadaan tukea helpommin. (Paakkanen 2022, 75-77.)
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Tyon imussa tyontekija kayttad tydssaan vahvuuksiaan, ja tydolosuhteet anta-
vat mahdollisuuden kehittya ja innostua omassa ty6ssaan. Talléin haastavatkin
asiat voidaan tydssa kaantaa itselleen kehittymisen mahdollisuutena ja koetaan
tyOopaikka myonteisend ja sitouttavana asiana. Tyon imussa tyontekija pystyy
my06s auttamaan tyokavereitaan ja tukemaan heitd, joten tyon imussa oleva

henkil6 on hyvaksi organisaation tydyhteisélle. (Viitala 2022, 44.)

Tyon imun voi jakaa ja kiteyttd& kolmeen osaan, tarmokkuuteen, omistautumi-
seen ja uppoutumiseen (Pennonen 2021, 17). Tarmokkuus nakyy energisyy-
tend ja haluna panostaa tyéhén. Omistautuminen nékyy ammattiylpeytena ja
tyon merkitykselliseksi kokemisena. Uppoutuminen taas nakyy keskittymisky-
kyna tybhon, jota kutsutaan myds flow-tilaksi. Yhdessa nama tuottavat tyon
imun ja se nayttaa tarttuvan tyokavereiden lisdksi hyvinvointiin tydajan ulkopuo-
lelle. (Manka & Manka 2016, 109.) Pitkittyneessa tydstressista on taas vaarana

altistua tyduupumukselle (Pennonen 2021, 31).

Tyoterveyslaitoksen tutkimuksen mukaan tyon imu ja tyokyky on viimeisen vuo-
den aikana laskenut merkittavasti (Tyoterveyslaitos 2022, 10). Hybridityon taas
on katsottu olevan viimeisen vuoden aikana vaikuttavan tydon imuun ja tyoky-

kyyn positiivisemmin kuin lasna tai etatydssa (Tyoterveyslaitos 2022, 14).

Tybuupumuksen voi maaritella hairioksi, jossa tyontekija kokee olonsa vasy-
neeksi, kyyniseksi sekd huonona itsetuntona omaa ammatillisuutta kohtaan
(Manka & Manka 2016, 110). Tyéuupumus on seurausta siita, kun tyontekija on
antanut itsestaan tyolle yli omien voimavarojen saamatta siita tarpeeksi palautu-
mista tai vastinetta (Pennonen 2021, 31). Tyduupumuksen oireet iimenevét
mm. muistin patkimisena, keskittymisvaikeutena, ty6paivan jalkeen sumuisena

olona ja unettomuutena (Eklund ym. 2021, 34).

Tunnuspiirteita kriittisesta tydyhteisosta, jossa ilmenee uupumuksen merkkeja,

on useita. Naitd esimerkiksi ovat: huonot suhteet esihenkilon ja alaisen valilla,
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konfliktit, syntipukkien etsiminen, henkinen paha olo, heikko tiedonkulku, kas-
kyttava johtaminen ja niin edelleen. Nama edella mainitut aiheuttaa usein orga-

nisaatioille poissaoloja seka irtisanomisia. (Suonsivu 2014, 33.)

TyObuupumukselle ja masennukselle ominaista on vahainen energia ja vasymys
seka keskittymisvaikeudet. Erona naille kuitenkin on se, etta tyduupumukseen
kiinnittyy selkedasti tyon kontekstiin ja masennus yleiseen pahoinvointiin. (Pen-
nonen 2021, 33.) Uupumus voi oireilla myds ahdistuksena, esimerkiksi, kun tyo-
yhteisdssa on huono ilmapiiri. Pahimmissa tapauksissa se voi johtaa ajoittai-
seen tyokyvyttomyyteen tai burnoutiin. (Repo 2021, 28.) Ty6uupuneella palau-
tumiseen olennaisena on lepo. Sen lisdksi merkityksellisyyden ja yhteenkuulu-
vuudella katsotaan olevan uupuneelle palauttavia vaikutuksia. (Pennonen 2021,
37.)

Vaikka joillekin pieni stressitila on myonteinen asia, niin etté saa itsestaan par-
haan irti, niin moni kokee stressin uuvuttavana. Stressi voi aiheuttaa sydamen
tykytysta ja unettomia 6ita. (Repo 2021, 29.) Joten tyontekijan kannattaa suun-
nitella arkeaan niin, etta palautuminen ei tapahdu vain lomalla tai vilkonloppuna,
silla pitempien lomienkin palauttavat vaikutukset kestavéat noin kahdesta neljaéan
viikkoon (Pennonen 2021, 35).

Tyohyvinvointijohtaminen ja tyokykyjohtaminen on muodostunut samaksi
asiaksi, joista tyokyvynjohtamisesta on tullut yleisempi kasite. Tyokykyjohtami-
nen on yhteistyota tydnantajan, tyontekijan ja tydterveyshuollon valilla. (Manka
& Manka 2016, 67.) Tyokyvynjohtamisella ja edistamisella on tarkeaa ennalta-
ehkaista uhkaavia ja heikentgjia tydhyvinvoinnin kannalta. Tyohyvinvoinnin joh-
tamisen laajempaan tehtavakokonaisuuteen pitanee olla, tyéhyvinvoinnin lin-
jaukset, tavoitteiden asettaminen, tyéhyvinvoinnin organisointia ja resurssointi,
tyohyvinvointia tukevan verkoston luominen, johtamisen kehittdminen seka tyo-
hyvinvoinnin tuloksien arviointi. Naiden padméaarana on saada tyontekija voi-
maan hyvin ja toimimaan tuottavasti. (Viitala 2020, 156.) Suunnitellussa tyohy-
vinvoinnin johtamisessa organisaation johtoa ja omistajia kiinnostaa, niin talou-

delliset kuin eettiset syyt, lainsdddannon lisaksi (Viitala 2020, 159).
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Tyohyvinvointi koostuu eri tekijoista ja vastuu siitd on tydnantajalla ja tyonteki-
jalla itselldédn. Hyvin organisoitu tyd on mielekésta, merkityksellista, palkitsevaa
ja antaa tukea elamanhallinnalle. Voidaan puhua my6s kokonaishyvinvoinnista,
koska ty6- ja vapaa-ajan elama ovat vuorovaikutuksessa keskendan. Tyohyvin-
vointi tuottaa kestavan ja tukevan perustan organisaatiolle. (Pennonen 2021,
16-17.) Tydhyvinvoinnin ydinkasitteet ovat tyduupumus ja tyon imu, jotka vai-
kuttavat tyosséa jaksamiseen (Hakanen 2004, 15). Tyon imun voi jakaa tarmok-
kuuteen, omistautumiseen ja uppoutumiseen (Pennonen 2021, 17). Tyduupu-
muksen taas tunnistaa vasymyksesta, kyynisyydesta ja huonosta ammatillisesta
itsetunnosta (Manka & Manka 2016, 110).

2.7 Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Henkildston tybhyvinvointi on strateginen menestystekija organisaatioille ja siksi
sitd kannattaa johtaa suunnitelmallisesti. Suunnitelmaan sisaltyy tavoitteet, toi-
menpiteet ja tunnusluvut, joiden perusteella voidaan arvioida toimenpiteiden
vaikuttavuutta. Organisaatiokulttuuri ja toimintatavat muodostavat perustan hy-
vinvoinnille ja seuraavassa kappaleessa perehdytaan tarkemmin mitka tekijat
vaikuttavat tyohyvinvointiin. (Manka & Manka 2016, 74—76.)
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Kuvio 3. Tyoéhyvinvoinnin vaikuttavat tekijat (Manka & Manka 2016, 76).

Kuviossa 3 on esitetty voimavaralahtdinen malli, joka muodostaa perustan hy-
vinvoinnille. Taman mallin mukaan keskiéssa on "mina itse” johon kuuluu ter-
veys ja fyysinen kunto. Ne tuovat omat lisansa ty6hyvinvoinnin kokemuksiin. Or-
ganisaatio ja sen kulttuuri liittyvat rakennetekijoihin, kuinka vaikuttaa tyéhyvin-
vointiin. Tydyhteiso ja johtaminen vaikuttaa taas sosiaaliseen pddomaan, ilma-
piirin ja johtamisen laadun perusteella. Asenne on kuitenkin jokaisella organi-
saatiossa henkilokohtainen ja se on vuorovaikutuksessa kuvion mukaan kaikkiin
osa-alueisiin. (Manka & Manka 2016, 76.)

Esihenkilolle on luotava mahdollisuuksia kehittya eli hanta on tuettava erilaisilla
johtamistaitojen parantamisella. Esihenkild tarvitsee valmennusta tuleviin muu-
toksiin ja tukea niiden lapivientiin. Naiden lisaksi he tarvitsevat riittavaa pereh-
dyttamista seka tavoitteita, jota kohti suunnata kehittdékseen itseaan. (Joki
2021, 153))
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Tybhyvinvoinnin perusta ovat tasa-arvoiset ja terveet tydyhteisot, joissa kaikki
paasevat tasapuolisesti osallistumaan, ketdaan ei syrjita ja oikeudenmukaisuus
on taattu (Suonsivu 2014, 58). Naiden lisaksi tyotyytyvaisyyteen vaikuttaa hei-
dan toimintakulttuurinsa ja viihtymisensa organisaatiossa. Viihtyvassa tyoyhtei-
sOssa syntyy ilo tehda toita organisaation hyvaksi. Yleensa tyotyytyvaisyys koe-
taankin niin, etta tdissé on oltava kivaa. Toki raja viihtyvyyden ja tuloksellisuu-
den valiin on loydyttava, ettei jompikumpi “syo toiselta evaita”. (Rope 2021, 27—
28.) Tyontekijoille on myos erilaisia mieltymyksia rajojen vetamiseen. Esimer-
kiksi joillakin ihmisilla on kyky sietaa ja jaksaa joitakin asioita paremmin kuin
muilla. Liséksi ihmisilla on eri [ahtékohdat, kuten uransa juuri aloitteleva, per-
heessa on pienia lapsia ja niin edelleen, jotka rasittavat entistd enemman ty6-
paineen lisaksi. Tai joillekin etatyd sopii paremmin kuin toiselle. (Rope 2021,
20.)

Tyohyvinvoinnin edistamiselle voidaan asettaa organisaatiossa tavoitteita ja
maatritelld, kuinka niihin paastaan. Keinovalikoima on ty6hyvinvoinnin edistami-
selle laaja ja naihin kuuluu muun muassa: tyén kehittaminen, tydon ympariston ja
valineiden kehittaminen, henkildstén osaamisen kehittaminen, fyysisen ja
psyykkisen tyokyvyn kehittaminen, tydyhteison kehittaminen, johtamisen kehit-
taminen ja tyoterveyspalvelujen kehittaminen. (Viitala 2020, 160-161.) Suon-
sivu (2014, 67) kertoo kirjassaan naiden lisaksi tydhyvinvoinnin edistamiseksi
erilaisia suunnitelmia, kuten tyéhyvinvointisuunnitelma, perehdytyssuunnitelma
ja henkildstoésuunnitelma (elékkeelle jaaminen ennakkoon). Myo6s palkitsemi-
nen, kehityskeskustelut, rekrytointi ja tydkuormituksen arviointi nousivat hanen
listauksestansa esiin edistaviksi tekijoiksi. Tyontekijoille on myés oikeus kohen-
taa tyohyvinvointiaan esimerkiksi vuorotteluvapaalla, osa-aika elakkeella tai vir-
kavapaalla. (Suonsivu 2014, 67.)

Jarkevat tyokokonaisuudet ja tyohon vaikuttaminen katsotaan edistavan tyohy-
vinvointia. Tavoitteet ja mittarit on hyva keino kehittaa ty6ta, mutta muuttuvan ja

runsaan tyon takia, on lahijohtajan keskustelu ominaisuudet kehittdmiselle ja



29

hyvinvoinnille voimavaratekij6itd. Runsaasti tyotatekevalle on myos tarkeaa pa-
lautuminen, joten ty6n rytmittdminen ja kuormittavuus on hyvinvoinnin edista-

miseksi oleellisena osana. (Viitala 2020, 161.)

Muuttuvat tydtilanteet tuovat epavarmuutta ja vasymysta, joten kehittamiselle ja
tuen tarjoamiselle taytyy l6ytya aikaa. Tuen tarjoamisella saadaan varmistettua
tyon laatu seka ihmisten hyvinvointi. Lahijohtamisen laatu vaikuttaa monella ta-
paa tyohyvinvointiin ja pahimmillaan se voi nékya huonona suhteena esihenki-
|6n ja alaisen valilla. (Viitala 2020, 162.)

Tyohyvinvoinnin edistamiseksi organisaatiot ovat myos siirtyneet varhaisen tuen
malliin, jossa kuvataan miten ja milloin asioista puhutaan ja mitka ovat kenenkin
roolit (Viitala 2020, 163). Varhaisen tuen mallin tavoitteena on ennaltaehkaista
tyokyvyttomyytta ja aloitteen yleensé tekee esihenkild. Keskusteluissa pyritdén
luomaan nakemys ongelmista ja kuinka niitd seurataan. Keskusteluissa voi olla
mukana esihenkilon ja tyontekijan lisdksi esimerkiksi henkilo tyéterveyshuol-
losta tai luottamusmies. Ennaltaehkaiseminen ja puuttuminen ajoissa edistaa
tyohyvinvointia ja organisaatiolle tulevia kustannuksia tyokyvyttomyydesta. (Vii-
tala 2020, 164.)

Taman luvun ydin 16ytyy tydhyvinvoinnin vaikuttavista tekijoista. Naihin kuuluu
organisaatio, johtaminen, tydyhteisd, tyon hallinta ja mina itse. Nama kaikki viisi
on vuorovaikutuksessa toisiinsa ja siihen lisaksi vaikuttaa tyontekijoiden asen-
teet. (Manka & Manka 2016, 76.) Ty6hyvinvoinnin perusta ovat tasa-arvoiset ja
terveet tyoyhteisot, joissa kaikki paasee tasapuolisesti osallistumaan, ketaan ei

syrjité ja oikeudenmukaisuus on taattu (Suonsivu 2014, 58).
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3 Tutkimuksen toteutus

3.1 Organisaatio X esittely

Opinnaytetyon toimeksiantajana toimii valtionhallinnon organisaatio X. Organi-
saatio X haluaa varmistaa, etta tyontekijat onnistuvat ty6ssa, silla osaava ja hy-
vinvoiva henkiléstd on sen tarkein voimavaransa. Organisaatiolla on kova halu

saada tyontekijoistadn paras asiantuntemus irti. (Organisaatio X kotisivut 2022.)

Toimeksianto opinnaytetydlle tulee X organisaatiosta, jossa tein harjoittelujak-
son. Harjoittelujakson aikana pyysin ajankohtaista aihetta, joka liittyisi opintojeni
suuntautumiseen esimiestyo ja tyoyhteison kehittdja ndkdkulmasta. Opinnayte-
tyon aihealueeksi ehdotin myds kiinnostukseni perusteella tyéhyvinvoinnin ja

esihenkilétyon.

Toimeksiantajalle on tarkeaa, etté heidan tyontekijansa voisivat hyvin. Hybridi-
tyon aikana on havaittu, etta organisaatiossa tyotaakkaa kertyy esihenkildille,
joten heilta haluttiin kysya, millaista tukea he kaipaavat. Toimeksiantaja haluaa
saada parhaat kaytannot eta- ja lahityoskentelysta kayttdon organisaatiossaan
hybridiaikana. Hybriditydn haasteeksi koettiin se, etté niin moni tydntekija ha-
luaa jaada kotiin tekeméaan toitad, eika heille ollut painavaa syyta todistaa, miksi
kannattaisi tulla valilla toimistossa kdymaan. Myds tiedon tuottaminen ja ym-
marryksen lisddminen toisivat toimeksiantajan esihenkildille varmuutta hybri-
diajan tyon tekemisen johtamiseen. Toimeksiannossa oli myos puhetta siita,
etta organisaatiossa esihenkil6lla on substanssityon lisaksi l&hijohtamista. Kay-
tanndssa se tarkoittaa sita, etté tydta on paljon ja siihen kaikki apu on tarpeen,

jotta esihenkildiden tyotaakkaa saisi helpotettua.

3.2 Tutkimusmenetelma

Kvalitatiivinen menetelma eli laadullinen tutkimus tarkastelee ilmioita tutkimuk-
sessa olevien henkildiden ndkdkulmasta. Tutkimuksessa olevien henkildiden

mielipiteet, kokemukset, tunteet ja ajatukset ovat jokaisella omanlaisensa ja
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siksi niiden tutkimiselle on luotu keinoja helpottaa vastaamaan tutkimuskysy-
myksiin. (Juuti & Puusa 2020, 9.) Tutkimuksen tarkoituksena on tuoda organi-
saatiolle uutta tietoa, joka on jollakin tapaa yleistettavissa. (Juuti & Puusa 2020,
25). Laadullisella tutkimuksella halutaan selvittdd syvallistda ymmarrystéa ilmitsta
(Kananen 2014, 18).

Kvantitatiivinen menetelma eli maarallinen tutkimus perustuu numeeriseen ana-
lyysiin. Maaréallinen tutkimus toimii opinnaytetoéissa silloin, kun tarkoituksena on
saada vastaus siihen, miksi, kuinka paljon tai miten usein jokin asia ilmenee.
Maarallisella tutkimuksella voidaan selittdd, kuvata, kartoittaa, vertailla tai en-
nustaa ilmioita. (Vilkka 2021, 23.) Oleellista kuitenkin on se, etta tutkittu ilmié on
muutettavissa mitattavaan muotoon. Siksi se vaatii huolellista suunnittelua.
(Vilkka 2021, 25.)

Opinnaytetyon tein tutkimustyyppisena, jossa keratdan omaa aineistoa organi-
saatio X:lle. Tausta-aineistona kaytetaan organisaation tyotyytyvaisyyskyselyja,
joita jarjestetddn organisaatiossa joka syksy. Taman liséksi tyotyytyvaisyytta ky-
sytaan esihenkildiden toiminnasta. Esihenkilokysely jarjestetaan samaan aikaan
kuin tyotyytyvaisyyskysely, mutta joka toinen vuosi. Naista kahdesta kyselysta
organisaatio X on koonnut opinnaytetydhon tausta-aineiston. Opinnaytetytssa
kaytettava organisaatio X:n tyotyytyvaisyyskysely on maarallisesta tutkimuk-
sesta. Naiden liséksi tein lomakekyselyn, joka sisélsi seka strukturoituja, etta
avoimia kysymyksia, jossa kysytaan millaista tukea, esihenkil® tarvitsee hybridi-
tydssa. Kyselylomakkeeseen poimittiin kysymyksia tausta-aineistosta, joilla ha-

luttiin syventaa tietamysta esihenkildiden tyén tuen tarpeesta.

Tutkimuksen tekeminen laadullisen ja maarallisen yhdistelm&né esihenkildiden
tyon parantamiseksi toivotaan tuottavan uutta arvoa organisaatiolle, jossa toimii
useita esihenkildita, joilla on iso vastuu tyontekijoidensa tydhyvinvoinnista. Or-
ganisaatio X selvittaa tyontekijoidensa tydhyvinvointia vuosittain, mutta talla
opinnaytetydlla pyritdan tuottamaan tietoa hybriditydn havaituista edistajista ja
esteista. Tavoitteena on myds keskittya tarkastelemaan, millaista johtamista pi-

detaan tyohyvinvoinnin kannalta keskeisena hybriditydssa.
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Opinnaytetyon toimeksiannosta tehtiin sopimus (liite 1) opinnaytetydntekijan,
toimeksiantajan ja Metropolian ammattikorkeakoulun kanssa. Sopimuksessa
kaytiin opinnaytetyon tekoon liittyvat keskeiset reunaehdot. Sopimuksen lisaksi
toimitin tiedotteen tutkimuksesta (lite 2) seka kyselysta (lite 3) toimeksianta-
jalle. Tiedote tutkimuksesta sisalsi muun muassa pyynnostéa osallistua vapaaeh-
toiseen tutkimukseen, yhteystiedoista, henkildtietojen kasittely ja suojausperi-
aatteet. Tiedote kyselysta sisalsi informaatiota kyselyyn liittyen, kuten vapaaeh-
toisuudesta osallistua tutkimukseen, kyselyn tarkoituksesta, toteuttamisesta ja

tiedottamisesta seka yhteystiedoista.

3.3 Menetelmén valinta

Aineistoa kerataan tyypillisesti kyselylomakkeilla ja nyky&dan se tapahtuu viela
sahkoisessd muodossa esimerkiksi linkkind sahkopostiin (Valli 2018, 92). Kyse-
lylomakkeiden valmistuksessa on oltava sanamuotoiluissa erityisen tarkka, silla
kysymyksien pitaa olla sellaiset, etta kyselyn vastaaja seka tutkija ymmartavat
sen samalla tavalla. Nain saadaan varmistettua, ettei tutkimustuloksiin tule vir-
heita. (Valli 2018, 93.) Kyselylomake noudattaa loogista rakennetta, jossa on
kaksi osaa: kysymykset ja taustatiedot. Taustatietoja kaytetddn myads ristiintau-

lukoinneissa. (Kananen 2010, 92.)

Sahkopostikysely on myds taloudellisempi verrattuna perinteiseen paperiky-
selyyn sekad se on myo6s helpompi luoda tiedostoiksi tutkijan kayttéon. Myos or-
ganisaation kaytanteista riippuu, millainen aineiston keruu menetelma kannat-
taa olla. (Valli 2018, 101.) Sahkdisen lomakkeen kayttdminen ei ainoastaan no-
peuta tutkijan tyOvaiheita vaan se myos tuo tutkimukselle luotettavuutta, kun ei
tule lyonti tai syottovirheita (Valli 2018, 118).

Aineistoa voi kyselylomakkeissa kerata esimerkiksi avoimilla kysymyksilla val-
miilla vastausvaihtoehdoilla tai mitata erilaisilla mitta-asteikoilla. Mitta-asteikot
ovat yleensa viisiportaisia, joissa vastaajalla on mahdollisuus olla ottamatta
kantaa. Vastausvaihtoehdot ovat esimerkiksi 1 = taysin samaa mielta ja 5= tay-

sin eri mielta. Tasta kaytetdan nimitysta Likertin asteikko. (Valli 2018, 106.)
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Avoimet kysymykset voidaan analysoida tilastollisin menetelmin tai laadullisin
menetelmin. Avointen kysymysten etuna on se, etta sielta voi tulla hyvia ideoita
annettuun kysymykseen seka perustellut vastaukset mielipiteisiin. Haitta puolia
on taas se, ettéa kysymykseen ei valttamatta vastata ollenkaan tai siihen vasta-
taan ylimittavasti, jopa ohimenevasti. Myds avointen kysymysten tulosten vas-
taukset ovat hitaampia analysoida, kuin valmiit vastausvaihtoehdot. (Valli 2018,
114))

Aineisto kerattiin kyselylomakkeella. Kyselylomake tehtiin séhkdiseksi E-lomak-
keeksi ja sita kaytettiin linkkina sdhkdpostissa, koska organisaation on tottunut
taman tyyppisiin kyselyihin ennekin. Kyselyyn vastaamisen varmistamiseksi li-
séttiin motivoiva saatekirje seka sita markkinoitiin organisaation esihenkildiden
henkilostdinfossa. Kysely lahetettiin organisaation tyontekijan kautta, koska silla
haluttiin suojata vastaajien anonymiteettia. Aineiston keruuseen osallistuivat or-
ganisaation esihenkilot. Kysely lahetetiin kaikille esihenkilbille, jotta saataisiin
mahdollisimman paljon vastaajia. Perusjoukko on 55, joille on l&hetetty saate-
kirje kyselylinkin kanssa. Kyselylinkista l&hetettiin myds viikon jalkeen muistu-

tusviesti, jotta vastaajia saataisiin lisaa.

E-lomakkeen (liite 4) kysymykset pohjautuvat tietoperustaan, mita opinnayte-
tyossa kasitellaan sekéa organisaatio X:n tyotyytyvaisyyskyselyyn. Tyotyytyvai-
syyskyselysta on muokattu E-lomakkeeseen kysymyksid, joilla pyrittiin saamaan
vastauksia asioihin, joilla voitaisiin tukea organisaation esihenkil6ita hybriditydn
aikana. E-lomakkeen taustatiedot koostuvat idsta, sukupuolesta, siita, kuinka
kauan on tyoskennellyt organisaatiossa, kuinka kauan on tydskennellyt esihen-
kilon&, kuinka pitkaan on tehnyt etatoita, kuinka monta paivaa on tehty keski-
maarin etatoita viilkossa. Taustatiedoilla, kuten ik&, haluttiin tietaa kokevatko esi-

merkiksi 30-39-vuotiaat asiat eri tavalla kuin yli 60-vuotiaat.

E-lomakkeen vastaamiseen oli aikaa 10 paivaa ja vastaajamaara eli otoskoko
on 18. Vastausprosentti kyselylle on 33 %. E-lomakkeen kyselyn taustatie-
doissa on kysytty vastaajien ikda, sukupuolta, kuinka kauan on tydskennellyt ky-
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seissa organisaatiossa, kuinka kauan on tydskennellyt esihenkilona, kuinka pit-
kaan on tehnyt etatoitd sekd kuinka monta paivaa keskimaarin teet etatoita vii-
kossa. E-lomake on teemoitettu taustatietojen ja johdantokysymysten jalkeen
neljaan eri kategoriaan. Kategoriat ovat hybridity6téa edistava johtaminen, tyo-
ymparisto ja valineet, toimiva yhteisty6 ja vuorovaikutus seké itsensa johtami-
nen. Aineiston keruu sisaltaa taustatiedot, avoimia kysymyksia seka mittareilla
mitattavavia kysymyksia. Mittariksi valitsin viisiportaisen Likertin asteikon sen
yleisyyden takia, jossa 5 tarkoittaa tdysin samaa mielté ja 1 taysin eri mielta.

E-lomakkeen mielipideasteikkokysymyksia analysoin SPSS-ohjelmalla. Tausta-
tiedot kavin lapi yhden muuttujan ominaisuuksien kuvaamiseen eli yksiulottei-
seen tarkasteluun (Heikkila 2014, 174). Ohjelmassa kaytin ristiintaulukointia,
joilla tutkin muuttujien jakautumista ja niiden valisia riippuvuuksia (Heikkila
2014, 198). Apuna kaytin Excelia ja Wordia luodessa raporttiin ympyrakaavioita

ja palkkikaavioita.

Avoimet kysymykset analysoin aineistoléhtoiselld sisallonanalyysilla. Sisal-
I6nanalyysi soveltuu laadulliseen tutkimukseen. Kaytannossa toteutukseen kuu-
luu vaiheet: analyysiyksikon valinta, aineistoon tutustuminen, aineiston pelkista-
minen, aineiston kategorisointi ja teemoittelu seka tulkinta. (Juuti & Puusa 2020,
149.) Sisallonanalyysin toteutin kaytanndssa siten, ettd kirjasin ensin saadut
vastaukset yhteen Word-tiedostoon. Perehtyessa aineistoon pelkistin sita karsi-
malla tutkimukselle epaolennaisen aineiston pois. Sen jalkeen lukemalla liséa
aloin hahmottamaan samantyyppisia vastauksia varikoodeilla, minka jalkeen ka-
tegorisoin vastaukset samankaltaisuuksien perusteella. Taméan jalkeen teemoit-
telin luomani kategoriat ja loin taulukot, joihin kiteytin vastauksien sisallot hel-
posti luettavaksi. Analysoinnissa kaytin myos suoria lainauksia vastauksista.
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4 Tutkimuksen tulokset ja analyysi
4.1 Yhteenveto tyotyytyvaisyyskyselysta

Organisaatio X:n tyytyvaisyyskysely jarjestetdan kerran vuodessa sen tyonteki-
joilleen. Vastaajien anonymiteettia suojataan eettisista syista, joten yhteenve-
dossa ei nosteta esiin sukupuoli vaihtoehtoa muu eika myoskaan kerrota tark-
koja vastaajamaaria. Vastauksissa on kaytetty Likertin asteikkoa, jossa 1 on

taysin eri mieltd ja 5 taysin samaa mielta.

Tyotyytyvaisyyskyselysta on poimittu yhteenveto (taulukko 2), joiden paateemat
on luokiteltu:

o esihenkilotyo ja johtaminen,

o osaaminen, oppiminen ja uudistuminen,
. tydyhteison toimintakulttuuri,

. tyo- ja toimintaymparisto ja

. vuorovaikutus ja viestinta.

Naista teemoista on poimittu alakysymyksia yhteenvetotaulukkoon (taulukko 2)
ja niiden tuloksia. Teemat tulevat organisaation tyotyytyvaisyyskyselysta seka
samat teemat on noussut esiin tietoperustassa. Kyseessa on siis organisaation
tuorein voimassa oleva aineisto tyotyytyvaisyydesta. Taman aineiston tuloksia
on hyddynnetty timéan opinnaytetyon kyselylomakkeessa. Aineistosta on poi-
mittu oleellisimmat kohdat (heikoimmat keskiarvot tuloksissa), joissa esihenki-

[6ill& voisi olla tuen tarvetta.
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Taulukko 2. Yhteenveto tyotyytyvaisyystuloksista

Tyotyytyvaisyyskysely 2022 Keskiarvo Mies Nainen
(1-5) (1-5) (1-5)
Esihenkil6tyd ja joh- Esihenkildiden onnistuminen tyo- 3,57 3,68 3,50
taminen yhteison tdiden organisoinnissa
Johdon onnistuminen tydyhteisén 3,31 3,33 3,31

téiden organisoinnissa

Ylimman johdon toimiminen esi- 3,48 3,51 3,46
merkkind ja suunnannayttajana

Johdon strategiset linjaukset tuke- 3,32 3,36 3,30
vat tavoitteiden saavuttamisessa

Osaaminen, oppimi- Kehityskeskustelut tyén tekemisen 3,33 3,31 3,35
nen ja uudistuminen ja osaamisen kehittdmisen tukena

Tydyhteisdn toimin- Tydyhteistn innostavuus 4,00 4,04 3,96
takulttuuri

Oikeudenmukainen kohtelu (tyoto- 4,43 4,61 4,29
vereiden kohdalta)

Ihmisten yhdenvertaisuuden tunte- 4,26 4,47 4,12
minen tydyhteisdssa

Tyd- ja toimintaym- Tydskentelyvalineet ja tulokselli- 3,63 3,63 3,63
paristo nen tydskentely
Vuorovaikutus ja Tiedon saanti asioiden valmiste- 3,68 3,72 3,66
viestinta lusta ja paatoksista
Tyotyytyvaisyys yhteenséa 3,86 3,91 3,84
(mukaan laskettu koko tydtyyty-
vaisyyskysely)

Tyotyytyvaistulosten mukaan esihenkiloty6 ja johtaminen -teemasta naiset ko-
kevat esihenkildiden onnistumisen tydyhteisén organisoinnissa heikommaksi,
mit& miehet kokevat. Vastaajien keskiarvon ero on 0,18 miesten ja naisten va-
lilla. Keskiarvo esihenkilotyosta ja johtamisesta on tutkimuksen mukaan 3,75.
Kehityskohteita |16ytyy muun muassa esihenkiléiden onnistuminen tyéyhteison
tdiden organisoinnissa, jonka keskiarvo on 3,57 seka johdon onnistuminen tyo-

yhteison téiden organisoinnissa 3,31. Johdon strategiset linjaukset tavoitteiden
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saavuttamiseksi on keskiarvoltaan saanut vastaukseksi 3,32, joka katsotaan
selkeaksi erottuvaksi kohdaksi tyotyytyvaisyys tuloksissa. Taman lisaksi myos
ylimmalta johdolta odotetaan enemman toimimista esimerkkina ja suunnannayt-

tajana, joiden keskiarvovastaus on 3,48.

Tyotyytyvaistulosten mukaan osaaminen, oppiminen ja uudistaminen teemasta
l6ytyivat kehityskohteeksi kehityskeskustelut tydn tekemisen ja osaamisen ke-
hittdmisen tukena, joka sai keskiarvoksi vastauksissa 3,33. Tyotyytyvaistulosten
mukaan ty0- ja toimintaymparistd teemasta l0ytyivat erottuvaksi kehityskoh-
teeksi tydskentelyvalineet ja tuloksellinen tydskentely, jonka keskiarvo on 3,63.
Heikoimmat tulokset vuorovaikutus ja viestinta -teemasta l6ytyivat tiedon saan-

nista asioiden valmistelusta ja paatoksista, jonka keskiarvo on 3,68.

Yhteenvetona voidaan todeta organisaation tyotyytyvaisyyskyselysta, etta tyo-
tyytyvaisyys on hyvalla tasolla, koska keskiarvo on 3,86 (1-5 asteikolla). Tyo-
tyytyvaisyyskyselyn vastauksista ilmenee kehitettavaksi kohteeksi osaaminen,
oppiminen, uudistaminen sek& esihenkildtydhon ja johtamiseen liittyvia haas-
teita. Positiivisia vastauksia tyytyvaisyyskyselyssa ilmenee tydyhteisdn toiminta-
kulttuurissa, koska vastauksissa keskiarvo on yli neljaa. Tyotyytyvaisyyskyselyn
aineistoa on hyoédynnetty siihen, kun kyselylomakkeeseen luotiin kysymyksia
tutkimusongelman ratkaisemiseksi. Positiivisia tuloksia taas voidaan peilata joh-
topaatdksiin ja mahdollisiin kehitysideoihin.

4.2 Tulosten esittely

4.2.1 Taustatiedot

E-lomakkeella alkupuolella kysyttiin vastaajien taustatiedot. Taustatiedoilla ha-
luttiin selvittdd, mink& verran esihenkildilta 16ytyy kokemusta organisaation
toista, esihenkilona olemisesta seka hybridiajan tytskentelysta. Tuloksia voi
pohtia muun muassa kehitysideoissa, etta voisiko kokeneimmat antaa tukea

niille, joilla ei ole vield niin paljoa kokemusta.



38

Vastaajien ika

H40-49v B50-59v MYl 60 v [~

Kuvio 4.Vastaajien ik&.

Ensimmaiseksi kysyttiin vastaajien ikaa (kuvio 4). Suurin osa (39 %) vastaajista
oli 40-49-vuotiaita ja 50-59-vuotiaita. Molempia oli saman verran. Loput 22 %

vastaajista oli yli 60-vuotiaita.

Sukupuoli

# En halua vastata # Mies i Nainen

Kuvio 5. Sukupuoli.

Seuraavaksi kysyttiin vastaajien sukupuolta (kuvio 5). Suurin osa vastaajista oli
naisia (56 %). Miesten osuus vastaajista oli 39 % ja 5 % vastaajista ei halunnut

vastata.
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Tyoskentelyvuodet X
organisaatiossa

H0-1v H2-5v M6-9v E10-20v HYli 20 v

Kuvio 6. Tytskentelyvuodet X organisaatiossa.

Kolmantena vastaajilta kysyttiin, kuinka kauan han on tyéskennellyt X organi-
saatiossa (kuvio 6). Vastaajista suurin osa (28 %) on tydskennellyt X organisaa-
tiossa 6—9 vuotta ja pienin osa (11 %) vastaajista on taas alle vuoden. Vastaa-
jista 22 prosenttia on tydskennellyt 2—5 vuotta seka 10—-20 vuotta. Yli 20 vuotta

tydskennelleité oli 17 %.

Esihenkilokokemus

H2-5v H6-9vVv M10-20v =Yl 20 v

Kuvio 7. Tytskentelyvuodet esihenkilona.

Neljantena vastaajilta kysyttiin, kuinka monta vuotta heilla on esihenkilotyosta
kokemusta (kuvio 7). Organisaatiosta l6ytyy yli 20 vuoden esihenkilékokemusta
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11 % vastanneista. 10-20 vuoden esihenkilokokemusta oli yksi kolmasosa vas-
tanneista. 17 % vastanneista oli 6-9 vuoden esihenkilokokemus. Vastanneista

isoin 0sa, eli 39 % oli 2-5 vuoden esihenkildkokemus.

Etatyokokemus

H2-5v H6-9vV M10-20v

Kuvio 8. Etatyokokemus.

Seuraavaksi vastaajilta kysyttiin, kuinka pitkaan olet tehnyt etatdita? (kuvio 8).
Suurin osa vastaajista (78 %) on tyoskennellyt etdn& 2-5 vuotta. 6-9 vuoden
kokemus etatyoskentelysta l0ytyy 11 % vastanneista ja 10-20 vuoden kokemus

etatydskentelysta 16ytyy 11 %.
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Etatoita keskimaarin viikossa

M0 paivaa mlpaivaa w2 pdivaa m3 paivaa

Kuvio 9. Etatoita keskimaarin viikkossa.

Viimeiseksi taustatiedoista vastaajilta kysyttiin, kuinka monta paivaa teet keski-
maarin etatoita viikossa (kuvio 9). Suurin osa (39 %) vastaajista tekee etatoita
keskimaarin kolmena paivana viikossa. Kahtena paivana viikossa tekee 28 %
vastaajista. Yhtena paivana viikossa 22 % ja nolla paivaa tekee 11 % vastaa-
jista. Mydskaan neljaa tai viitta paivaa viikossa keskimaarin ei tehnyt kukaan

vastaajista.

4.2.2 Avoimet kysymykset

Avoimien kysymysten tulokset perustuvat sisdllonanalyysin kautta tuotettuihin
tuloksiin. Vastaaja on voinut vastata laajemmin siten, etta han on maininnut eri-
laisia asioita, jotka ovat siséllonanalyysin jalkeen kuuluneet eri teemoihin. Ta-
man takia prosenttiluvut ovat suhteessa vastaajajoukon kokoon, eika vastaus-
ten maaraan. Tama sama ilmio toistuu kaikissa avoimissa kysymyksissa (tau-
lukko 3.-12.)

Taustatietojen jalkeen kysyttiin johdantokysymykset. Johdantokysymyksilla py-
rittiin selvittamaan hybriditydn haasteita ja onnistumisia perusteluineen. Johdan-

tokysymykset johdattelivat vastaajia syventymaan E-lomakkeen aihealueeseen.
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Kysymykset olivat: Mitk& asiat olet kokenut haastaviksi omassa hybridityossa?

Miksi? ja Misséa koet onnistuneesi hybriditydssa? Miksi?

Taulukko 3. Mitk& asiat olet kokenut haastaviksi omassa hybriditydssa? Miksi?

Vuorovaikutus

Kahvi- ja kaytavakeskustelujen puuttuminen
Tiedonkulku

Ihmisten kohtaaminen

liImeiden ja eleiden hyddyntaminen

Ihmisten passivoituminen

Tunnepitoisten asioiden kasittely
Perehdytys
Sisédanajo/perehdyttaminen

Muihin tutustuminen

Johtaminen

Tyo6tehtavien organisointi
Tyon tukeminen
Positiivinen palaute
Innovointi

Ty6ssé jaksamisen seuranta

Hybridikokoukset
Tekniset haasteet
Yhteydet patkivat
Kamerattomuus

Chat-toiminnon kaytto

Vastauksista (taulukko 3) korostuivat haastavimmaksi asiaksi vuorovaikutus.

Vastaajista kaksi kolmasosaa (66 %) mainitsi haastaviksi asioiksi vuorovaiku-

tuksen liittyvid mainintoja ja johtamisen liittyvi& mainintoja tuli 28 % vastaajista.

Esimerkiksi vastaaja A kiteytti useamman eri vastaajien haastavia asioita nain:

"Alaisten tukeminen, heidan tyénsa ja jaksamisensa seuraaminen. Etatydssa ei

ole mahdollisuutta samanlaiseen vuorovaikutukseen ja ilmeiden ja eleiden

kautta tulevaan tietoon”. Vastaajista 17 % kertoi myds hybridikokousten haasta-

vuudesta seka perehdytyksen haastavuudesta kertoi 11 %vastaajista.
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Taulukko 4. Missa koet onnistuneesi hybriditydssa? Miksi?

Vuorovaikutus Tyo6n organisointi

Saanndlliset keskustelut yksikon kanssa seka | Yksikon punainen lanka kasassa

kahdenkeskiset keskustelut Luontevat tavat hybriditydskentelyssa
Yhteisdllisyyden yll&apito Joustavat kaytannot

Kannustaminen ja motivointi Tyon koordinointi

Vapaamuotoinen keskustelu Tavoitteet

Kirjallinen viestinta TyOtyytyvaisyys erinomaista

Itsensa johtaminen Oikeudenmukaisuus ja luottamus
Ty6n organisointi, niin etta pysyy terveena Luottamus yksikko tasolla

Oman tyon tehokkuus Vastuunantaminen ja vastuunottaminen
Hyvien tydskentelytapojen oppiminen Oikeudenmukaisuus

ltsensa tunteminen

Vastausten (taulukko 4) perusteella eniten vastaajat ovat kokeneet onnistu-
vansa hybriditydssa vuorovaikutuksessa (61 %) ja tydn organisoinnissa (44 %).
Vastaajat ovat pitdneet saanndllisia keskusteluja onnistuneena hybridity6nai-
kana seké yksikkokohtaiset kaytannot toimintatapoihin on 16ytyneet onnistu-
neesti. Vastaajista yksi kolmasosaa (33 %) nostivat esiin onnistumisina myos
itsensé johtamisen taitoja sekd 17 % vastaajista mainitsivat oikeudenmukai-
suutta ja luottamusta. Kokonaisuuden tasolla vastauksissa huokui onnistumisen
tunteita ja vastaaja B kirjoitti etta, "Asetetut tavoitteet on saavutettu. Johtamisen

ja esimiestyon... tulokset ovat pysyneet korkealla tasolla’.

Vastaajilta haluttiin tarkempaa tietoa kahdella avoimella kysymyksella liittyen
hybridity6ta edistavaan johtamiseen. Avoimet kysymykset olivat: Millaista tukea
kaipaisit esihenkildna olemiseen hybridityon aikana? ja Millaista tukea tarvitset

tyoyhteisosi tydn organisoinnissa hybriditydn aikana?
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Taulukko 5. Millaista tukea kaipaisit esihenkilona olemiseen hybridityon aikana?

Vertaistuki ja kaytanteet

Vertaistukea ja keskustelua hyviin kaytantei-
siin

Tukea uusin ja muuttuviin tilanteisiin
Resurssit

Uusia velvoitteita, mutta henkildston toimet ei-
vat tue niita

Liséa aikaa esihenkilotydhon

Motivointi 1&hitydskentelyyn

Tukea motivointiin saada tyontekijat toimis-

tolle

En tarvitse tukea

Ei erityisia tarpeita tuen tarpeelle

Asiat on hoidettu hyvin

Kun vastaajilta kysyttiin millaista tukea he kaipaavat esihenkiléna olemiseen

(taulukko 5), eniten vastauksia tuli (39 %) vertaistuen tarpeeseen seka hyvien

kaytanteiden jakamiseen niin muuttuvissa kuin uusissa tilanteissa. Vastaajista

17 % nostivat esiin myos, etta esihenkildt kaipaavat tukea motivointiin saada

tyontekijoita toimistolle. 17 % vastaajista kokivat, ettd he kaipaavat lisda aikaa

esihenkilétyohon seké 17 % vastaajista taas eivat tarvinneet erityista tukea esi-

henkilotyohon.

Taulukko 6. Millaista tukea tarvitset tydyhteisdsi tydn organisoinnissa hybridi-

tyon aikana?

En tarvitse tukea

Kaytannot ovat toimivat
Ei erityista tarvetta

Saanndllinen yhteydenpito on ehkaissyt on-
gelmia

Vuorovaikutus

Keskustelua
Sparrailua
Vertaistukea

Kaytanteista sopiminen

Tyovélineet

Tyovalineita

Laatu ja taso heikko

Tyomaaran ja jakautumisen arviointiin valine

Kayttojarjestelmat kayttokelpoiseksi
Muut

Toiden vahentaminen

Lisaa tiimitoimintaa

Lisaa tyoparitoimintaa
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Vastaajilta kysyttiin, millaista tukea he tarvitset tydyhteistn tyon organisoinnissa
hybridityon aikana (taulukko 6). Yksi kolmasosaa (33 %) vastaajista kertoi, etta
ei tarvitse tukea tai etta kaytannot ovat toimivat. Myos yksi kolmasosaa (33 %)
vastaajista kertoi kaipaavansa tukea tyovalineisiin helpottaakseen tydn organi-
sointia seka 17 % kaipasivat tukea vuorovaikutukseen. Vertaistuki ja keskustelu
kaytanteista seka laadukkaammat tyévalineet esimerkiksi tydnajan seurantaan
toisivat tukea tyon organisoinnissa. Muita yksittaisia asioita tuen tarpeeksi il-
meni téiden vahentaminen ja tiimi tai paritydskentelyn lisddminen. 6 % vastaa-

jista ei vastannut kysymykseen.

Naiden liséksi vastaajilta haluttiin tarkempaa tietoa kahdella avoimella kysymyk-
sella liittyen tydymparistoon ja -vélineista hybriditydnaikana. Kysymykset olivat:
Mita tydvalineita koet tarvitsevasi viela onnistuneeseen hybriditydhén? ja Mihin
kannattaa kiinnittaa huomiota eniten tuloksellisen ty6n saavuttamiseksi hybridi-

tyossa?

Taulukko 7. Mita tydvalineita koet tarvitsevasi viela onnistuneeseen hybridityo-
hon?

Toimivat tyovalineet ja -yhteydet Kayttokoulutus

Mobiilikaytto Helppokayttdisyytta ohjelmistoihin ja osaami-
Toimivuutta yhteyksiin ja ohjelmistoihin sen lisdamista/kertausta ohjelmistoihin.
Akun kestoon pituutta

Teamisin tdysimaarainen kaytto

Ergonomia Tyovalineet ovat kunnossa
Kodin tydpisteen ergonomia Ei lisatarpeita

Seisontamatto Tyo6valineet ovat ok

Sahkopoyta

Lisanaytot

Vastauksissa (taulukko 7) korostuivat nelja teemaa, toimivat tydvalineet ja yh-
teydet, kayttbkoulutukset, ergonomia ja se ettd tyovalineet ovat jo kunnossa.
Toimivia tyovalineita ja yhteyksia kaipasivat viel& 39 % vastaajista. Vastaajista

17 % toivoivat kotipisteen ergonomiaan parannuksia, kuten seisontamattoa séah-
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kopoytaa ja lisanayttoja. 39 % vastaajista kokivat, ettd he eivat tarvitse lisaa tyo-
valineita. 11 % vastaajista kaipasivat taas lisaa koulutusta olemassa oleviin vali-

neisiin. 11 % vastaajista ei vastannut kysymykseen.

Taulukko 8. Mihin kannattaa kiinnittda huomiota eniten tuloksellisen tyon saa-
vuttamiseksi hybriditydssa?

Vuorovaikutus Tyon organisointi
Ihmisten kohtaaminen TyoOn tauotus ja palautuminen
Riittava aika kohtaamiselle Toiden priorisointi
Tavoitettavuus Hybriditydn etujen optimointi

Varmistaminen, ettei kukaan jaa ulkopuolelle

Selked viestinta ja tiedonkulku
Tavoitteet Muut

Selkeat tavoitteet, toimeksiannot ja aikataulut | Luottamus

Tavoitteiden seuranta Samat asiat kuin lahitydssa.

Tuloksellisen tydon saavuttamiseksi (taulukko 8), vastaajista 56 % kertoi vuoro-
vaikutuksen tarkeydestéa sekéa 28 % vastaajista tydn organisoinnista tarkey-
desta. Paallimmaisena vastauksissa korostuivat ihmisten kohtaaminen ja tie-
donkulku. Tydn organisoinnissa nousivat esiin muun muassa vastaaja C:n vas-
taus, “Tdiden priorisointia ja riittdvaa valmisteluaikaa” seka “tyén tauotus ja pa-
lautuminen”. Vastaajista 22 % nostivat esiin mygs tavoitteiden asettamisen ja
joku mainitsi niiden seuraamisestakin. Muita yksittaisia nostoja olivat luottamus
ja usko siihen, ettd samalla tavalla toimitaan, kun lahitydskentelyssakin. 11 %

vastaajista ei vastannut kysymykseen.

Vastaajilta haluttiin tarkempaa tietoa kahdella avoimella kysymyksella liittyen
toimivaan yhteistydohon ja vuorovaikutukseen hybriditydnaikana. Kysymykset oli-
vat. Millaista tukea kaipaat johtamiseen, ettd tyoyhteisdn vuorovaikutus toimisi
paremmin? ja Miten kehittaisit yhteisty6ta ja vuorovaikutusta hybridityon ai-

kana?
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Taulukko 9. Millaista tukea kaipaat johtamiseen, etta tydyhteison vuorovaikutus

toimisi paremmin?

Yhteisollisyys

Koulutusta yhteiséllisyyden yllapitamisesta
Keskustelua

Tukea siihen, kuinka saada porukka toimis-
tolle

Etafasilitointitaidot

Konfliktien ratkaiseminen
En tarvitse tukea

Nykyinen tuki riittavaa

Ei mitaan erityista

Pelisdaannot

Yhteiset pelisddnnot

Muistutusta tydajoista

Resurssit
Aikaa

Tyoyhteison vuorovaikutuksen parantamiseksi vastauksissa (taulukko 9) koros-

tuivat eniten (28 %) esiin yhteisollisyys. Yhteisollisyyteen haluttiin koulutusta

niin yllapitamiseen kuin uusien toimintatapojen oppimiseen kuten etafasilitointiin

ja konfliktien ratkaisemiseen. Yhteisen pelisddnnét nousivat esiin (17 % vastaa-

jista) saman verran kuin resurssien puuttuminen. 22 % vastaajista oli myos sita

mielta, etta erityiselle tuen tarpeelle ei ollut tarvetta. 6 % vastaajista ei vastannut

kysymykseen.

Taulukko 10. Miten kehittaisit yhteistyota ja vuorovaikutusta hybriditydn aikana?

Lasna tapaamiset

Lisda lasna tapaamisia

Lasna tapaamisista lisdarvoa
Ryhmaytymista tukevat tilaisuudet
Yhteisia lasna paivia

Sovittava selkeasti Iasnéolosta
Saanndlliset lasné kokoukset

Muut ideat

Kamerat kayttoon

Yksikon aamuvartit Teamsilla

Kahdenkeskeiset keskustelut

Lisda keskusteluja

Puolituntisia keskusteluja

Nykyhetki
Toimii hyvin, tulokset vahvistavat

Tyon alla, nakemyksia pyydetty henkildstolta
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Yhteistyon ja vuorovaikutuksen kehittamiseen hybridityténaikana vastattiin sel-
keasti eniten (44 % vastaajista) lasna tapaamisiin liittyen (taulukko 10). Lasna
tapaamisille haluttiin tuoda lisdarvoa ja ylipaataan enemman lasna tapaamisia,
kuten yhteisia tilaisuuksia ja kokouksia. Vastaajista 11 % nosti esiin my6s kah-
denkeskiset keskustelut. Vastaaja D vastasi muun muassa, “Iltse pidén joka ta-
pauksessa joka viikko henkilokohtaisen puolituntisen jokaisen tiimiléaiseni
kanssa”. Muita yksittaisia ideoita olivat Teamsilla kaytava yksikon aamuvartit ja
kameroiden kaytto. Eras vastaajista koki, etta kaikki oli jo hyvalla tasolla kysely-
jen mukaan, kun taas joku kertoi, ettéa henkilostolta on kysytty nakemysta yh-
teistydn ja vuorovaikutuksen kehittdmiseen. 11 % vastaajista ei vastannut kysy-

mykseen.

Vastaajilta haluttiin tarkempaa tietoa kahdella avoimella kysymyksella liittyen it-
sensé johtamiseen hybriditydnaikana. Kysymyksia olivat: Mitka asiat tuottavat
ongelmia vapaa-ajan ja tybajan erottamisessa toisistaan? ja Millaista tukea kai-

paisit kehityskeskustelujen kehittamiseksi, joita kayt henkilostosi kanssa.

Taulukko 11. Mitk& asiat tuottavat ongelmia vapaa-ajan ja tydajan erottami-
sessa toisistaan?

Koti on myds tyOpaikka Ty6pdaivien venyminen
Stressi Lapset tulevat kotiin pitkin paivaa, joka venyt-

Tietokoneen sulkemisen jalkeen jaa tyomoo- | taa paivaa iltaan ja tyon loppuminen hamartyy

diin Tyopaivan jatkaminen on liian helppoa
Talousasiat seuraavat kotiin median kautta Rajojen laittaminen itselleen
Lasnatyodssa ei ole ongelmaa Tybnmaara

Lasna tydssa on helpompi irrottautua tyosta Liikaa toita

Seuraavissa vastauksissa (taulukko 11) kaikki vastaukset jakautuivat melko ta-
saisesti neljaan eri teemaan vapaa-ajan ja tydajan erottamisessa. Vastaajista
22 % nostivat esiin sen, ettd lasnatydssa ei ole ongelmaa erottaa vapaa-aikaa
ja tybaikaa. Vastaajista 17 % kokivat, ettd koti koettiin tydpaikaksi, joka taas ai-
heuttaa vaikeuksia erottaa tyo ja vapaa-aika, kun jaadaan helposti tyomoodiin ja

stressitilaan. Vastauksissa korostuivat (22 % vastaajista) myds liika tydnmaara.
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Eniten (44 %) vastaajat mainitsivat tydpaivien venymisesta. Tyopaivien venymi-
sen syynd muun muassa lilkka tydmaara ja lasten kotiintulo paivan mittaan, joka
hamartaa téiden loppumisen aikaa. Vastaaja E kertoi myds, ettéa "ongelma ei ole

tyon ja vapaa-ajan erottamisessa vaan tyomaarassa/tdiden organisoinnissa.”

Taulukko 12. Millaista tukea kaipaisit kehityskeskustelujen kehittdmiseksi, joita
kayt henkilostdsi kanssa?

Uudistus

Kehityskeskustelujen uudistaminen
Vahemman lomakkeita, enemman keskustelua
Hallinnollista ty6ta keventaa

Huono prosessi
Vastaamatta jattaminen/en osaa sa- En tarvitse tukea

noa

Vastauksissa erottuu vastaamatta jattaminen | Ei erityisia tarpeita

En osaa vield sanoa Yksikkd tukee jo hyvin

Viimeisessa kysymyksessa kysyttiin kehityskeskustelujen tukemisesta. Vas-
tauksissa (taulukko 12) erottui selkeasti (vastaajista 28 %) se, etta tukea ei tar-
vita, koska tukea tulee jo hyvin. Vastauksissa korostuivat (28 % vastaajista)
myds kehityskeskustelujen uudistaminen. Vastaaja D vastasi muun muassa
nain, "Kehityskeskustelujen kdyminen on painajaismaista siihen liittyvan huonon
Ja tyébllistdvén prosessin takia. ltse keskustelu sujuu.” Uudistamista toivottiin
muun muassa niin, ettd sen hallinnollista tyota olisi kevennettava ja lomakkei-
den vahentamista ja keskustelujen lisaamista. 22 % vastaajista ei vastannut ky-

symykseen.

4.2.3 Likert-asteikko

Yhdestéa hybridity6ta edistavaa johtamista osiosta kysyttiin kahdella kysymyk-
sell&, joihin voi vastata mielipiteensa asteikolla 5= taysin samaa mieltéd ja 1 =

taysin eri mielta.
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Hybridityota edistava johtaminen

e 22
A 50
Olen saanut tukea esihenkilélté hybriditydnaikana 17

B 11

Onnistunut hybridity6 edellyttad hybridity6ta A — 61

edistavaa johtamista 0 1

m Taysin samaa mielta m Jokseenkin samaa mielta m En osaa sanoa

m Jokseenkin eri mielta m Taysin eri mielté

Kuvio 10. Hybridity6ta edistava johtaminen.

Vastaajilta kysyttiin mielipidetta, edellyttaako onnistunut hybridityd hybriditydta
edistavaa johtamista (kuvio 10). Taysin samaa mielta sai 28 % kannatuksen,
jokseenkin samaa mieltd sai 61 % kannatuksen ja en osaa sanoa sai 11 % kan-
natuksen. Kukaan ei ollut eri mieltd. Keskiarvo vastauksilla oli 4,2.

Vastaajilta kysyttiin myds mielipidetta, ovatko he saaneet tukea esihenkilolta
hybriditydn aikana (kuvio 10). Taysin samaa mielta oli 22 % vastaajista ja jok-
seenkin samaa mielta olivat puolet (50 %) vastaajista. En osaa sanoa, sanoi 17
% vastaajista ja 11 % vastanneista olivat jokseenkin eri mieltd. Kukaan ei ollut

taysin eri mieltd. Keskiarvo vastauksilla oli 3,8.

Tyoymparistdsta ja -valineista hybriditydnaikana osiosta kysyttiin kahdella kysy-
myksell&, joihin voi vastata mielipiteensa asteikolla 5= taysin samaa mielté ja 1

= taysin eri mielta.
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TyOymparisto ja -valineet

17
Koen, ettd tybvélineeni ovat rittavat h 61

onnistuneeseen hybriditydhén

22
0
——
Onnistunut hybridity6 edellyttda toimivaa 6 39
0

tydymparistda ja valineita
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60 70

m Taysin samaa mielta m Jokseenkin samaa mielta m En osaa sanoa

m Jokseenkin eri mielta m Taysin eri mielté

Kuvio 11. Tydymparisto ja valineet.

Vastaajilta kysyttiin mielipidetta, edellyttaéako onnistunut hybridityd tydymparis-
toa ja-valineita onnistuneeseen hybriditydskentelyyn (kuvio 11). Taysin samaa
mielta saivat 56 % kannatuksen, jokseenkin samaa mielta saivat 39 % kanna-
tuksen ja en osaa sanoa saivat 6 % kannatuksen. Vastaajista kukaan ei ollut eri

mielta. Keskiarvo vastauksille oli 4,5.

Vastaajilta kysyttiin myds mielipidetta, kokevatko he tydvélineiden olevan riitta-
vat onnistuneeseen hybridityéhon. (kuvio 11). Taysin samaa mieltd olivat 17 %
vastaajista ja jokseenkin samaa mielta olivat yli puolet (61 %) vastaajista. En

0saa sanoa, sanoi 22 % vastaajista ja kukaan ei ollut eri mielta. Keskiarvo vas-

tauksilla oli 3,9.

Toimiva yhteisty6 ja vuorovaikutus hybriditydnaikana osiosta kysyttiin kahdella
kysymyksell&, joihin voi vastata mielipiteenséa asteikolla 5= tdysin samaa mielta

ja 1 =taysin eri mielta.



52

Toimiva yhteisty0 ja vuorovaikutus
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Kuvio 12. Toimiva yhteisty6 ja vuorovaikutus.

Vastaajilta kysyttiin mielipidetta, onnistunut hybridityd edellyttda toimivaa tydyh-
teis6a ja vuorovaikutusta (kuvio 12). Taysin samaa mielta saivat 61 % kanna-
tuksen, jokseenkin samaa mielta saivat 28 % kannatuksen ja en osaa sanoa
saivat 11 % kannatuksen. Kukaan ei ollut eri mielt. Keskiarvo vastauksilla oli
4,5.

Vastaajilta kysyttiin myds mielipidetta, onko etdajohtaminen haastavampaa kuin
l&hijohtaminen (kuvio 12). Taysin samaa mieltd olivat yksi kolmasosa (33 %)

vastaajista ja jokseenkin samaa mielté olivat 44 % vastaajista. En osaa sanoa,
sanoivat 11 % vastaajista. Jokseenkin eri mielta olivat 6 % vastaajista ja taysin

eri mieltd 6 % vastaajista. Keskiarvo vastauksilla oli 3,9.

Viimeisena osiona oli hybriditydnaikana itsensa johtaminen, josta kysyttiin kah-
della kysymyksella, joihin voi vastata mielipiteensa asteikolla 5= taysin samaa

mieltd ja 1 = taysin eri mielta.?
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ltsensa johtaminen
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Kuvio 13. Itsensa johtaminen.

Vastaajilta kysyttiin mielipidetta siita, edellyttaako onnistunut hybridity6 itsensa
johtamisen taitoa (kuvio 13). Taysin samaa mielta saivat 67 % kannatuksen,
jokseenkin samaa mielta saivat 22 % kannatuksen ja en osaa sanoa sai 11 %

kannatuksen. Kukaan ei ollut eri mielta. Keskiarvo vastauksilla oli 4,6.

Vastaajilta kysyttiin myds mielipidetta siitd, tuottaako tyon ja vapaa-ajan erotta-

minen hanelle ongelmia (kuvio 13). Taysin samaa mielta olivat 22 % vastaajista
ja jokseenkin samaa mielta olivat 22 % vastaajista. En osaa sanoa, sanoivat 44
% vastaajista. Jokseenkin eri mielta olivat 11 % vastaajista ja taysin eri mielta ei

ollut kukaan vastaajista. Keskiarvo vastauksilla oli 3,6.
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4.2.4 Ristiintaulukointi

Olen saanut tukea esihenkilolta hybriditydnaikana vs.

k&
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Kuvio 14. Olen saanut tukea esihenkil6lta hybriditydn aikana vs. ika.

Ristiintaulukoinnilla tapahtunut vertailu esihenkilén tuen tarpeen saamisesta ja
I&sté kertoo seuraavat tulokset (kuvio 14). Kaikki vastaajat ovat kokeneet jok-
seenkin samaa mielta olevan siitd, ettd he ovat saanet tukea esihenkildlta hybri-
dityon aikana. Kukaan vastaajista ei ollut kokenut olevan taysin eri mielta vaitta-
man kanssa, mutta yli 60-vuotiaista 25 % koki olevansa jokseenkin eri mielta ja
50-59-vuotiasta 14 % koki olevansa eri mielta. 40—49-vuotiaat eivat vastanneet
ollenkaan olevansa eri mieltd, mutta 29 % vastasi en osaa sanoa. Kun taas yli

60-vuotiaat eivat vastanneet ollenkaan kohtaan en osaa sanoa.
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Koen, ettad tydvalineeni ovat riittdvat onnistuneeseen
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Kuvio 15. Koen, etta tyovalineet ovat riittdvat onnistuneeseen hybriditydohon vs.
ika.

Ristiintaulukoinnilla tapahtunut vertailu tyévalineiden riittdvyydesta ja iasta ker-
too seuraavat tulokset (kuvio 15). Vastaajista kukaan ei ollut eri mielta vaitta-
man kanssa. 40—49-vuotiaat olivat eniten (85,7 %) varmoja tyévalineiden riitta-
vyyteen hybridiaikana. Kun taas 50-59-vuotiaan vastasivat 43 prosenttisesti
ettd eivat osaa sanoa ja yli 60-vuotiaat 25 prosenttisesti. Taysin samaa mielta

eniten olivat kuitenkin yli 60-vuotiaat verrattuna muihin.

5 Johtopaatokset

5.1 Tietoperustan ja tulosten yhdistaminen

Seuraava luku sisaltaa opinnaytetydssani kirjoitettua tietoperustaa ja kyselyn tu-
loksien yhdistamista. Keskiossé on onnistuneen hybriditydn edellytykset (Ek-
lund ym. 2021, 25). Tietoperustaan perehdyttya on luotu tutkimuskysymyksia,
joilla on pyritty lisddmaan ymmarrysta tarkistamalla organisaation tilanne ja mil-

laista tukea esihenkil6t kaipaavat hybridityénaikana.
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Tietoperustassa puhuttiin siitd, etta onnistuneeseen hybridity6hdn on otettava
huomioon my@6s eri-ikaisyys. Nuorilla on vahvuuksia teknologian kanssa, mutta
vanhemmalla sukupolvella on heikkouksia. Kaikille on kuitenkin luotava yhtalai-
set mahdollisuudet tyontekoon. Esihenkilén tehtava on tunnistaa nama vahvuu-
det ja heikkoudet ja tuotava tydyhteisdon riittdva vuorovaikutus, ettéd saadaan
siirrettya tietoa nuorelta vanhemmille ja toisinpain. (Joki 2021, 162.) Taman ta-
kia tuloksissa tehtiin ristiintaulukointia verraten tuloksia vastaajien ikaan. Analy-
soidessa avoimia kysymyksia ja ristiintaulukoinnin tuloksia, korostuivat sielta
esiin muun muassa se, etta eri kayttojarjestelmiin kaivattiin lisda koulutusta ja
iakkdammat vastasivat kaipaavansa muun muassa lisda koulutusta eri kaytto-

jarjestelmien kanssa.

Tietoperustassa puhuttiin (kuvio 3) tydhyvinvointiin vaikuttavista tekijoista
(Manka & Manka 2016, 76). Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat korostuivat, kun
organisaation esihenkildiden vastauksia analysoitiin. Tydyhteison ja -johtami-
seen liittyva vuorovaikutus korostui tuloksissa kaikista eniten. Luvussa 2.7 pu-
huttiin muun muassa siita, etta esihenkild tarvitsee tukea, valmennusta, pereh-
dytysta ynna muita kehittddkseen itsedan (Joki 2021, 153). Taman takia organi-
saation esihenkildilta kysyttiin millaista tukea he kaipaavat. Tuloksissa nousee

esiin niin yksittaisia kuin yleisidkin tuen tarpeita.

5.2 Tutkimustulokset

Opinnaytetyon tekeminen voi olla yksinkertaista, kun sen miettii prosessina,
joka kulkee nain: tutkimusongelma, tutkimuskysymykset, tutkimustulokset ja on-
gelman ratkaisu (Kananen 2010, 18). Tutkimusongelmaksi muodostui hybridi-
tyon johtaminen tyohyvinvoinnin ndkokulmasta. Kuinka johtaa hybridity6ta tyo-
hyvinvoinnin edistamiseksi. Tutkimuskysymyksiksi muodostui seuraavat kysy-

mykset.

o Kysymys 1. Millaisia onnistumisia tai haasteita esihenkild on koke-
nut hybridityén aikana?

o Kysymys 2. Millaista tukea esihenkil6t kaipaavat hybridityon ai-
kana?
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o Alakysymys 2.1 Millaista tukea esihenkil6t kaipaavat tyoyhteison
tyon organisoinnissa hybridityén aikana?

Tutkimustuloksissa kaytiin laajasti lapi, millaista tukea esihenkil6t kaipaavat
hybridityon aikana. Alkuun kuitenkin kysyttiin haasteista ja onnistumisista. Yhty-
makohtia voi siis |0ytaa tietoperustasta ja tutkimustuloksista, koska haastaviksi
asioiksi hybriditydsséa on koettu vuorovaikutus johtamisessa seka toimivan yh-
teisollisyyden luomisessa. Vuorovaikutukseen liittyvat haasteet, kuten ihmisten
kahdenkeskiset keskustelut ja yhteison keskinainen kohtaaminen korostui tulok-
sissa. Haastaviksi asioiksi koettiin muun muassa tiedonkulku ja tunnepitoisten
asioiden kasittely. Nama haasteet tuovat johtamiselle lisda aikatauluhaasteita
tydn organisoinnille, niin itselle kuin alaisille. Monet vastaajista kokivat, etta

tyota on liikaa.

Vaikka vuorovaikutukseen on liittynyt haasteita, niin niistd on myds vastaajat ko-
keneet eniten onnistumisia hybriditydn aikana. Onnistunut vuorovaikutus taas
auttaa tyon organisoinnissa, joista 44 % kertoivat onnistuvansa. Vastaajista yksi
kolmasosa kertoi onnistuneensa hybriditydnaikana itsensa johtamisessa. Tyot
tulevat tehdyksi tehokkaasti, terveytta menettamaétta seka uusia tyoskentelytai-
toja on opittu. Onnistumisiksi korostuivat my6s oikeudenmukaisuus ja luotta-
mus, joihin keskeisena apuna on tuntea ihmiset. Eli vuorovaikutuksen tarkeys

korostuu myds luottamuksen ja oikeudenmukaisuuden rakentamisessa.

Vaikka organisaation tyotyytyvaisyystulosten mukaan sen tyontekijat voivat
melko hyvin, niin silti sielté [6ytyy kehitettavaa. Esimerkiksi taman kyselyn pe-
rusteella esihenkiléilla on tarvetta tukeen onnistuneeseen hybriditydskentelyyn,
vaikka moni vastaajista oli sita mielta, etta eri osa-alueilla ei tarvitse tukea. Moni

vastaajista toivoikin tueksi esimerkiksi vertaiskeskustelua.

Tulosten perusteella yhteisoéllisyyden kehittdmiseksi nayttaa silta, ettd tarvitaan
aikaresursseja. Sen lisdksi monet vastaajista kaipasivat tietoa, kuinka motivoida
ihmisia tulemaan toimistolle. My6s etéfasilitointitaitojen opettaminen yhteisolle
voisi tuoda tukea esihenkildille vuorovaikutukseen hybriditydn aikana seké kou-

lutukset yhteisollisyyden yllapitamiseen.



58

Tulosten perusteella vaikuttaa, etté tyota on liikaa ja se aiheuttaa muun muassa
haasteita erottaa vapaa ja -tydaikaa. Sama haaste vapaa-ajan ja tydajan erotta-
misessa toistuu tydpaivan venymisend, koska lapset tulevat pitkin paivaa kotiin
ja silloin tyon loppumisen aika harmaantua. Tulosten perusteella vastaajat koke-
vat, ettd tydmoodista on vaikea paasta pois kotona ollessa. Myds lasnatyon
hyodyista taas vastaajat kertoivat, etta silloin on helpompi irrottautua tyémoo-

dista kuin etatyoskentelyssa.

Tyotyytyvaisyyskyselyn mukaan esihenkildiden onnistuminen tyon organisoin-
nissa oli tyotyytyvaisyyden keskiarvoa alempana. Tata tulosta kuvaa myos tuen
tarve, mita esihenkilot kaipaavat tyon organisoinnille. Vastauksissa tuli paljon
esiin sitd, etta tukea ei tarvita, koska kaytannét ovat jo toimivat. Vastaajat koki-
vat tarvitsevansa laadukkaampia tyovéalineitd organisoinnin avuksi seka vertais-
tukea tai keskustelua hyvien kaytanteiden loytamiseen. Yksittaisina ideoina tuli
myos téiden vahentaminen seka téiden uudelleen organisointia kuten tiimi- tai

tyOparitoimintaa.

Ristiintaulukoinnilla haluttiin selvittdd, onko samanlaisia organisaatiolla havaitta-
vissa samanlaisia tuloksia kuin tietoperustassa on kayty lapi. Vertailussa oli
vastaajien ika ja tyovalineiden riittdvyys. Vastauksissa korostu se, etté neljan-
nes (25 %) yli 60-vuotiaista vastasivat en osaa sanoa ja 43 % 50-59-vuotiaista
sanoivat en osaa sanoa. Johtopaattkseni perustuu ristiintaulukointiin seka avoi-
meen kysymykseen, mita tydvalineita koet tarvitsevasi viela onnistuneeseen
hybridityéhan. Tulosten perusteella vaikuttaa, etta tukea tarvitaan tydvalineiden

kayttoon vanhemmille tyontekijoille.

5.3 Opinnaytetyon eettisyys ja luotettavuus

Tyon luotettavuuden kasitteita ovat reliabiliteetti ja validiteetti. Reliabiliteetti tar-
koittaa sita, etta jos tutkimus tehddén useita kertoja, niin tulokset ovat samat.

Validiteetti taas tarkoittaa oikeiden asioiden tutkimista. Tyon luotettavuutta lisa-
taan dokumentaatioilla. Opinnaytetyota tehdessa on tarkeaa kirjata perustelut,
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miksi on valittu tietyt tutkimusmenetelmat, analysointimenetelmat ja tiedonke-
ruumenetelmat. Etukateen perehtymalla naihin varmistetaan soveltavuus eri tut-

kimusilmioihin. (Kananen 2010, 69.)

Aineiston eettisyydessa taytyy huomioida aineiston kokoaminen, kasittely, saily-
tys ja havittdminen. Sen lisaksi lahdekriittisyys on osana opinnaytetyota. Tutki-
muksiin osallistuneille tulee aina kertoa aineiston kokoamisesta ja tarkoituk-
sesta. Tutkimukseen osallistumisessa on otettava huomioon my6s organisaa-

tion ja tyontekijoiden suostumus. (Vilkka 2021, 115).

Opinnaytetydssa olen toiminut luotettavasti ja eettisesti. Olen tehnyt toimeksian-
tajan kanssa sopimuksen (liite 1) opinnaytety6hon liittyvista asioista erillisella
sopimuslomakkeella, seké tekemalla tiedotteen tutkimuksesta (lite 2) sekéa ky-
selysta (liite 3). Nailla asiakirjoilla olen ottanut huomioon muun muassa tieto-
suoja-asioita toimeksiantajan, ammattikorkeakoulun ja opinnaytetyontekijan na-
kokannalta. Asiakirjat sisaltdineen loytyy liitteista. Sisalldissa kaydaan lapi muun
muassa sita, etta havitan aineiston heti, kun aineisto on kaytetty. Opinnayte-
tydssa olen suojannut vastaajien anonymiteettia niin, etta vastauksista ei ole
tunnistettavissa, kuka niihin on vastannut. Olen myés suunnitellut opinnaytetyon

tekemista perehtymalla aina ennakkoon, mita kukin prosessin vaihe vaatii.

Opinnaytetyon luotettavuuteen reliabiliteetin osalta vaikuttaa vahainen vastaaja-
maara. Perusjoukko oli vain 55 ja otoskoko oli 18, eli vastaajaprosentti oli 33 %.
Talloin tuloksiin kannattaa suhtautua kriittisesti ja ndhdéa ne enemman suuntaa

antavani, koska 2/3 perusjoukosta ei vastannut ollenkaan.

5.4 Kehitysehdotukset ja jatkotoimenpiteet

Kyselyn perusteella moni vastaajista oli sitd mieltd, etté he ei tarvitse tukea esi-
henkilotydn tekemiseen. Vastaajat uskovat omiin johtamistaitoihin ja sitda myos
tyotyytyvaisyystulokset todistavat. Moni vastaajista kuitenkin kaipasi tukea eri
osa-alueilla. Tuen tarvitsijat kokivat tarvitsevansa vertaistukea ja keskustelua

hyvien kaytanteiden luomiseen.
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Kehitysehdotukseni olisikin se, etté organisaatio ottaisi selvaa tyotyytyvaisyystu-
losten perusteella, milla osastoilla on parhaimmat tulokset tyotyytyvaisyydesta
ja esihenkilotyosta. Nailla kokeneilla esihenkililla voisi olla annettavaa niille,
joilla kaytanteet eivat ole niin hyvassa kunnossa. Toki tAma tarkoittaisi sitd, etta
resursseja tarvittaisiin enemman esihenkildtyon yllapitamiseen ja kehittdmiseen.
Tama tarkoittaisi tyon organisointia uudelleen niin, etta tyotehtavia taytyisi priori-

soida ja jakaa tarpeen mukaan.

Vertaistuesta voisi saada apua niin avun saaja kuin avun antaja, silla tyén voisi
kokea merkityksellisemmaksi, kun omia onnistumisen tunteita saa jakaa ja
saada siitd voimavaroja muillekin esihenkil6ille. Kehitysehdotukseni on siis ottaa
aikaa, joko saanndllisesti tai epasaanndllisesti silloin, kun tukea tarvitaan esi-

merkiksi erilaisissa konflikti tilanteissa tai kriiseisséa.

Psykososiaalisen kuormituksen hallinnassa on esihenkil6lla keskeinen rooli,
koska héan vastaa kuitenkin tyonsujuvuudesta. Esihenkilon tarkea rooli on siis
kuunnella ja ottaa ongelmatilanteet puheeksi. (Mannermaa 2022, 310.) Siksi yh-
teisollisyyden tukemiseen ja kehittamiseen suosittelisin lisaamaan tietoutta psy-
kologisesta turvallisuudesta. Lahteena tietoperustassa kaytin muun muassa
englannin kielista Amy Edmondsonin Psychological safety, trust, and learning in
organization artikkelia sek& suomenkielisenad Tydsuojelu.fi sivuston artikkelia
psykososiaalinen kuormitus. Naista olisi hyva koota mikrokoulutus, jonka voisi

lisatd eOppivaan tai sisaisiin viestintakanaviin.

Vastauksissa korostui myos tarve saada liséakoulutusta eri ohjelmien kayttoon.
Kehitysehtouksena suosittelisin nostamaan esille jo voimassa olevia koulutuk-
sia, niin etta sité tarvitsevien olisi helppo tarttua. Esimerkiksi sisaisten uutisten
kautta, joista I6ytyy linkit koulutuksiin. Jos valmiita koulutuksia ei ole, suositteli-

sin luomaan sellaisen.
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Liite 1 Sopimus

Liiketalouden tutkinto-ohjelma

Shpimus organisaation toimeksiantona tehtivists opinndytety&sti

Mikali opiskelija laatii opinnéytetydnsa yrityksen tai muun yhteison toimeksiantona,
kirjataan talla sopimuksella opinnaytetydn tekoon liittyvat keskeiset reunachdot.
Talla tavalla varmistetaan yhteisymmarrys opinnaytetyon tekoon liittyvista seikoista.
Kopio lomakkeesta annetaan yrityksen tai yhteisén edustajalle ja opinnaytetyn
ohjaajalle.

Opinnaytetyon tekija Henri Piipponen (D
Toimeksiantajayhteiss ]

Tyon arvioitu valmistumisaika ja raportin toimittaminen
Arvicity arvia tydn valmistumisellz on maaliskuusza 2023,
Masliskuussa 2023 tyd on valmis tallennettavaksi Theseuksen tietokantaan (Theseus i), jonks [Slkeen opiskelia toimittaa opinnaytetydan

sahkdisesti toimeksiantajan edustajalle. Opinndytetyd tallennetaan Theseukseen sekd opinndyietyd toimitztaan arganisaatioon
kokonsisena tyon valmistututiua.

Tyon aihe

Opinndytetydn tavoitteena on selittid hybrdityon johtamista organisaatiossa X7, Opinndytetydn tarkoituksena on tuottaa organisasticlle
tietoa hybriditydlle havaituista edistljists ja esteista tarkastelemnalla tydntekijdiden kokemuksia.

Muut sovittavat seikat

Opizkelijz tekes toimeksiannon ilman palkkiota.

‘Orpanisaation maleriaalia. tydtyytyvdisyys kyselyn seka Henrin tekem3 E-lomake kysely) kHytet3an vain opinndytetyin tutkimusta
warten ja niin, =ttd organisaabon tydntekijditd i tunnistets apinnaytetydn vastauksissa.

- tulzvien tutkimusten vastauksst tallennetaan Metropelisn verkkoasernalle, joka vaafii henkildkohtaisen kdyitdjatunnuksen ja
salasanan kirjsutumisesn ja tulosten kdsittelyyn. Ainsisto poistetaan heti tutkimustydn valmistumisen jdlkeean.

Opinndytetydntekijdn tekema kysely =3ilytetasn E-lomskkesalls j3 opinndytetydn valmisturnisen jalkeen ne havitztidn sulkemalls kyselyn
linkki ja poistamalla E-lomake.

Metropolian tietosucja hitps:foma. metropolis fithenkilokunnallefalous-ja-hallintoflaki-ja-arkistopalvelutiistosuaia.

Alekioitukset G G

Opiskelija Toimeksiantajan

edustaja

Onpilsitaksen edustaia.
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Liite 2 Tiedote tutkimuksesta

il'l EDOTE TUTKIMUKSESTA
Tyohyvinvoinnin tukeminen hybriditydssa organisaatiossa X.

Pyyntd osallistua tutkimukseen
Teitd pyydetddn mukaan tutkimukseen, jossa selvitetd@n hybridityon johtamista
organisaatiossanne. Opinndytetyossa tutkitaan millaista hybridijohtamista, pidetdan esihenkildiden
tydhyvinvoinnille keskeisena. Olemme arvicineet, ettd sovellutte tutkimukseen, koska toimitte
kyseisen tutkimuksen organisaationa. Tama tiedote kuvaa tutkimusta ja teidan osuuttanne siina.
Perehdyttyanne tihan tiedotteeseen teille jérjestetddn mahdollisuus esittds kysymyksia
tutkimuksesta, jonka jélkeen teiltd pyydetdan suostumus tutkimukseen osallistumisesta.

Vapaaehtoisuus
Tutkimukseen osallistuminen on taysin vapaaehtoista.

Tutkimuksen tarkoitus
Taman tutkimuksen tarkoituksena on tuottaa arganisaatiolle tietoa hybridijohtamizesta
hybriditydlle havaituista edistdjistd ja esteistd tarkastelemalla tydntekijéiden kokemuksia.

Tutkimuksen toteuttajat
Tutkimus toteutetaan osana opinnaytetydtd, jossa toimeksiantaja organisaatio voi hyodyntaa
tutkimuksen tuloksia kehittdessd&n organisaation toimintaa.

Tutkimusmenetelmit ja toimenpiteet
Tutkimus on toteutettu E-lomakkeella, eiké vastaajilta vaadita muita toimenpiteita. Kyselyyn
vastaaminen kestda noin viidestd kymmeneen minuuttiin.

Tutkimustuloksista tiedottaminen
Opinndytetyd, joka sisdlt&a kyseisen tutkimuksen, julkaistaan avoimesti Theseus fi sivuilla.
Tutkimuksen tuloksista saatetaan mahdollisesti tiedottaa organisaation sisdisisessa viestinndssa.

Lisatiedot
Pyyddmme teitd tarvittaessa esittamaan tutkimukseen liitbyvia kysymyksia tutkijalle/tutkimuksesta
vastaavalle henkildlle.
Tutkijoiden yhteystiedot
Opinnaytetyotekija
Mimi: Henri Piipponen
Puh.
Sdhkoposti:

Opinnaytetyon ohjaaja
Titteli: Lehtori

Metropolia Ammattikorkeakoulu Oy [ Liiketalous
~u. QD
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Tutkimuksen tietosuojaseloste: Henkildtietojen kdsittely tutkimuksessa

Téssé tutkimuksessa kasitelld&n teitd koskevia henkilGtietoja voimassa olevan
tietosuojalainsdadannon (EU:n yleinen tietosuoja-astus, 679/2016, ja voimassa oleva kansallinen
lainsaddantd) mukaisesti. Seuraavassa kuvataan henkilotietojen kasittelyyn liittyvat asiat.

Tutkimuksen rekisterinpitdja

Rekisterinpitdjélla tarkoitetaan tahoa, joka yksin tai yhdessd toisten kanssa madrittelee
henkilatietojen kasittelyn tarkoitukset ja keinot. Rekisterinpitaja voi olla Metropolia
Ammattikorkeakoulu, toimeksiantaja, muu yhteistyotaho, opinndytetyontekija tai jotkut edella
mainituista yhdessa (esim. Metropolia Ammattikorkeakoulu ja opinnaytetydntekija yhdessa).

Téssé tutkimuksessa henkilGtietojen rekisterinpitéja on
Opinnaytetyontekija

Henri Piipponen

Voitte kysya lisdtietoja henkildtietojenne kasittelysta rekisteripitdjin yhteyshenkilolta

Rekisterinpitdjan yhteyshenkildn nimi:
Organisaatio: Metropolia Ammattikerkeakoulu Oy

Puh
Sdhkoposti

Tutkimuksessa teistad keratddn seuraavia henkilGtietoja
Henkilotietojen kasittely on oikeutetiua ainoastaan silloin, kun se on tutkimukselle valttamatonta.
Kerattdvat henkildtiedot on minimoitava, niitd ei saa kerata tarpeettomasti tai varmuuden vuoksi.

Teilld ei ole sopimukseen tai lakis8teiseen tehtdvadn perustuvaa velvollisuutta toimittaa
henkilGtietoja vaan osallistuminen on téysin vapaaehtoista.

Tutkimus kohdistetaan organisaation esihenkilgille ja tyontekijoille

Tutkimuksessa kerdtddn henkilGtietojanne myds seuraavista ldhteistd
Tutkimuksessza ei kerdtd henkildtietojanne muista [dhteista.

HenkilGtietojenne suojausperiaatieet

Kyselyn linkki lahetetadn toimeksiantaja organisaation sahkopostin kautta. E-lomake on
suomalaisen Eduix, Ov:n kehittdmd, ja se on asennettu toimimaan tietoturvallisesti Metropalian
omalle palvelimelle. Metropalian tietohallinnolta saa tukea sen kayttdan. Metropolia on liséksi
solminut GOPR:n artikla 28 edellyttaman henkildtietojen kasittelysopimuksen Eduix Oy:n kanssa.]

Kyselytutkimuksen vastaukset tallennetaan henkildkohtaiselle Z-verkkolevyasemalle, miké on
Metropolian verkkoasema.) Verkkoasemalle kirjautuminen vaatii aina henkilokohtaista
kayttdjatunnusta ja salasanaa.
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Tiedote tutkimuksesta

Henkiltietojenne kdsittelyn tarkoitus
Tutkimuksessa tarkastellaan muun muassa esihenkildiden tydhyvinvointia hybridityon aikana.
Kohderyhman valinta opinndytetydn tutkimukselle on tiedon kerdamiselle olennaista.

Mitd henkilotiedoillenne tapahtuu tutkimuksen paatyttya?
E-lomakkeen kysely ja sen linkki poistetaan jarjestelmasta opinndytetydn valmistuttua.

Tietojen luovuttaminen tutkimusrekiseristd

Tietoja ei tulla luovuttamaan ulkopuolisille tahoille. Jos henkilotietojen kasittely tutkimuksessa ei
edellytd rekisterdidyn tunnistamista ilman lisatietoja eika rekisterinpitja pysty tunnistamaan
rekisterdityd, niin oikeutta tietojen tarkastamiseen, oikaisuun, poistoon, kasittelyn rajoittamiseen,
ilmaitusvelvollisuuteen ja siirtdmiseen ei sovelleta.

Voitte kayttds oikeuksianne ottamalla yhteytta rekisterinpitajaan.

HenkilGtietojenne mahdollinen siirto EU:n tai ETA-alueen ulkopuolelle
Tietojanne ei siirretd EU:n tai ETA-alueen ulkopuolelle.

Tutkimuksessa kerdttyjd henkilotietoja ei kdytetd profilointiin tai automaattiseen
padtdksentekoon

Henkiltietojen kdsittely aineistoa analysoitaessa ja tutkimuksen tuloksia raportoitaessa
Teista kerattya tietoa ja tutkimusaineistoa kasitelldan luottamuksellisesti lainsd33dannan
edellyttamalld tavalla. Tiedot sdilyttda Henri Piipponen, eik3 tietoja anneta tutkimuksen
ulkopualisille henkil@ille. Lopulliset tutkimustulokset raporteidaan ryhmatasolla eika yksittaisten
tutkittavien tunnistaminen ole mahdollista.

Tutkimusaineistoa sailytetdan E-lomakkeella ja maksimissaan 3 kuukautta, jonka jalkeen ne
havitetdan sulkemalla kyselyn linkki ja poistamalla E-lomake.
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Tiedote ky

MEDOTE KYSELYSTA
Opinndytetyd tydhyvinvoinnin tukeminen hybriditydssa organisaatiossa X.

Pyyntd osallistua tutkimukseen
Teita pyydetddn mukaan kyselyyn, jossa tutkitaan esihenkildiden tyohyvinvoinnin
tukemista hybriditybssa.

Vapaaehtoisuus
Tutkimukseen osallistuminen on taysin vapaaehtoista.

Kyselyn tarkoitus
Tamdn tutkimuksen tarkoituksena on tucttaa organisaatiolle tietoa hybridityslle
havaituista edistdjist ja esteistd tarkastelemalla tyontekijdiden kokemuksia.

Kyselyn toteutustapa
Kysely toteutetaan E-lomakkeella, joka |ahetetdan linkking organisaation sisdisessa
viestinndssa.

Tuloksista tiedottaminen
Opinndytetyd, joka sisdltd kyseisen tutkimuksen, julkaistaan avoimesti Theseus fi
nettisivuilla. Tutkimuksen tuloksista saatetaan mahdollisesti tiedottaa organisaation
sisdisisessa viestinndssa.

Kyselyyn osallistujilta ei kysytd henkilatietoja.

Lisdtiedot
Pyydimme teitd tarvittaessa esittdmaan tutkimukseen litttyvid kysymyksid kyselyn
vastaavalle henkillle

Qpinndytetydntekija

Mimi: Henri Piipponen
oo QD

Opinndytetydn ohjaaja

Titteli: Lehtori

Mimi:

Metropolia Ammattikorkeakoulu Oy [ Liiketalous
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/JT Metropolia

Pyydén ystivillisesti vastaamaan kyselyyn. Vastaamiseen kuluu aikaa noin 10-15 min. Kyselyyn vastaaminen tapahtuu anonyymisti ja vastauksia kdytetdén opinnaytetydti
varten. Vastaukset kdsitelldsn luottamuksellizesti. Metropolian tietosuoja hify

. ]
Esihenkiloiden oman tyéhyvinvoinnin tukeminen hybridityossa

Témaén tutkimuksen tarkoituksena on tuottaa organisaatiolle tietoa hybridityélle havaituista edistijists ja esteists tarkastelemalla tydntekijéiden kokemuksia sekd
esihenkildiden tydhyvinvointia. Teitd pyydeté&n mukaan kyselyyn, jossa tutkitaan esihenkildiden tydhyvinvoinnin tukemista hybriditydsss. Tutkimukseen
osallistuminen on téysin vapaaehtoista. Tutkimus toteutetaan anonyymist ja luottamuksellisesti, niin etta vastaajaa ei ole tunnistettavissa.

//oma metropolia.fi/henkilokunnalle /talous-ja-hallinto/laki-ja-arkistopalvelut/tietosuoja.

Sanastoa

Hybridityd = Lahi- ja etdtydn yhdistdmists, joka on jatkuvaa tai vaihtelevaa toimisten ja kodin vlilla.
Hyhriditydnaika = Aika, jolloin on tehty I&hi- ja etitéitd

L&hijohtaminen = Esihenkildiden ja tyontekijdiden vélistd vuorovaikutusta.

Etsjohtaminen = Johtamista etatyoskentelysss, mikd tapahtuu padssantdisest tydpaikan ulkopuolella.
Hybridijehtaminen = L&hi- ja etdtyén johtamista.

Taustatiedot
1. k@
#* valitse Alle 30 v
30-38v
40-49 v
50-58 v
¥li 60 v
2. Sukupuali
* valitse Mies
Nainen
Muu

En halua vastata

3. Kuinka kauan olet tvdskennellvt.'.’

# valitse

0-1v
2-5v
6-8v
10-20v
) Yiiz20wv

& Kuinka kauan olet tydskennellyt esihenkilén?
* Valitse

0-1vw
2-5v
6-Ov
10-20v
Yli20v
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5. Kuinka pitkddn olet tehnyt et&toita™
#* Valitse O 0-1w
O 2-5v
) B-9v
O 10-20v
O Yi20v
6. Kuinka monta p&ivas teet keskimaérin etstsits vilkossa?
# Valitse O o
o1
02
[l
O 4
O 5
Johdantokysymykset

7. Mitka asiat olet kokenut haastaviksi omassa hybriditydssa? Miksi? *

£

8. Missa koet onnistuneesi hybridityssa? Miksi? #

s

Hybridity&ta edistéva johtaminen

8. Onnistunut hybridityd edellytidd hybriditydts edistévas johtamista (5=Téysin samaa mieltd 1=Taysin eri miglts)
5 4 3 2 1

# yalitse o O O 0O O

~10. Olen saanut tukea esihenkildltd hybriditydnaikana (5=Taysin samaa mizltd 1=Téysin eri migtd)
5 4 3 2 1

# yalitse o o o o O

11. Millaista tukea kaipaisit esihenkiléna clemiseen hybridityon aikana? #*
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12. Millaista tukea tarvitset tydyhteisdsi tydn organizoinnissa hybriditygn aikana? #

Tybympéristo ja -vélineet

—13. Onnistunut hybridityd edellyttd toimivaa tydymparistds ja vilineitd (5=Tdysin samaa mieltd 1=Taysin eri miclti)

5 4 3 2 1
*® yalitse o O O O O

14 Koen, ettd tydvilineeni ovat riittdvat onnistunesseen hybridityshén (5=Téysin samaa mieltd 1=Taysin eri mielts)
5 4 3 2 1

*® yalitse o O O 0O O

15. Mité tytvalineits koet tarvitsevasi vield onnistuneesesn hybridityshan? #

4

16. Mihin kannattaa kiinnitt3d huomiota eniten tuloksellisen tyén saavuttamiseksi
hybriditybssa? *

4

Toimiva yhteistyd ja vuorovaikutus

17. Onnistunut hybridityd edellyttda toimivaa tybyhteisdd ja vuorovaikutusta (5=Taysin samaa mieltd 1=Taysin eri misltd}
5 4 3 2 1

* yalitse o O O O O

—18. Etdjohtaminen on haastavampaa kuin |zhijochtaminen (5=Taysin samaa mieltd 1=Taysin eri mielta}
5 4 3 2 1

# yalitse o O O O O

19. Millaista tukea kaipaat johtamiseen, ettd tySyhteisén vuorovaikutus toimisi
paremmin? *
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20. Miten kehittgisit yhteisty6ts ja vuorovaikutusta hybriditysn aikana? #®

Itsensa johtaminen

—21. Onnistunut hybridityd edellyttds itzenss johtamisen taitoa (5=Taysin samaa migltd 1=Taysin eri mieltd)
5 4 3 2 1

* valitse o O o o @]

—22. Tydn ja vapaa-ajan erottaminen ei tuota minulle ongelmia (5=Taysin samaa mieltd 1=Taysin eri mielts}
5 4 3 2 1

® Valitse o O O O O

23. Mitks asiat tuottavat ongelmia vapaa-ajan ja tydajan erottamisessa toisistaan? *

#~

24. Millzista tukea kaipaisit kehityskeskustelujen kehittdmiseksi, joita kiyt
henkiléstasi kanssa? ®

Tietojen lahetys

Kiitoksia vastauksistasi.

Samvutettaviussslaste | Metrapalion Getasuajaselostect




