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zations regarding the impacts of various hybrid work models on employees' well-be-
ing. The purpose of thesis was to assess the current state of hybrid work models and
the development needs related to employees' well-being in the government organisa-
tion X. Based on the survey, an understanding of the current state of hybrid work
models and the well-being experiences associated with hybrid work in the target or-
ganization was formed.

The theoretical framework for the thesis was based on hybrid work and well-being,
emphasizing international peer-reviewed studies and articles. The thesis employed a
combination of quantitative and qualitative research methods. For quantitative data
collection, an anonymous web survey was used as the method, targeting a specific
group. For qualitative data, thematic interviews were conducted individually with team
leaders and well-being experts. The research results were discussed collaboratively
among team leaders in a virtual workshop. The development suggestions generated
through collaboration among team leaders were then forwarded to the leadership
team of the target group for further refinement.

The results of the thesis indicated that the majority of the staff and team leaders
considered highly flexible hybrid work models as effective solutions for well-being.
However, part of the target audience found the predominant remote work in the long
term to be a challenging model. Based on the results, development measures for

hybrid work models were planned for the leadership team.

Keywords

hybrid work, hybrid work models, employee well-being, managing employee well-be-
ing.




Sisallys

1Y o' o F= T o | (o R 1
2 Hybridityd ja sen VaiKUIUKSEL ..........cooiiiiiiiie e 8
2.1 Hybriditydn MaAEritelMa ..........ooiiie e 8
2.2  Hybridityon edut ja haitat...........c.coooer 8
3 TyBhyvinvointi NybridityOSSa ......ccoouieiiiiiiiee e 10
3.1 Tyohyvinvointi ja sen kehittaminen ... 10
3.2 Hybriditydn vaikutukset tydhyvinvointiin ... 15
4 HybridityOn JORTamMINEN........ooo i 22
5 Opinnaytetyon tutkimuksen toteuttaminen, tulokset ja johtopaatdkset....................... 25
5.1 Tutkimusstrategia ja tutkimusmenetelmat...............ccooiiiii 25
5.2  Aineiston analyysimenetelmat..............ooooii e 30
5.3  Tutkimuksen toteULUS. ... 32
5.3.1 LA L= T fo] oo ] B 14 VZ=T=Y | 33
5.3.2 Teemahaastattelut...........ccciiiiiiiii i 64
5.3.3  Tiiminvetajien kehitystyOpaja........cccccoveveeeeiiii 80
6 Yhteenveto ja pONAiNta ........ccueiiiiiiiie s 85
6.1 Vastaukset tutkimuskySYmMYKSIiN .........c.oooiiiiiiiii e 85
6.2 Validiteetti ja reliabiliteetti ..............ooeiiiiiiii 89
6.3  JatkotutkimusehdotUKSEL ............oiiiii e 92
6= 1 (== PP PP PR PPPRRP 94
Liitteet

Liite 1. Webropol-kysely henkildstdlle, kysymykset
Liite 2. Teemahaastatteluiden teemat
Liite 3. Tutkimustiedote

Liite 4. Kyselytutkimuksen kysymyksen 10 avoimet vastaukset.



1 Johdanto

Koronapandemian myodta merkittdvassa osassa organisaatioita koettiin tietynlainen pakolli-
nen digiloikka tyontekijdiden siirtyessa lyhyella aikavalilla etatydhdn. Uudet digitaaliset ty6-
kalut ja menetelmat olivat tassa tilanteessa valttamattomia kehitysaskeleita, kun tyéelaman
monimuotoinen uudistus toteutui lyhyelld varoitusajalla, mutta todennakdisesti pysyvasti.
Yksi oleellinen organisaatioiden resilienssitekija, eli uudelleen orientoitumisen, joustavuu-
den ja psyykkisen selviytymiskyvyn taito, on mahdollisuus etatydn toteuttamiseen ja paik-
kariippumattomuuteen etenkin kriisien yhteydessa. On kuitenkin mahdollista, etta vieléa mer-
kittdvammaksi kyvyksi organisaatioille pitkalla tahtaimella tulee muodostumaan lahi- ja eta-
tyon joustava yhdistdminen. Alasoinin & Selanderin (2023) mukaan lahi- ja etatyén toimivaa
yhdistamista tukee parhaiten hajautetun ja itseohjautuvan paatéksenteon mahdollistaminen

organisaatioissa. (Alasoini & Selander 2023, 45.)

KEVAnN loppuvuodesta 2022 toteuttaman tutkimuksen, Julkisen alan tyéhyvinvointi 2022,
mukaan yli puolet haastatelluista julkisen sektorin tyontekijoista oli muuttanut tyojarjestelyi-
tdan koronapandemian aikana ja valtaosa oli siirtynyt etatéihin heti pandemian alettua. Eta-
toihin siirtyneet tyéskentelivat enimmakseen hallinto- ja toimistotyotehtavissa tai asiantun-
tijatehtavissa valtiolla. Vuoden 2022 loppupuolella eta- tai hybriditydssa tydskenteli noin
80% henkildista, jotka tydskentelivat valtion elinkeinotoiminnan palveluihin liittyvissa tehta-
vissa, ministeridtason tehtdvissa tai hallinto-, rekisteri- ja ICT-palveluihin liittyvissa tehta-
vissa. Etatyohon oli siirrytty 1ahinna hallinto- ja toimistotydssa seka valtion asiantuntijateh-
tavissa. Etatoita teki osittain tai kokonaan noin 80 % valtion elinkeinotoiminnan palvelujen,
ministeridtason toiminnan seka hallinto-, rekisteri- ja ICT-palveluiden tyontekijoista. Naissa
valtaosa henkildstosta siirtyi etatydhon heti koronapandemian alettua vuonna 2020. (Pek-
karinen & Pulkkinen 2023, 12-13.)

Alasoinin & Selanderin (2023) mukaan etatydmahdollisuuksien hyédyntaminen organisaa-
tioissa on tehokkaampaa, kun organisaatiossa panostetaan digitaaliseen kehitykseen.
Niissa tapauksissa, joissa tydn luonne mahdollistaa toteutuksen eténa, ovat etatyon toteut-
tamismahdollisuudet laajempia, jos organisaatioissa voidaan siirtdd paatoksentekoa suo-
raan tiimeille ja tyontekijoille. TAma nayttaa toteutuvan silloin kun etatyé on koettu organi-
saation nakokulmasta toimivaksi ratkaisuksi, eika vaarinkaytoksia ole ilmennyt. Myos tyon-
tekijoiden digitaitojen kehittyminen laajentuneen etatydén mydéta on voinut vaikuttaa positii-
visella tavalla koko organisaation toimintojen tavoiteltuun digitalisoitumiseen. (Alasoini &
Selander, 2023.)

Koronapandemian my6ta laajentunut etatyd on voinut vaikuttaa myo6s tyontekijdiden vaati-

muksiin oman tyén itsendisyydesta. Vaatimustason nousua on todenndkdisesti lisannyt



tydn toteutustapojen, tauotuksen, ajoittamisen ja toteutuspaikan vaikutusmahdollisuuksien
laajeneminen. Vaikutusmahdollisuuksien lisdantyminen ja ajan saasto ovat kehittaneet
tyontekijoiden arjen ajanhallintaa seka ty6- ja vapaa-ajan yhteensovittamista (Malhotra
2021; Sutela & Parnanen 2021, Alasoinin & Selanderin, 2023, 44 mukaan). (Alasoini & Se-
lander 2023, 44.)

Tydntekijat kokevat tydnvaihtomahdollisuutensa, eli arvonsa tydmarkkinoilla vahvemmaksi
kuin aikaisempina vuosina. Tydntekijoistd 44% arvioivat vuoden 2022 Tyo6olobarometrin
(Lyly-Yrjanainen 2023, 17) mukaan loytavansa varmasti ja 41% mahdollisesti ammattiaan
ja tydkokemustaan vastaavan uuden tyon, jos jaisivat tyéttdomaksi. Lukema on koronapan-
demian jalkeen vahvistunut. Palkansaajien ialla on myo6s merkittava vaikutus uskoon omista
tyollistymismahdollisuuksista, 18—34-vuotiaista vastaajista 53% uskoi l16ytavansa varmasti
ja 40% mahdollisesti ammattiaan ja tydkokemustaan vastaavan uuden tyon, kun 55-64-
vuotiaiden kohdalla lukemat olivat 31% varmasti ja 39% mahdollisesti. (Lyly-Yrjanainen
2023, 17-19.)

Etatyon laajuuteen tulevaisuudessa vaikuttaa paljon se, millaiset tydskentelytavat tyonteki-
jat kokevat itselleen toimivimmiksi ja millaisia pelisdantdja tydpaikoilla paadytaan sopimaan.
Laajat etatydmahdollisuudet voivat olla osoitus organisaation sopeutumis- ja selviytymisky-
vysta poikkeustilanteissa, mutta jatkuvana laajamittaisena toimintamallina ne saattavat
myds heikentda organisaation uudistumiskykya, jossa keskeisia elementteja ovat toimiva
vuorovaikutus ja hiljaisen tiedon valittyminen. Naiden elementtien toimivuuden varmista-
miseksi tarvitaan jatkossakin todennakdisesti fyysisida kohtaamisia. (Alasoini & Selander
2023, 44.)

Kohdeorganisaatio

Opinnaytetydn kohdeorganisaationa on valtionhallinnon asiantuntijaorganisaatio X, jossa
henkiloston lukumaara on yli 900 henkea. Opinnaytetyon toteutukseen kaytettavissa olevan
aikataulun rajallisuuden takia opinnaytetyéhon liittyvan tutkimuksen kohderyhma rajattiin
organisaation osa-alueeseen, jonka henkildston lukumaara on yli 230 henkea. (Valtionhal-

linnon organisaatio X.)

Maaliskuussa 2020 koronapandemian alkuvaiheessa myos kohdeorganisaatiossa siirryttiin
paaasiallisesti etatoihin. Vain toimistosidonnaisia tehtavia, kuten postinkasittelya toteutettiin
lahitydssa tydnantajan toimipisteelld rajatuilla resursseilla erikseen sovittuina ajankohtina.
Pandemian paatyttya organisaatiossa siirryttiin virallisesti hybriditydmalliin, jossa on mah-
dollista joustavasti yhdistaa etaty6ta ja tydnantajan toimipisteilla toteutettavaa lahityota. Or-
ganisaation nykyisten linjausten mukaan tyoskentelytapojen kaytannoista ja tydmuotojen

yhdistamisen periaatteista paatetdan tiimeissd ja yksikodissa erikseen. Toimintamallien



valintaan vaikuttavat tehtdvakokonaisuudet tavoitteineen, erilaisten tiimien tarpeet seka yh-
teisollisyyden yllapitamiseen vaikuttavat asiat. Paavastuussa tyon tekemiseen liittyvista jar-
jestelyistd on tydnantaja, joka ratkaisee missa tapauksissa voidaan toimia joustavasti eta-
toissa tydntekijdiden omien tarpeiden mukaan ja missa tapauksissa organisaation toimipai-

kalla toteutettava toimistoty® on tarpeen. (Valtionhallinnon organisaatio X.)

Nykytilanteessa etatyd on kohdeorganisaatiossa edelleen paasaantdinen tydskentely-
muoto, mutta murto-osa henkildstosta tydskentelee oma-aloitteisesti [&hitydssa organisaa-
tion toimipaikoilla. Hybridityomalliin liittyen on sovittu organisaation eri osa-alueilla ja yk-
sikbissa yhteisia toimintatapoja ja minimivaatimuksia, mutta organisaatiossa ei ole tarkkaan
maaritelty perusteltuja yhdenmukaisia toimintamalleja, koska mydskaan tyontekijoiden ti-
lanteet, tehtavakokonaisuudet, taustat ja tarpeet eivat ole keskenaan yhdenmukaisia. Osa
henkilostosta on nostanut esille tarvetta hybriditydn toimintamallien selkeyttdmiseen, kay-
tannon ratkaisujen valintaperiaatteiden yhdenmukaistamiseen ja kehittdmiseen. Tarpeita
on nostettu esille esimerkiksi organisaation sisaisissa palavereissa ja sdanndllisesti toteu-
tettavan pienimuotoisen anonyymin tyéilmapiirikyselyn yhteydessa. (Valtionhallinnon orga-

nisaatio X.)

Koska henkildston tarpeet, elamantilanteet ja tehtdvakokonaisuudet eroavat organisaation
sisalla merkittavastikin, ei yksi tarkkaan maaritelty ja yhdenmukainen toimintamalli sovi valt-
tamatta kaikille. Jotta toimintamalleja voidaan |ahtea kehittdmaan vastaamaan paremmin
kohderyhmien erilaisiin tarpeisiin, toteutetaan kehittdmistoimenpiteiden suunnittelua varten
nykytilanteen ja kehitystarpeiden kartoitus kyselylomakkeen ja haastatteluiden avulla. Tu-
loksia kasitelladn mydhemmin kehittamistydpajassa, jossa on tarkoitus opinnaytetyon teki-
jan fasilitoimana yhteistydssa tiiminvetajien kesken suunnitella jatkokehitysehdotukset or-
ganisaation osa-alueen johtotiimille. Jatkokehitysehdotukset perustuvat henkildstdn ja tii-

minvetajien tarpeisiin tydhyvinvoinnin nakdkulmasta.

Valtionhallinnon organisaatio X:n vuonna 2022 julkaistussa tyéhyvinvointisuunnitelmassa
on kuvattu tyéhyvinvoinnin tavoitteet, vastuut ja roolit. Keskeiset tavoitteet muodostuvat
henkisesta-, fyysisesta- ja sosiaalisesta hyvinvoinnista seka sujuvasta tydskentelysta. Tyo-

hyvinvoinnin tavoitteet on kuvattu yksityiskohtaisemmin kuviossa 1.
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Kuvio 1. Tydhyvinvoinnin tavoitteet. (Valtionhallinnon organisaatio X)

Tyohyvinvointisuunnitelmassa on kuvattu myos roolit ja vastuut selkeasti johtoryhman, eri
tiimien, tydsuojelutoimikunnan, tyéryhmien, hallinnollisten esihenkildiden, tiiminvetgjien, tii-
mien ja kaikkien tydntekijdiden osalta. TyShyvinvointisuunnitelman mukaan tyéhyvinvoinnin
perusta on tydkykya yllapitava ja ennaltaehkaiseva toiminta. Tavoitteena on kehittda myon-
teistd tunne- ja motivaatiotilaan tydssa, eli tydn imua. Tarkkailtavia kohteita ovat fyysinen
ja henkinen tyokunto yhteistyossa tyoterveyshuollon kanssa. Naiden liséksi tarkkaillaan tar-
peiden mukaista roolien ja vastuiden selkeyttdmistd, timimaiseen ja valmentavan toiminta-
tavan toteutumista seka luottamuksen ja vuorovaikutukseen kehittymista tydyhteisossa.
Henkildston tydhyvinvoinnin kehittdmisessa hyddynnetddn myoés Valtionhallinnon tydhyvin-

vointihankkeita ja kuntoutusmahdollisuuksia. (Valtionhallinnon organisaatio X.)

Organisaation tydsuojelutoiminta kiteyttda organisaation tydhyvinvoinnin periaatteet esitta-
malla, ettd tydhyvinvointikokonaisuus muodostuu paaasiassa tydsta, sen mielekkyydesta,
terveydesta, turvallisuudesta ja hyvinvoinnista. Organisaation toimintatapoja tyéhyvinvoin-
nin kehittdmiseksi ovat tydon kuormitustekijdiden vahentaminen ja tyén voimavaroja seka
tydn imua lisddvien tekijdiden vahvistaminen. Tydnantaja, tydntekija ja tydterveyshuolto
vastaavat tydhyvinvoinnin yllapitdmisestd yhdessa. Organisaation tyéhyvinvointisuunni-
telma tukee organisaation henkildstostrategian toteuttamista. Organisaation henkiléstostra-
tegian tavoitteet muodostuvat tyontekijoiden yhteistydssa maarittelemista arvoista, joita

ovat yhteistyd, luottamus ja uudistumiskyky. Konkreettisempia kaytannoén tavoitteita


https://saty.traficom.fi/tyotilat/hallinnonavoin/_layouts/15/WopiFrame.aspx?sourcedoc=%7b83724152-F8BA-4B06-834E-9F23F88581AE%7d&file=Traficom_Areena_31_3_2022_Henkil%C3%B6st%C3%B6strategia.PPTX&action=default

tydyhteisdssa ovat luottamusta rakentava toimintakulttuuri, hyvinvoiva ja yhteisty6ta tekeva
tydyhteisé seka asiantunteva uudistumiskykyinen henkiléstd. Organisaatiossa ohjeistetut
toiminnan periaatteet selkeyttavat tydyhteison periaatteita ja toimintatapoja. Luottamus,
vuorovaikutus, asiantuntijuuden arvostaminen ja hyvinvoinnista huolehtiminen korostuvat
toiminnassa periaatteiden mukaan. Lisadksi periaatteisiin on kirjattu, ettd henkiléstd on or-

ganisaation tarkein voimavara. (Valtionhallinnon organisaatio X.)
Tavoite ja tutkimuskysymykset

Opinnaytetydn tarkoituksena on 106ytaa organisaation tyontekijdiden nakdkulmasta ja ty6-
hyvinvoinnin kannalta toimivimmat ratkaisut hybriditydn toimintamalleihin, kuitenkin myos

tydnantajaorganisaation esihenkildiden kokemukset ja ndkékulmat huomioiden.

Keskeisena tavoitteena on nykytilan ja kehittamiskohteiden kartoituksen seka analysoinnin
perusteella suunnitella tarkoituksenmukaiset hybridityon toimintamallien kehittdmistoimen-
piteet organisaation kayttoon tulevaisuutta varten. Koska aikataulu opinnaytetydn toteutuk-
selle on rajallinen (loka-marraskuu 2023), keskitytaan opinnaytetyohon liittyvassa tutkimuk-
sessa ensisijaisesti tyontekijakokemukseen ja hybriditydn toimintamallien tyohyvinvointivai-
kutuksiin tydntekijdiden nakdkulmasta. Opinnaytetydhon liittyva tutkimus toteutetaan tietylle

organisaation osa-alueelle.
Opinnaytetydn paatutkimuskysymykset:

1. Minkalaiset hybridityon toimintamallit olisivat tydntekijakokemuksen ja tydhyvinvoin-

nin kannalta toimivimpia ratkaisuja organisaatiossa X
Paatutkimuskysymysta tukeviksi alakysymykset:

1. Minkalaisia hybridityon toimintamalleja organisaatiossa kaytetaan talla hetkella?

2. Miten erilaiset toimintamallit vaikuttavat tyohyvinvointiin tyontekijoiden ja esihenki-
I6iden ndkdkulmasta?

3. Mita kehitystarpeita eri osapuolilla organisaatiossa on nyKkyisiin toimintamalleihin liit-

tyen?
Tutkimusmenetelmét

Opinnaytetyd toteutetaan yhdistamalla maarallista ja laadullista tutkimusta, siten etta
maarallinen tutkimus (kyselytutkimus) toteutetaan ensimmaisessa vaiheessa nykytilan kar-
toituksena ja laadullisen tutkimuksen (teemahaastatteluiden) pohjamateriaaliksi. Teema-
haastatteluiden avulla pyritdan syventamaan ymmarrysta nykytilasta ja kehityskohteista.
Kyselyn ja haastatteluiden avulla koottu aineisto kasitellaan tyOpajassa yhteistyossa orga-

nisaation kohderyhman tiiminvetdjien kesken ja opinnaytetyon tekijan fasilitoimana.



Tyo6pajan tarkoituksena on tutkimusaineiston kasittely ja sen pohjalta yhteinen ideointi. Tyo-

pajan tavoitteena on koota kehitysehdotukset organisaation osa-alueen johtotiimille esitel-

tavaksi ja kasiteltavaksi.

Opinndytetyon eteneminen

Opinnaytetyon suunnittelu aloitettiin heindkuussa 2023, kun kohdeorganisaation tydyhtei-

sossa ilmeni ajankohtaista tarvetta tarkemmalle hybridityon toimintamallien tilannekartoi-

tukselle kehityskohteiden selvittamiselle. Aihe tarkentui viela elokuussa 2023 ja syyskuussa

kaynnistyi toteutuksen alustava suunnittelu. Opinnaytetydén eteneminen on kuvattu Flow

Chart-kuvaajan avulla (Kuvio 2).
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Kuvio 2. Opinnaytetyon etenemisen Flow Chart.
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Joulukuu

Lokakuun aikana koottiin teoreettinen viitekehys ja menetelmavalinnat. Lisaksi valmis-

teltiin tulevat tutkimukset, eli henkilostolle osoitettu Webropol-kyselylomake seka alustava

pohdinta ja teemat tiiminvetajien haastatteluita varten. Tulevista tutkimuksista keskusteltiin



organisaation henkildstdjohtajan kanssa ja sovittiin ettd kohdennetaan tutkimus aikataulul-
lisin perustein koko organisaation sijasta organisaation tietylle osa-alueelle, joka kattaa kui-
tenkin merkittdvan osan koko organisaatiosta. Tutkimuksen toteutuksesta sovittiin viela ta-
man jalkeen kohderyhman ylimman johdon kanssa ennen varsinaista toteutusta.
25.10.2023 lahetettiin kohdeorganisaation valitun osa-alueen koko henkildstélle ja johtoryh-
malle sahkdpostitse saate ja tietosuojailmoitus kyselytutkimukseen. Saatteessa kuvattiin ly-
hyesti tutkimuksen toteutustapa, aikataulu, tarkoitus, tavoitteet ja jatkotoimenpiteet seka jul-
kaistiin linkki kyselyyn. Samassa yhteydessa julkaistiin linkki anonyymiin Webropol-kyse-
lyyn. Kyselyn julkaisemisen jalkeen sovittiin kohderyhman tiimivetdjien kanssa ajat teema-
haastatteluihin, toimitettiin heille tutkimustiedote, tietosuojailmoitus ja suostumuslomake al-
lekirjoitettavaksi seka annettiin alustavat teemat haastatteluja varten tiedoksi. Henkilosto-
kysely suljettiin 3.11.2023 ja samalla viikolla kaynnistettiin kohderyhman tiiminvetdjien
teemahaastattelut, joita oli yhteensa 11 ja joiden kestot olivat pituudeltaan 1-1,5h. Haas-
tattelut toteutettiin Teamsilla ja Skypella. Tiiminvetadjien haastatteluissa kasiteltiin kvantita-
tiilvisen tutkimuksen, eli kyselyn tuloksia yksikkdkohtaisesti ja koko kohderyhman osalta laa-

dullisesta nakokulmasta.

Kyselytutkimus toimi tilannekartoituksena ja teemahaastattelut ndiden ja tiiminvetdjien ko-
kemusten pohjalta laadullisena tutkimusosiona, jonka avulla pyrittiin syvallisemmin ymmar-
tamaan nykytilaa ja kehitystarpeita. Viimeiset teemahaastattelut pidettin 6.11.2023 ja
8.11.2023 toteutettiin vielad organisaation hallintopalveluiden tyéhyvinvoinnin asiantunti-
jan teemahaastattelu, jossa kasiteltiin aiempia tutkimustuloksia. Kun kaikki 12 teemahaas-
tattelua oli saatu toteutettua, pidettiin viela tiiminvetajien kanssa tyopaja 9.11.2023, jossa
kasiteltiin tutkimusaineistoa opinnaytetydn toteuttajan fasilitoimana ja ideoitiin yhteistydssa
kehitysehdotukset kohderyhman johtotiimille esiteltavaksi. Teemahaastatteluiden ja tyépa-
jan tallenteiden litterointia alettiin toteuttamaan valittdmasti toteutusten jalkeen ja tdaman
laadullisen tutkimusosuuden analysointi valmistui 20.11.2023. Johtotiimille esiteltiin opin-
naytetyon tekijan ja tiiminvetdjien kanssa yhteistyossa kootut kehitysehdotukset

21.11.2023. Taman jalkeen viimeisteltiin opinnaytetyén loppuraportti.



2 Hybridityo ja sen vaikutukset
2.1 Hybriditydn maaritelma

Tyo6paikan ulkopuolella tai kotona tehtavaa ty6ta kutsutaan etatyoksi ja siitd voidaan kayttaa
myo6s muita termeja, kuten kotitoimisto tai tydskentely kotoa. Hybriditydjarjestely yhdistaa
perinteisen toimistossa tyoskentelyn ja toimiston ulkopuolella tapahtuvan etatyén. Yhdis-
telma antaa tyontekijdille joustavan mahdollisuuden tydskennella toimistolla tai missa ta-
hansa muussa etapaikassa (koti, kahvila, yhteistyétila jne.) tydnantajan tilojen ulkopuolella,
joko tieto- ja viestintateknologian (ICT) avulla tai ilman sita. Toimistolla tydskentelyn ja eta-
tyon yhdistelma voi olla hyddyllinen seka tyontekijoille etta tydnantajille, mutta se voi myos

aiheuttaa erilaisia ongelmia kummassakin tydymparistossa. Krajcik ym. 2023, 2-3.)

Hybriditydsta kaytetddn myds termia monipaikkainen- ja kanavainen tyo, jolla tarkoitetaan
tyon toteuttamista eri paikoissa ja erilaisia kanavia hyddyntaen. Fyysiset- ja virtuaaliset tilat
seka sosiaalinen ymparistd muodostavat yhdessad monipaikkaisen tyon kokonaisuuden.
Varsinkin tieto- ja asiantuntijatydssa korostuvat nykyisin entista yksildllisemmat ja vaihtele-

vammat tyOajat ja -paikat sekd sahkdisen viestinnan laajeneminen. (Tampereen yliopisto.)
2.2 Hybridityon edut ja haitat

Etatydmahdollisuutta on pidetty etuna tydntekijoille, koska se on mahdollistanut tydpaivan
jakamisen tehokkaasti yksildiden velvollisuuksien ja tyohon liittymattomien tehtavien kes-
ken. Lisaksi tyontekijat ovat hyotyneet etatydstd saadstamalla tydmatkakustannuksia ja ai-
kaa, kun siirtymiset tydpaikan ja kodin valilla ovat vahentyneet. Vastaavasti etatyd on hyo-
dyttanyt myoés tyénantajia tydtilakustannusten saastdina. Etatyd on tarjonnut merkittavaa
joustavuutta ajankayttdéon ja parantanut keskittymista seka tuottavuutta. (Krajcik ym. 2023,
2-3.) Parhaimmillaan etatyd on voinut lisata positiivisuutta, tydtyytyvaisyytta ja sitoutumista
tydhon seka vahentanyt uupumuksen mahdollisuuksia (Charalampous ym. 2019, Kraj€ik
ym. 2023, 3 mukaan).

Etatyon haittapuolina voi ilmeta tyontekijoiden tavoitettavuuden ja tyossa suoriutumisen
haasteita. Liiallisen tydmaaran ja sosiaalisten kohtaamisten haasteiden vaikutukset alkavat
nakya pidemmalla aikavalilla. Lisaksi etatyd voi johtaa palautumisjaksojen vahenemiseen,
mika voi aiheuttaa kielteisia fyysisia ja henkisia terveysvaikutuksia, kuten tuki- ja liikunta-
elinsairaudet, stressi, eristaytymisen tunne tai masennus (Tavares 2017, KrajCik ym. 2023,
3 mukaan). Etatydjarjestelyiden laajimmin havaitut haitat liittyvat sosiaalisen vuorovaikutuk-
sen ja sosiaalisen yhteenkuuluvuuden puutteisiin. Pitkaaikainen etatyd voi johtaa yksinai-

syyteen, eristaytymiseen ja sitoutumattomuuteen, mika vaikuttaa haitallisesti tehtaviin,



tiimiratkaisuihin ja suoritustehokkuuteen (Charalampous ym. 2019; Babapour Chafi ym.
2022; Harkiolakis & Komodromos 2023, 5 mukaan).

Hybriditydmallin avulla tulisi huolehtia tyon sujuvuudesta ja yhteisollisyyden vahvistami-
sesta. Tydn sujuvuuteen ja tydpaikan yhteisollisyyteen vaikuttaa taustalla myos tydntekijan
motivaatio, jota kehittdd autonomian tunne omaan ty6hon liittyvissa asioissa. Hybridityo-
mallilla on mahdollista kehittda tydhyvinvointia, kun siihen saadaan liitettya yhteiséllisyys,
tydyhteisdn tuki ja tydn merkityksellisyys tyontekijalle. Tydn sujuvuus ja yhteisdllisyys ovat
kuitenkin ongelmallinen yhdistelma, koska tyon sujuvuuteen keskittyminen voi heikentaa
yhteisollisyytta. Etatydn tehokkuuteen liittyvat hyddyt ovat lyhyen aikavalin hyo6tyja, mutta
pitkalla aikavalilla yhteisollista kehittamista tulevat asiat, kuten oppiminen, yhteinen inno-
vointi ja uusien tyontekijdiden integroituminen tydyhteisddn, voivat heikentya merkittavasti.
Tyontekijoiden voi olla hankala omasta ndkdkulmastaan hahmottaa etatyon vaikutuksia laa-
jempaan kokonaisuuteen pitkalla aikavalilla. Etatydén edut konkretisoituvat helposti lisaa-
malla tydntekijdiden autonomiaa, mutta yhteisdllisyyden varmistaminen edellyttda aktiivisia
toimenpiteita. Hybriditydn johtamisen peruselementit koostuvat tyontekijéiden mahdollisim-
man laajan autonomian varmistamisesta, uuden ja toimivan hybriditydmallin kehittamisesta
tyovalineet ja toimintatavat huomioiden, sekd yhteisollisyyden fasilitointiin. (Launonen
2022.)

Toimistolla lasndolo mahdollistaa tydntekijdiden tapaamisen ja yhdessa tydskentelyn. So-
siaalinen vuorovaikutus ja yhteistyd voivat vaikuttaa positiivisesti tyontekijan luovuuteen,
suorituskykyyn ja tuottavuuteen. Lasnatydn merkittavat edut puoltavat naiden perinteisten
tydymparistdjen yllapitamista, mutta tyétilojen toimivuudella voi olla huomattavaa vaikutusta
tydntekijoiden kokemiin hyotyihin. Avokonttorit tarjoavat keinon tydnantaijille hallita tyonte-
kijdiden suorituskykya ja tehda viestinnastad tehokkaampaa, mutta liian tdydessa tilassa
melu voi hairité tyontekijoiden keskittymista tydhon ja ymparistd aiheuttaa negatiivisia tun-
temuksia tyontekijoille, mitka johtavat alentuneeseen tuottavuuteen tai suorituskykyyn
(Needle & Mallia 2021, Barath & Schmidt 2022, Kraj¢ik ym. 2023, 3 mukaan). Vaikka hyb-
ridityd on uudehko tapa tydskennellda monissa organisaatioissa ja siihen liittyvia hyotyja
seka haittoja selvitetdan edelleen, on ilmeista, etta silla on positiivisia vaikutuksia seka tyon-
tekijoille ettd tydnantajille. Lisdantynyt vapauden ja autonomian mahdollisuus tydajan ja ty6-
tilan suhteen voi edistaa tyon ja muun eldman tasapainoa, koska se antaa tyontekijoille
mahdollisuuden tasapainottaa useita rooleja (perhe-, henkilékohtaisia tai uraan liittyvia).
(Kraj¢ik ym. 2023, 2-3.)
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3 Tyohyvinvointi hybridityossa
3.1 Tyohyvinvointi ja sen kehittaminen

Sosiaali- ja terveysministerion maaritelmassa tyohyvinvointi on kuvattu yhdistamalla tyo,
turvallisuus, terveys, hyvinvointi ja tydn mielekkyys. Tyohyvinvointi vaikuttaa selvasti sai-
rauspoissaoloihin, tydn tuottavuuteen ja tydhdn sitoutumiseen. Tydhyvinvointi ei ole kos-
kaan yksin kenenkaan vastuulla, vaan se on tydntekijan ja tydnantajan valista yhteisty6ta,

jossa kummallakin osapuolella on oma roolinsa. (Sosiaali- ja terveysministerid.)

Manka & Manka (2016, 75) mukaan paasaantoisesti tarkoitetaan tyoterveyteen ja tyokykyyn
littyvid asioita, kun puhutaan tyéhyvinvoinnista. Tydhyvinvoinnin tutkimus on kaynnistynyt
stressitutkimuksesta, mutta tyohyvinvoinnissa on kyse muustakin kuin nakyviin oireisiin rea-
goimisesta. Tydhyvinvoinnissa on kyse sekd hyvinvoinnin kehittdmisesta ettd kokonaisval-
taisesta huolenpidosta siihen liittyen. Tarkeintd on olemassa olevien vahvuuksien kehitta-
minen ja niihin keskittyminen, mika helpottaa selviytymistd haastavista kokemuksista. Tyo-
hyvinvoinnin kehittdminen onnistuu voimavaroja vahvistamalla ja tyéhyvinvointiin liittyvia
riskeja pystytadn vahentdmaan, kun huolehditaan tyén vaativuustason sopivuudesta. Posi-
tiivisilla tunnekokemuksilla on tutkimusten mukaan merkittava vaikutus yksilon ja tydyhtei-
sén hyvinvointiin. Negatiivisilla tunnekokemuksilla on kuitenkin aina voimakkaampi vaiku-
tus, jolloin niita tulisi voida kasitella tydyhteisdssa rakentavalla tavalla ja huolehtia siita, etta
positiivisia tunnekokemuksia olisi enemman kuin negatiivisia. (Manka & Manka 2016, 64—
77.)

Jotta tydhyvinvointiajattelu saadaan kaytanndssa jalkautettua ja sen kautta organisaation
tuloksellisuutta parannettua, tulee myds kulttuuriasenteeseen saada aikaiseksi tavoiteltu
muutos, mika onnistuu tehokkaimmin johdon sitoutuessa tyéhyvinvoinnin kehittdmiseen (ll-
marinen, 3). Luottamuksellisuus, oikeudenmukaisuus, rehellisyys, puolueettomuus ja lah-
jomattomuus muodostavat perustan eettiselle ja arvoihin perustuvalle johtamiselle. Eettisen
johtamisen tavoitteena on tyon tuottavuuden ja tydhyvinvoinnin jatkuva parantaminen. Eet-
tisen johtamisen mukainen paatdksentekoprosessissa tyontekijoita kuullaan ja tiedonkulku
toimii molemmin puolin, kun prosessia toteutetaan yhdessa, avoimesti ja johdonmukaisesti.
Tydyhteiséssa tyohyvinvoinnin kehittdminen kuuluu kaikille, mutta tarkeimpia vaikuttajia
ovat esihenkil6t ja ylin johto on lopulta paavastuussa kokonaisuudesta. Eettiset periaatteet
ja moraaliset kdytannot muodostavat tydhyvinvoinnin kehittamisen raamit. (Tyoturvallisuus-
keskus 2023, 3—4.)

Henkiloston tyohyvinvoinnin heikkenemisen vaikutukset nakyvat tydnantajalle konkreetti-

sesti kustannusten kautta. Kustannuksia muodostuu muun muassa
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sairauspoissaolopaivista, tyétapaturmista ja ennenaikaisista elakoéitymisista. Tyontekijalle
kokee tydonsa usein eri tavoin merkitykselliseksi, tyolla on merkitysta tyontekijan oman iden-
titeetin lisaksi elamanlaatuun yleisesti. Merkitysta on myds henkilékohtaisella toimeentulolla
ja sosiaalisilla verkostoilla. Naihin seikkoihin voidaan vaikuttaa reaktiivisella tydhyvinvoinnin
johtamisella, joka yhdessa ennakoivan johtamisen kanssa muodostaa kokonaisvaltaisen

tydhyvinvoinnin johtamisen mallin. (Ilmarinen, 4.)

Tyobterveyshuollot ovat Iahteneet laajentamaan palvelutarjontaansa erilaisiin tydhyvinvoin-
tipalveluihin voidakseen vastata paremmin tydyhteisjen ja organisaatioiden proaktiivisiin
toiminnan kehittamistarpeisiin. Tydhyvinvointipalveluita ovat esimerkiksi coaching, tydnoh-
jaukset, esihenkildiden konsultoinnit, tyOyhteiso- ja esihenkildvalmennukset. Paras keino
vaikuttaa tyontekijoiden tydhyvinvointiin on organisaation rakenteiden ja toimintamallien ke-
hittaminen esihenkildiden valmennuksen ja konsultoinnin kautta. (Makikangas ym. 2017,
148.)

Tydturvallisuuskeskuksen Tydhyvinvoinnin portaat-mallin avulla on mahdollista kehittaa
tydpaikan tyohyvinvointia kokonaisvaltaisesti ja kestavalla tavalla. Toimintamalli muodostuu
hyvinvoinnin nykytilan kartoittamisesta, vahvuuksien ja heikkouksien tunnistamisesta seka
tavoitteiden ja toimintasuunnitelman realistisesta maarittelysta. Myds tyontekijdiden osallis-
taminen tyohyvinvoinnin kehityskohteiden maarittelyyn on tarkoituksenmukaista. Tyohyvin-
voinnin portaiden perusta rakentuu yksildiden perustarpeista (psykofysiologiset, turvalli-
suus, liittyminen, arvostus, itsensa toteuttaminen), joiden toteutuminen seka tytelamassa
ettd henkilokohtaisessa eldamassa on edellytyksena hyvinvoinnille. Tyéhyvinvoinnin keski-
0ssa on tyd ja koko organisaatio (tyontekijat, esihenkildt, johto) rakentaa yhteistydssa tyo-
paikan tyohyvinvointijarjestelman. Tyohyvinvointijariestelmaa tukevat ja kehittavat myos
tydsuojeluorganisaatio, tyéterveyshuolto ja henkildéstdhallinto. (Rauramo 2009, 1.) Tyohy-

vinvoinnin portaat-malli on esitetty kuviossa 3.
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ITSENSA TOTEUTTAMISEN TARVE

Osaamisen Oman tyén
hallinta, Oppiva organisaatio, omien edellytysten taysipainoinen hallinta ja
mielekis hyodyntdaminen, uuden tiedon tuottaminen, esteettiset osaamisen

tyo, luovuus elamykset. Arviointi: Kehityskeskustelut, osaamisprofiilit, yllspito
ja vapaus innovaatiot, tieteelliset ja taiteelliset tuotokset

Arvot, toi- ARVOSTUKSEN TARVE Aktiivisuus
minta ja ta- Eettisesti kestavat arvot, hyvinvointia ja tuottavuutta tukeva missio, vi- organisaation

oAl sio, strategia, oikeudenmukainen palkka ja palkitseminen, toiminnan ar- Lo g

Iaumt:'el?e'h'::;s_ viointi ja kehittdminen. Arviointi: Tyotyytyvaisyyskyselyt, taloudelliset ja )2 k::;t:_:m"

PH S toiminnalliset tulokset

LITTYMISEN TARVE / Joustavuus,

Tyodyhteiso, erilaisuuden
johtaminen, hyvéksymi-

Yhteishenkea tukevat toimet, tuloksesta ja henkilostosta huolehtiminen, ulkoinen ja b e
sisdinen yhteistyo. Arviointi: Tyotyytyvaisyys-, tyoilmapiiri- ja tyoyhteison myémeisws
toimivuuskyselyt

verkostot

TURVALLISUUDEN TARVE RN D
ergonomi-
Tyésuhde, set, sujuvat
tydolot TyOn pysyvyys, riittdva toimeentulo, turvallinen tyo ja tydymparisto seka oikeudenmukainen, tasa- tyo- ja toi-
arvoinen ja,yhdenvertainen tydyhteiso. Arviointi: Tilastot, riskit, tyopaikkaselvitys mintatavat
Tydkuormi- PSYKOFYSIOLOGISET PERUSTARPEET
tus, tyopaik- Terveelliset
karuokailu, gl - A 4 L . — g - elintavat
"l Tekijansa mittainen ty6, joka mahdollistaa virikkeisen vapaa-ajan, riittdva ja laadukas ravinto ja liikunta, sairauk-
y':‘::l';ys' sien ehkaisy ja hoito. Arviointi: Kyselyt, terveystarkastukset, fyysisen kunnon mittaukset
ORGANISAATIO TYONTEKIA

Kuvio 3. Tydhyvinvoinnin portaat-malli. (mukaillen Rauramo 2009, 2-3.)

Tyoterveyslaitoksen vuosina 2019-2023 toteutetun Miten Suomi voi? -seurantatutkimuksen
mukaan tydhyvinvoinnin lieva negatiivinen kehityssuunta suomalaisten tyontekijéiden kes-
kuudessa on jatkunut, eikd tydhyvinvointi ole palannut pandemiaa edelténeelle tasolle. Ko-
ronapandemiaa edeltdneeseen aikaan (2019) verrattuna tydén imu on laskenut 2,1%, ty6ssa
tylsistyminen on 3,8% korkeammalla tasolla, tydkyky on heikentynyt 2,6% ja tyduupumus
on kasvanut 3,3% verrattuna vuoteen 2019. Tyduupumuksen oireista kasvua on ilmennyt

eniten kyynistyneisyydessa ja kognitiivisissa hairidissa. (Kaltiainen & Hakanen 2023c, 13.)

Tyoéhyvinvointia tutkittaessa on tyypillisesti keskitytty ensisijaisesti negatiivisiin nakdkulmiin,
kuten tyduupumukseen ja stressiin, mutta talla 2000-luvulla on alettu korostaa enemman
my0s positiivisia nakokulmia, kuten tyon imua. Tyohyvinvoinnin kokonaisuutta kuvattaessa
voidaan kasitelld negatiivisten kokemusten, stressin ja tyduupumuksen lisaksi tyoholismia

seka tydssa tylsistymista. Positiivisina kokemuksina voidaan puolestana tarkastella tyon



13

imun lisaksi tyotyytyvaisyytta. Jotta tydpaikan tydhyvinvoinnista on mahdollista saada
mahdollisimman kattava kasitys, on negatiivisten tuntemusten kartoittamisen ja niihin
puuttumisen lisaksi oleellista selvittdd mydnteisten tuntemusten esiintymistd ja tasoa.
Keskidssa on organisaation tydhyvinvoinnin potentiaalisten kehitystarpeiden selvittaminen.
Tyohon liittyvistd negatiivisista tuntemuksista tydholismille on tyyppillistd tydsta
irrottautumisen haastavuus vapaa-ajalla, suorituskeskeisyys, pakonomainen tyénteko ja
taydellisyyden tavoittelu. Tybéuupumus on merkittdvd ongelma, joka on seurausta
voimavarojen heikkenemisesta ja pitkittyneesta stressistd. Tyduupumuksen oireita ovat
vasymys, kyynistyneisyys ja ammatillisen itsetunnon vaheneminen. Tydssa tylsistyminen
on lievempaa ja lyhytkestoisempaa kuin tyduupumus ja siihen liittyy oleellisesti voimakas
tyotyytymattomyys, tydtehtavien mielekkyyden puutteen kokemus, tyOntekijan
merkityksettomyyden tunne, keskittymisvaikeudet, alhainen vireystaso ja passiivisuus.
Tyohon liittyvista positiivisista tuntemuksista tydn imu voidaan maaritella tyduupumuksen ja
tydssa tylsistymisen vastakohdaksi. Tydn imua voidaan kuvata melko muuttumattomana
positiivisena tilana, tyontekijan mydnteisten kokemusten, kuten tydhdn uppoutumisen,
tydlle omistautumisen ja tydntekijan tarmokkuuden kautta (Schaufeli ym. 2002, Makikangas
ym. 2017, 77 mukaan).

Yksi perinteisimpia ja laajimmin hyddynnettyja menetelmia tyohyvinvoinnin kuvaamisessa
on tyotyytyvaisyyden mittaaminen. Tyotyytyvaisyyttd voidaan maaritelld useasta eri
nakdkulmasta, mutta nykyhetkella yleisimmin kaytetty kuvaus on tyohon liittyva myonteinen
asenne, joka sisaltda monipuolisesti tunteisiin liittyvia piirteita. Tyotyytyvaisyytta kartoitetta-
essa on oleellista selvittdd mahdollisimman monipuolisesti, mitka asiat tyossa tuottavat tyo-
tyytyvaisyytta tai -tyytymattdmyytta. Tydhyvinvoinnilla on useita erilaisia vaikutuksia organi-
saatiolle ja tyéntekijalle. Tybuupumus ja tydssa tylsistyminen ovat yhteydessa esimerkiksi
terveys- ja tyokykyongelmiin, yksilon hyvinvointiin ja tuottavuuteen. Tydholismilla on nega-
tiivisia vaikutuksia tydyhteisdon ja se sisaltdd merkittavan riskin tyduupumukseen, mutta
vaikutukset voivat olla lyhyellad aikavalilla myos positiivisia ja tyota kehittavia. Tutkimusten
mukaan tyén imun vaikutukset ovat kokonaisvaltaisesti positiivisia sisaltden proaktiivi-
suutta, tydhon sitoutuneisuutta ja tuottavuutta. Tydtyytyvaisyyden vaikutukset ovat myos
paaasiassa positiivisia, mutta ne eivat ole yhta voimakkaita ja merkityksellisia kuin tyon
imun vaikutukset. Organisaatioiden menestymisen kannalta tyohyvinvoinnin merkitys on
kasvaa jatkuvasti. Tyohyvinvointiin liittyvien tutkimusten perusteella tyon imun tulisi olla or-
ganisaatioiden nakdkulmasta tavoiteltavin tydntekijdiden tunnetila. Tydpaikoilla ilmenee
monenlaisia tydhyvinvointiin liittyvia tunnetiloja ja kokemuksia, mutta tydyhteisét eivat ole
usein tietoisia naiden iimididen laajuudesta. Tyduupumuksen ja tydholismin merkit tulisi pyr-

kia tunnistamaan mahdollisimman varhaisessa vaiheessa, jotta voitaisiin tydnantajan
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puolesta sopeuttaa tydtilanteita ja tydon vaatimuksia tydntekijdiden tarpeiden mukaisesti.
Tydpaikoilla tulisi kiinnittaa erityista huomiota tyon imua kokeviin tyontekijoihin, jotta voitai-
siin varmistaa tasapaino heidan voimavarojensa ja tyon vaatimusten valilla. Optimaalisessa
tilanteessa tyohyvinvoinnin johtaminen toteutuu tyontekijoiden tarpeiden mukaan ja tyonte-

kijat myos itse kantavat vastuun omasta hyvinvoinnistaan. (Makikangas ym. 2017,72—-84.)

Tydhyvinvoinnin kokonaisuutta voidaan kuvata Tydhyvinvoinnin talolla, joka on esitetty ku-
viossa 4. Tydhyvinvoinnin talon katto muodostuu tydhyvinvoinnin johtamisesta, sen alta 16y-
tyvat tyohyvinvoinnin kannalta merkittavat tavoitteet ja kaiken tyohyvinvointiin liittyvan toi-
minnan keskidn muodostaa tyd ja sen sujuvuus. Esihenkildtyd, tydyhteisd, osaaminen ja
kokonaishyvinvointi muodostavat tydhyvinvoinnin keskeiset osa-alueet. Taustalla vaikutta-
vina tekijoina ovat organisaation valitsema strategia ja arvot. Tydhyvinvointi ja sen johtami-
nen pohjautuvat yhteiséllisyyteen, henkildston osallistamiseen ja sitoutumiseen. (limarinen,
4-5))

TYOHYVINVOINNIN
JOHTAMINEN

Strategia  Arvot

Esihenkil6- Osaaminen

tyo
Tyoyhteiso Kokonais-
hyvinvointi

Kuvio 4. Tyéhyvinvoinnin talo (mukaillen limarinen, 5)

Jos tydntekijoille annetaan muutostilanteissa mahdollisuus osallistua, on silla positiivinen
vaikutus hallinnan- ja merkityksellisyyden tunteen sailymiseen. Varhainen valittaminen, tyo-
turvallisuus ja yksilon hyvinvointi vaikuttavat tyontekijan kokonaishyvinvointiin. Tydyhtei-
sdssa jokaisen yksittaisen tydntekijan hyvinvointi, johon vaikuttaa seka fyysinen hyvinvointi
ettd psykososiaaliset tekijat, muodostaa oman osansa tydyhteison kokonaishyvinvoinnista.

Psykososiaalisiin tekijoihin vaikuttavat merkityksellisyyden ja hallinnan tunne, tydn
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kuormittavuus ja yksilén vaikutusmahdollisuudet omaan tyéhon. Tydhyvinvointiin vaikutta-
vat yhteistydssa niin johto, esihenkil6t kuin henkilostd itse. Henkildston sitoutuminen orga-
nisaation toimintatapoihin paranee huomattavasti, kun henkilostd paasee osallistumaan
tyohyvinvoinnin maarittely-, suunnittelu- ja kehittdmistoimenpiteisiin, sen sijaan etta ratkai-

sut annetaan suoraan johdon maarittelemina henkiléstéa kuulematta. (llmarinen, 6-8.)

Tydelaman muutos viimeisten vuosikymmenien aikana on ollut mullistavaa ja siihen on vai-
kuttanut merkittavasti tietotydn lisdantyminen ja digitalisaation laajeneminen. Tyotehtavien
laajamittaiset muutokset ovat luoneet my6s uudenlaisia henkistd kuormitusta lisdavia kuor-
mitustekijoita, jotka luokitellaan laadullisiksi kuormitustekijoiksi. Laadulliset kuormitustekijat
aiheutuvat tyon kognitiivisista, sosiaalisista ja emotionaalisista vaatimuksista. Tyén vaati-
mukset voidaan luokitella myds haaste- ja estevaatimuksiin, joista molemmat voivat aiheut-
taa haitallisia stressireaktioita, mutta haastevaatimukset toisaalta myos palkitsevia koke-
muksia tyontekijan suorituksen motivoinnin kautta. Koska laadulliset kuormitustekijat eivat
valttamatta ole selkeasti ulkopuolisen havaittavissa, on tydntekijan henkildkohtaisen nake-
myksen ja oman arvion huomiointi tydon kuormittavuuden arvioinnissa oleellista. (Makikan-
gas ym. 2017, 53.) Tyoelaman tekniset muutokset tulevat edelleen radikaalisti kehittymaan
tulevaisuudessa esimerkiksi tekoalyn ja robotisaation laajemman hyddyntamisen myota.
Tyo6elamassa muutosten myo6ta kehittyvia uudenlaisia laadullisia kuormitustekijéita ja niiden
vaikutuksia on mahdotonta etukateen ennustaa. Uudenlaisien kuormitustekijdéiden tunnis-
tamisessa ja haittojen minimointiin liittyvien menetelmien kehittamisessa on oleellista laa-
dullisten kuormitustekijoiden jatkuva ja jarjestelmallinen arviointi. (Makikangas ym. 2017,
66.)

3.2 Hybriditydn vaikutukset tydhyvinvointiin

COVID-19-pandemian aikana tietotydlaisten kokemat korkeat stressi- ja uupumistasot li-
saantyivat entisestaan, kun siirryttiin laajamittaiseen etatydhén. Ongelma ei kuitenkaan ollut
pandemian aikaansaama, vaan se oli olemassa jo ennen pandemian alkua. Pandemian
myota tyontekijoiden henkildkohtaiset arvot ja tavoitteet muuttuivat. Kun toimistotyossa alet-
tiin siitymaan takaisin lasnatydéhon, kohtasivat eri toimialojen yritykset tydontekijdiden irtisa-
noutumisten aaltoja. Monet tyontekijat irtisanoutuivat etsidkseen parempaa tydn ja elaman
tasapainoa seka merkityksellisempaa tyota. Irtisanoutumiset aiheuttivat organisaatioille
merkittavia taloudellisia ja tyon laatuun liittyvid ongelmia. Yhdysvalloissa ennatysmaara
tyontekijoita irtisanoutui tyéstaan loppuvuodesta 2021 ja yhden viidessa eri valtiossa toteu-
tetun kyselytutkimuksen mukaan 40% tyontekijoista oli jossain maarin taipuvaisia irtisanou-
tumaan nykyisesta tyostaan. (Cook 2021; De Smet ym. 2021, Harkiolakiksen & Komodro-

moksen 2023, 1 mukaan.) Massaeroamisiin vaikuttavina syind on mainittu esimerkiksi tyon
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merkityksellisyyden puute, hoivavastuun aiheuttama taakka, myrkyllinen tydkulttuuri ja
tydntekijoiden tarve laajempaan autonomiaan seka tyojarjestelyiden joustavuuteen (Har-
kiolakis & Komodromos 2023, 1-2.) Loven (2021) mukaan Pandemian lukitusjakson aikana
71% tietotyontekijoista tunsi uupumusta, ja 87% teki kahden tunnin ylimaaraisen tyon pai-
vittain; tietotyontekijat nukkuivat myos keskimaarin alle seitseman tuntia yossa ja tyonteki-
jéiden uupumuksen lisdantymisen ennustettiin aiheuttavan yrityksille tuottavuustappioita
(Harkiolakis & Komodromos 2023, 3). Tutkimuskirjallisuus nayttaa kuitenkin esittavan risti-
ritaista nayttdéa etatyon vaikutuksesta hyvinvointiin, osan vaittdessa sen parantavan hyvin-
vointia ja osan vaittdessa sen heikentdvan sitd (Babapour Chafi ym. 2022; Juchnowicz &
Kinowska 2021, Harkiolakis & Komodromos 2023, 3 mukaan).

Kevaalla 2020 yli 80% tyontekijoista tydskenteli maissa, joissa liiketoiminnan sulkeminen
oli pakollista COVID-19-pandemian vuoksi. Tyontekijdiden nopea siirtyminen toimistoilta
koteihin tyoskentelemaan osoittautui pandemian alettua valttdmattomaksi ratkaisuksi. Ta-
man jalkeen tyontekijdiden tydymparistdé on muuttunut merkittavalla tasolla. Etatydsta tuli
haluttu tydsuhde-etu, mutta tydnantajat pitivat sitd myds osittain tilapaisena jarjestelyna.
Muutoksen jalkeen toteutettujen tutkimusten tulokset osoittivat, etta tydntekijat arvostavat
entistd enemman ajallista joustavuutta ja joustavuutta tyon toteuttamispaikan suhteen. On
olennaista pyrkid ymmartamaan tydntekijdiden tarpeita tydajan ja -paikan suhteen, koska
vain tyopaikat, jotka on suunniteltu tydntekijdita varten ja jotka voivat osoittaa kykynsa jous-
taa tyontekijoiden muuttuvien tarpeiden mukaan, voivat pysya kilpailukykyisina tulevaisuu-
dessa ja yllapitaa tuottavuutta, suorituskykya seka tyytyvaisyytta korkealla tasolla. (Krajéik
ym. 2023, 1-2.)

Tyoterveyslaitoksen vuonna 2023 julkaiseman HELP-katsauksen (Tyéelaman muutosna-
kymat) mukaan pandemia vaikutti eri toimialojen tyontekijoihin eri tavoin jakamalla ty6ela-
man lahi- ja etatydhon tydn luonteen perusteella. Noin puolet tydntekijoista siirtyi pande-
mian alettua tyon luonteen mahdollistamana etatdihin. Osa naista tydntekijoista oli tottunut
tekemaan etatditd jo ennen pandemiaa, mutta pandemiatilanne laajensi etatyontekijoiden
joukkoa entisestaan. Sutelan ja Parnasen (2021) mukaan tyéntekijoiden siirryttya etatyéhon
he kokivat tydskentelytavan paaasiassa hyvinvointia ja tuottavuutta lisdavaksi (Ranki 2023,
5). Kun etatydsuosituksesta ja muista rajoituksista luovuttiin vuonna 2022, kavi pandemian
aikaansaama tydelaman murros selkeasti ilmi. Hybriditydstd oli muodostunut tydelaman
uusi kasite. Hybriditydn toteutustavoissa on eroja, mutta Selanderin ja Alasoinin (2022) mu-
kaan yli puolet tydnantajista mahdollistaa tiimeille tai tydntekijoille autonomian tydn toimin-

tatapojen paattamisen suhteen (Ranki 2023, 5-6.)
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Muuttuneiden tydmenetelmien vaikutuksia tydntekijéiden hyvinvointiin tyontekijéiden nako-
kulmasta on tutkittu paljon ja havaittu esimerkiksi haasteita tyo- ja vapaa-ajan selkeassa
erottamisessa, kun selkeita siirtymia ei etatydssa yleensa ole. Positiivisia vaikutuksia tyo-
hyvinvointiin ovat esimerkiksi joustavuus, ajansaasto, tyd- ja vapaa-ajan helpompi yhteen-
sovittaminen ja ndiden myd6ta parempi tasapaino. (Nevalainen & Teras 2023, 4-5.) Etatyon
mielekkyytta tyontekijoille selittavat ennen kaikkea ajankayton ja tehokkuuden kautta saa-
vutettavat hyddyt. Vaikka valtaosa pandemian aikana padsaantbiseen etatydéhén siirty-
neista tyontekijoista kokee etatydmahdollisuuden mieleiseksi ja haluaa jatkaa sen hyddyn-
tamista laajemmassa mittakaavassa aiempaan lasnatyomalliin verrattuna, on 100% eta-
tyéta kannattavien tyoéntekijdiden osuus kuitenkin huomattavan pieni. Kohtaamiset ovat
myos tydntekijoille tarkeita ja kohtaamisten mahdollistaminen pandemian paattymisen jal-
keen on tuonut helpotusta myo6s etatydaikana korostuneisiin johtamisen haasteisiin. (Ranki
2023, 14.) Etatydssa tyontekijdiden oikeuksien ja hyvinvoinnin varmistaminen on vaikeam-
paa, kun kotiymparistdssa tydskennellessa tydajat menevat helposti ristiin kotitalouden vas-
tuiden ja sosiaalisten aktiviteettien kanssa. Monet tydntekijat ovatkin etatdissa myds tyds-
kennelleet enemman kuin mitd heidan tydésopimuksensa edellyttda, mika on voinut vaikut-
taa negatiivisesti heidan hyvinvointiinsa. Pakotetun etatyosiirtyman myoéta osa tydntekijoista
on tiedostanut etatyon edut ja muuttanut ajattelutapaansa sen mukaisesti, kun taas osa
tydntekijdista on ollut innokkaampia palaamaan perinteisiin tydymparistdihinsa. (Kraj¢ik ym.
2023, 1-2.)

Jatkuva ja lisdantynyt teknologian kaytt6 tuo lisahaasteita tyontekijoéiden fyysiseen ja psyyk-
kiseen tyOhyvinvointiin. Myos eta- ja hybriditydon seka niiden myota vahenevan fyysisen
vuorovaikutuksen vaikutukset yhteisollisyyteen ovat oma kysymyksensa, samoin kuin yh-
teisoihin integroituminen tulevaisuudessa. Yhteistyon alkuvaiheessa toimiva vuorovaikutus
ja kokemusten jakaminen ovat avainasemassa, ja niiden puuttuessa voi muodostua kon-
fliktitilanteita, joihin voi olla haastavaa reagoida riittdvan nopeasti. Fyysinen etaisyys voi
joissakin tapauksissa vaikuttaa myds auttamishalukkuuteen ja kynnykseen pyytad apua,
joko positiivisesti tai negatiivisesti henkilén mukaan. Toimivia hybriditydmalleja kehitetta-
essa oleellista ei ole keskittya ainoastaan lahi- ja etatydn sopiviin maariin, vaan pohtia toi-
mivimpia ratkaisuja tydn luonteen perusteella. Itsenaiset ja keskittymista vaativat tyotehta-
vat sopivat tehtavien luonteen puolesta parhaiten etatdissa toteutettaviksi. Sitd vastoin in-
novatiivisuutta ja yhteisollisyytta edellyttavat tehtavat toteutuvat tehokkaimmin lasnatydssa,
jossa kohdataan fyysisesti. Hybriditydssa merkityksellisia asioita ovat myds avoin, raken-

tava viestintakulttuuri seka yhteisollisyyden kehittdminen. (Nevalainen & Teras 2023, 7-8.)

Slovakiassa ja Kuwaitissa COVID-19 pandemian aikana toteutetussa tutkimuksessa selvi-

tettiin, mink&alainen hybriditydmalli olisi tyontekijdiden nakoékulmasta mahdollisimman
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toimiva. Tutkimustulosten perusteella tyéntekijat arvostivat etatyémahdollisuutta ja jousta-
vuutta, mutta vahemmisto halusi tulevaisuudessa tehda etatoita kokoaikaisesti, koska tyon-
tekijat kaipasivat myos henkildkohtaisia kontakteja helpottaakseen kommunikaatiota ja yh-
teistydta. Henkilostdjohtamisessa tulisi tutkimustulosten perusteella keskittyd varmista-
maan, etta tydntekijat voivat tuntea yhteytta toisiinsa riippumatta siitd missa tyéskentelevat.
Johtajien on varmistuttava myos siita, ettd toimistossa ja etatoimistossa tydskentelevilla
tydntekijoilla on tasavertaiset mahdollisuudet. Tyén suoritusarvioinnin tulisi siten perustua
tyon tuloksiin eika tydn toteutustapoihin. On myos keskeistd varmistaa, etta etatyontekijat
eivat koe itseaan eristetyiksi tai nakymattomiksi. Hybriditydymparistdssa menestymisessa
ratkaisevan tarkeita elementteja ovat luottamus, toimiva viestinta, tekniset taidot, luovuus,

kriittinen ajattelu ja ajanhallinta. (Kraj¢ik ym. 2023, 11-12.)

Monissa organisaatioissa ehdittiin koronapandemian aikana tottua paasaantdiseen etatyo-
hon, mutta tdna vuonna (2023) lukuisat tunnetut organisaatiot ovat patistaneet tydntekijoi-
taan osittain takaisin toimistolle. Kauppalehti uutisoi 8.8.2023, kuinka my6s etatéiden sym-
boliksi pandemian aikana kehittynyt Zoom, paatyi tallaiseen ratkaisuun. Organisaatio viesti
henkildstolleen, etta konttorilta 80 kilometrin sisalla asuvien tydntekijoiden tuli muuttaa tyds-
kentelytapaansa etatyosta osittain toimistolla toteuttavaksi hybriditydksi. Minimivaatimus
toimistotydlle oli kaksi paivaa viikossa, mika kuitenkin mahdollisti edelleen paasaantodisen
etatydskentelyn toimistotydn ohella. Muutoksen taustalla oli tehokkaan yhteistydn ja vuoro-
vaikutuksen varmistaminen. Vastaavia ratkaisuja olivat tehneet myds google, Amazon, Ap-
ple ja Salesforce. Tyontekijoiden keskuudessa on kuitenkin ilmennyt muutosvastarintaa,
kun laajamittaisen etatyon parhaista hyodyista on jouduttu muutoksen jalkeen osittain luo-
pumaan. Zoomin toimitusjohtajan mukaan paikkariippumaton tyé on muodostunut nykyhet-
ken trendiksi, eikd tydntekijdiden maaraaminen takaisin toimistolle ole helppoa. (Kullas
2023)

Myds Elinkeinoelaman keskusliiton, EK:n (2023), mukaan etatydmahdollisuudesta on muo-
dostunut organisaatioille valttikortti rekrytointimarkkinoilla. Organisaatioiden johdot ja hen-
kilostot kokevat molemmin puolin etatyosta olevan merkittdvaa hyotya. Ek halusi selvittaa
etatyon vaikutuksia organisaatioiden toimintaan ja tuottavuuteen, joten se toteutti kevaalla
2023 kaksi erillista kyselya aiheeseen liittyen. Toisen kyselyistd EK toteutti itse tekemalla
jasenkyselyn yhteensa 625 yritykselle. Toisen kyselyista toteutti Innolink, syvahaastattele-
malla kahdentoista merkittdvan suomalaisen yrityksen ylintad johtoa toteuttamalla yritysten
henkildstolle samanaikaisesti sahkoisen kyselyn. Myods Tyoterveyslaitos oli mukana yhteis-
tyossa tutkimuksia toteutettaessa. EK:n kevaalla 2023 toteuttaman tutkimuksen perusteella
kohderyhman organisaatioissa etatditd tekevat henkildt tydskentelivat etdnd keskimaarin

kolme paivaa viikossa. Innolinkin toteuttaman kyselyn tulosten perusteella kohderyhman
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yrityksissa ylin johto oli silla kannalla, etta etatyosta oli selkeasti enemman hyotya kuin hait-
taa, esimerkiksi tyon joustavuutta, aikataulujen yhteensovittamista, tyotyytyvaisyytta, tyon-
tekijoiden itsensa johtamista ja tehokkuutta ajatellen. Haittapuolina olivat uusien tydnteki-
jéiden haasteet tydyhteisdon integroitumisessa, yhteisoéllisyyden heikkeneminen, vuorovai-
kutushaasteet ja entistd haastavampi esihenkilétyd. Tutkimuksen mukaan etatyd vaikuttaa-
kin tydn tuottavuuteen positiivisesti, mutta kokemukset tyén tuottavuudesta henkildston ja
johdon valilla eroavat siten etta henkildstd arvioi tyén tuottavuuden kasvun johtoa korkeam-
malle. Etatydn toimivuus vaikuttaa riippuvan myds tyétehtavien luonteesta ja rutiiniluontoi-
siin tehtaviin etatyd sopii paremmin kuin monimutkaisempiin kokonaisuuksiin. Yritysjohto
tunnistaa haasteet tutkimuksen mukaan tydntekijoitd paremmin. Yritysten menestymiseen
vaikuttaa kuitenkin oleellisesti strategisen kehittdmisen parantaminen ja se miten uudet teh-
tavat saadaan otettua haltuun. Tamantyyppiset tehtavat muodostuvat EK:n toimitusjohta-
jan, Jyri Hakamiehen, mukaan entistd merkityksellisemmiksi kun tekodlyn avulla pystytaan
tulevaisuudessa laajemmin huolehtimaan rutiiniluontoisista tehtavista. (Elinkeinoelaman
keskusliitto 2023)

Kauppalehden joulukuussa 2022 julkaisemassa artikkelissa etatydvalineitd valmistavan
Jabran aluemyyntipaallikdn, Anssi Valtosen mukaan yritykset jakautuvat hybridity6keskus-
telussa kahteen ryhmaan. Toinen ryhma pinnistelee jatkossakin etatydpaivien sopivan
maaran suhteen ja toinen ryhma suunnittelee jo tulevaisuuden kehitysaskelia hybridity6-
malliin. Joidenkin arvioiden mukaan alle puolet viikossa toimistotyota tekevat tyontekijat ei-
vat sitoutuisi tydpaikkoihinsa riittavalla tasolla. Valtosen mukaan vaikutus on pikemminkin
painvastainen ja mahdollisimman vapaassa mallissa tyontekijat ovat tehokkaimpia, onnelli-
simpia, paremmin motivoituneita, eivatkd koe yhta paljon mielenterveyden haasteita kuin
muut tyontekijat. Etatdiden ja videopalavereiden kehittaminen olisikin Valtosen mukaan
seuraava edistysaskel. Toimivan etatydn myéta rekrytointeja on mahdollista laajentaa koko
Suomen alueelle ja myds sen ulkopuolelle. Tuleva kehitysaskel etatydssa tulee Valtosen
nakemyksen mukaan olemaan metaversumi, eli virtuaalitoimisto, jossa liikutaan henkil6-
kohtaisten avatarien avulla. Virtuaalitoimisto kehittaisi yhteiséllisyytta ja eri puolilla asuvien
tydntekijdiden integroimista tydyhteiséon. Oulun yliopiston tietotekniikan tutkijan, Matti Pou-
ken mukaan metaversumin toimivuuteen liittyy kuitenkin viela merkittavia ratkaistavia on-
gelmia, kuten laitteiden kayton aiheuttama epamukavuus ja muut mahdolliset haitat. Monille
tyontekijoille on téarkedd nimenomaan vapaus omaan valintaan ja siihen ettd voi omien tar-
peidensa mukaan tyoskennelld halutessaan myds toimistolla, joten se mahdollisuus on

oleellista jatkossakin sailyttaa etatydmahdollisuuden rinnalla. (Sailaranta 2022.)

Ty0Oskentelyaikojen, -paikkojen, -kanavien ja -kaytantdjen muutokset edellyttavat myos or-

ganisaatioilta uudenlaisia valmiuksia, kuten muutoksia johtamiseen, osaamisvaatimuksiin,
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menetelmiin, valineisiin ja tiloihin, jotta niiden kautta voitaisiin vaikuttaa positiivisesti orga-
nisaation tuloksellisuuteen ja tyontekijoiden tydhyvinvointiin. Monipaikkaisen tyon kehitta-
minen edellyttda uusien kaytantdjen luomista organisaatioille. (Tampereen yliopisto.) Aalto-
yliopisto, Tampereen Yliopisto ja Workspace Oy ovat kdynnisténeet 1.9.2022 monipaikkai-
sen tydn valmiudet ja kaytanndt- tutkimushankkeen, joka kestda 30.9.2024 saakka. Tutki-
mushankkeen tavoitteena on monipaikkaisen tyon kehittdmisen tukeminen tutkimalla tyon-
antajien tavoitteiden ja tyéntekijoiden tarpeiden yhteensovittamisen hyvia kaytantéja seka
kehittamalla tydnantajia varten monipaikkaisen tyon arviointi- ja kehittamismallin. (Aalto-yli-
opisto 2023.) Tutkija Riitta-Liisa Larjovuori esitteli tutkimushankkeen alustavia tuloksia
WORK2023-konferenssissa muun muassa tydhyvinvoinnin yllapitdmiseen liittyvasta nako-
kulmasta. Tyontekijoiden vaikutusmahdollisuudet oman tyén toteutuspaikkaan ja ty6aikoi-
hin seka esihenkildon ja kollegoiden luottamus seka positiivinen asenne monipaikkaiseen
tydn toteutukseen koetaan voimakkaasti tydhyvinvointia edistaviksi tekijoiksi. Yhteisollisyy-
den ja haastavampien tydtehtavien kasittelyn kannalta 1dhikohtaamisten mahdollisuus on
tydntekijoille merkityksellinen seka tarkea. Tyohyvinvoinnin yllapitdmisessa korostuu myos
tydntekijan oma vastuu ja aktiivisuus esimerkiksi tydympariston kehittdmiseen, tyén tauot-
tamiseen, tyosta irtautumiseen, tydergonomiaan ja sosiaalisiin tarpeisiin liittyen. Laajempi
autonomia monipaikkaisessa ty0ssa laajentaa myos tyontekijan henkilokohtaista vastuuta

ja itsensa johtamisen taidon edellytyksia. (Larjovuori 2023.)

Tyduupumuksen riski kasvaa, jos toimintatavat perustuvat taysin tydntekijéiden omiin valin-
toihin. Jos yhteisesti sovittuja kaytantoja ei noudateta, on silla tutkimuksen mukaan nega-
tiivinen vaikutus myds koettuun tyon imuun. Lahityossa ja etatyossa toimivat tyontekijat
saattavat kokea myds ulkopuolisuuden tunnetta riippuen siitd missa ja miten valtaosa
muusta tydyhteisosta kulloinkin tydskentelee. Tahan on tydntekijéiden mahdollista vaikuttaa
omalla aktiivisella toiminnalla osallistumalla sujuvaan tiedonjakamiseen. Monipaikkaisessa
tydssa tyotyytyvaisyys kehittyy toimivan tiedonkulun, tukimahdollisuuksien ja yhteisollisten
kaytantojen avulla. Tydhyvinvoinnin haasteena monipaikkaisessa tydssa on tyonteon rajat-
tomuus, mika voi aiheuttaa riittdmattdmyyden tunteesta johtuvaa lilkkaa tydéntekoa oman jak-
samisen kustannuksella. Etaty6ssa tallainen paine voi johtua siita, ettei tydn tekemista
koeta samalla tavalla nakyvaksi, eika siitd saa valttamatta yhta paljon palautetta kuin 1ahi-
tydssa. (Ylinen 2023.)

CGl:n tana vuonna toteuttaman Tydn murros Suomessa 2023-tutkimuksen mukaan tyonte-
kijoiden innostus tyota kohtaan on lisdantynyt, erityisesti it- ja viestintaalalla. Tyotehtavista
innostuneisuutta oli eniten hallinnollisiin tehtaviin, myyntitydhon ja johtamiseen. Edellisen
kerran vastaava tutkimus toteutettiin juuri ennen koronapandemian alkua (2020). Muutos

on merkittdva, silld vastaajista 43% oli innostuneita tydstdan, lukeman ollessa 15%
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alkuvuodesta 2020. Uusimipien tutkimustulosten perusteella myos tydssa tapahtuviin jat-
kuviin muutoksiin ja tydelaman murrokseen liittyva ahdistus oli vahentynyt 41 prosentista
28 prosenttiin. Esihenkildt kokevat ahdistusta kuitenkin tydntekijditd enemman, mika voi
johtua esihenkildiden roolista ja vastuusta muutosten eteenpain viemisessa. Tydhon liitty-
van innostuksen taustalla vaikuttaisi tutkimuksen perusteella olevan laajentunut etatyémah-
dollisuus. Suurinta innostus oli niilla vastaaijilla, joiden tydajasta 41-80% toteutui eténa. In-
nostus on lisdantynyt erityisesti ruuhkavuosia viettavien ja asiantuntijoiden keskuudessa.
Etatyota tekevista valtaosa, 81% tydnantajan luottamuksen olevan kohdillaan myds eta-
tyossa. Etatyolld on kuitenkin myds negatiivisia vaikutuksia tydyhteison kannalta. Organi-
saatioiden sisalla voidaan kokea eriarvoisuutta, koska osalla tyétehtavat edellyttavat pai-
kallaoloa eivatka mahdollisuudet etatydéhon ole tasavertaisia. Esihenkildiden on myés han-
kalampi havaita tyontekijoiden kuormittuneisuutta etana tyoskenneltdessa. Tutkimuksen
mukaan tarvetta on erityisesti selkeille ohjeille ja sdanndlliselle palautteelle esihenkildiden
toimesta. Tydntekijdiden tyytyvaisyydesta huolimatta nykyiseen tydhdn sitoutuminen vai-
kuttaa heikentyneen ja esimerkkisi valiton halukkuus vaihtaa tydpaikkaa oli 1ahes kolman-
neksella vastaajista (32%). Tyontekijat kaipaavat enemman vaihtelua ja kehittymismahdol-

lisuuksia seka tyonantajilta vastaavia arvoja kuin heilld itsellaan on. (Korpimies 2023.)
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4 Hybridityon johtaminen

Tyoterveyslaitoksen Miten Suomi voi? -seurantatutkimuksessa suomalaisten tyontekijoiden
kokemukset omasta tyohyvinvoinnistaan ovat olleet laskusuuntaisia ja tyduupumusoireilua
on ilmennyt enenevassa maarin. Reilu neljannes vastaajista kertoi kokeneensa tyduupu-
musta loppuvuoden 2022 aikana. Myds koetun tyon imun maara on heikentynyt. Naiden
huolestuttavien kehityssuunitien perusteella tutkijat kehottavat tydnantajia panostamaan
tydolojen ja tydn voimavarojen kehittdmiseen edistamalla tydn imua ja ennaltaehkaisemalla
tyduupumusta. Yleistynyt hybridi- ja etatyd ovat vaikuttaneet tydhyvinvointiin eri tavoin.
Nuoret tyontekijat ja etenkin etatyéta tekevat miehet kokevat enemman yksinaisyytta. Paa-
saantoista etatyota tekevista tyontekijoista kolmasosa tuntee talla hetkelld yksinadisyytta.
Yksinaisyys heikentda hyvinvointia ja voimavaroja. Riskit tybuupumukseen ovat nousseet
noin 5% koronapandemiaa edeltdvastad ajasta ja samalla keskittymis- ja tarkkaavaisuus-
hairidt seka kyynistyneet asenteet tyéta kohtaan ovat lisdantyneet. Aiempien tutkimusten
perusteella hybridityd on tukenut tyohyvinvointia paasaantoista etatyota paremmin, mutta
talld hetkelld tydn imu on molemmissa samalla tasolla, hybriditydn osalta on havaittavissa
lievaa laskua, kun taas etatydn osalta positiivista kehitysta. Tutkijoiden mukaan tydoloja
tulisi kehittda yhteistydssa tyontekijéiden kanssa tarjoamalla esimerkiksi laajempia mahdol-
lisuuksia tydssa oppimiseen ja yhteiséllisyyden yllapitdmiseen seka minimoimalla tydnteki-
joiden kokemaa paineen tunnetta. Yhteisollisyyden kehittamistarpeet ovat ilmeisia. Tyon-
antajien tulisi pyrkia yhteistydssa tydntekijdiden kanssa myds kehittdmaan toimintamalleja
ja léytdmaan ratkaisuja, joilla voitaisiin parhaiten yhdistada seka tydntekijdiden autonomiaan

ettd yhteisollisyyteen liittyvat tarpeet. (Kaltiainen & Hakanen 2023a; 2023b.)

Tyontekijdiden etatydssa kokemia hydtyja on nostettu vahvasti esille. Myos tydntekijdiden
tekninen osaaminen ja taidot ovat merkittavasti kehittyneet, kun ne ovat olleet edellytyksena
paaasialliselle etatydlle. Pandemian myota seka lahi- ettd etatydssa siirrettiin paatdksente-
koa entistd enemman tyontekijoille ja timeille, mika kehitti yhteisollisyytta ja tydyhteison
muutoskykya. Pandemia vahvisti myds tyon autonomian ja itseohjautuvuuden kehityssuun-
taa. Tyontekijan itsensa johtamisen kyvyn merkitys korostuu etatytssa. Etatyd edellyttaa
tyon itsendisen toiminnan ohjauksen liséksi itsendista tyon toteutuksen suunnittelua, -ta-
voitteiden asetantaa ja itsereflektointia ja oman tydn tulosten arviointia. Etatyé mahdollistaa
tydmenetelmien ja tehtavasisaltdjen muotoilun mahdollisimman tyéntekijan kannalta mie-
lekkdaseen muotoon tukemaan omia vahvuuksia, mika tekee tyosta motivoivaa ja aikaan-
saa tyon imua vahvistaen samalla hyvinvointia. ltsenaisella tydskentelytavalla on vaikutusta
myds esihenkildiden johtamistydn edellytyksiin. S&hkoisten kanavien valityksella johtami-
nen edellyttdd esihenkildilta enemman ajankayttda, tehokkaita vuorovaikutustaitoja ja sosi-

aalista kyvykkyytta. Etatyontekijan itseohjautuvuuden tukemisessa saannoéllinen
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vuorovaikutus esihenkildn ja tydntekijan valilld on avainasemassa. Johtamisen avulla luotu
psykologisesti turvallinen ilmapiiri toimii perustana tydon merkityksellisyydelle ja kestavalle
tyéhyvinvoinnille. (Ranki 2023, 12-13.)

Toimiva hybridityd edellyttdd myds muutosta johtamistyyleihin. Poissaolojen osalta on tut-
kimusten yhteydessa havaittu, ettd autoritaarisen johtamisen alaisuudessa tydskentelevilla
oli enemman sairaspoissaolopaivia, kun taas innostava johtaminen ja esihenkilén avoi-
muus, rehellisyys, oikeudenmukaisuus seka tyontekijdiden ongelmien ratkaiseminen liittyi-
vat vahaisempiin sairaspoissaolopaiviin (Nyberg ym. 2008; Schmid ym. 2017; Ruhle ym.
2020, Harkiolakis & Komodromos 2023, 6 mukaan). Esihenkildiden on ilmaistava luotta-
musta tyontekijoihinsa ja tehtava yhteisty6tda ymmartaakseen heidan heikkouksiaan seka
toteutettava konkreettisia suunnitelmia heikkouksien parantamiseksi, koska positiivisen, yh-
teistydhoén perustuvan ymparistdon edistdminen johtaa tuottavuuden kasvuun ja vaihtuvuu-
den vahenemiseen (Cvenkel 2021; Gabriel and Aguinis 2022, Harkiolakis & Komodromos
2023, 6 mukaan). Tasapainoisempi, empaattinen Idhestymistapa eta- ja hybriditydntekijoi-
den johtamiseen voi myds johtaa suurempaan tyotyytyvaisyyteen. Tyotyytyvaisyytta voi-
daan lisata antamalla tyontekijoille autonomiaa siita, milloin ja miten he tyoskentelevat
etana, seka tarjoamalla mahdollisuuksia sosiaaliseen tukeen tyotovereilta ja esimiehilta.
Esimiehet ja suuremmat organisaatiot ovat myés vastuussa suuremman tyéllisyyden var-
mistamisesta. Vain pysyva rakenteellinen muutos tyéelamassa voi luoda parempia terveys-
ja hyvinvointituloksia yksittaisille tydntekijoille, organisaatioille ja kansakunnille yleisesti.
(Harkiolakis & Komodromos 2023, 8-9.)

Tiimity6ssa etana tydskenneltdessa vuorovaikutusten puute muiden tyontekijdiden kanssa
vahentaa hiljaisen tiedon siirtymista, estaen nain luovuutta ja innovaatiota, mutta tyontekijat
kokevat vdhemman teknostressia ja osallistuvat aktiivisemmin, jos esihenkilot tukevat tii-
viimpaa tyoskentelya tyotovereiden kanssa (Shin ym. 2020; Delany 2021, Harkiolakis &
Komodromos 2023, 6 mukaan). Organisaatioiden tulisi tarjota tietotyoélaisille riittdva autono-
mia ja joustavuus tydn toteutuksessa seka runsaasti mahdollisuuksia sosiaaliseen vuoro-
vaikutukseen ja ammatilliseen kehittymiseen, jotta hybriditydymparistdssa olisi mahdollista
menestya. (Harkiolakis & Komodromos 2023, 1.) Tutkijat ennustavat, etta tulevaisuudessa
toimisto muodostuu keskukseksi tydpaikan luovalle yhteistydlle, suhteiden luomiselle seka
yhteisen kulttuurin, tarkoituksen ja identiteetin rakentamiselle, eika pelkastaan tilaksi, jossa
tydntekijat tydskentelevat. Toimistopaivien tulisi keskittya sosiaaliseen vuorovaikutukseen
ja ne voisivat sisaltaa erilaisia ryhmatapaamisia seka kohdennettuja henkildstévuorovaiku-
tuksia, kuten kokouksia, asiakastapahtumia, koulutusta ja muita sosiaalisia tilaisuuksia.
(Delany 2021; Barrero ym. 2021; Babapour Chafi ym. 2022, Harkiolakis & Komodromos
2023, 6 mukaan).
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Suomessa Miten Suomi voi? -tutkimuksen kautta iimenneeseen tyontekijdiden tydhyvin-
voinnin heikentyneeseen kehityssuuntaan voitaisiin puuttua parantamalla tyon imua ja tyo-
tyytyvaisyytta lisdamalla tydntekijdiden autonomiaa ja ty6ssa oppimisen mahdollisuuksia,
keskittymalla tydn positiivisiin tuloksiin ja vaikutuksiin sekd kehittdmalla yhteisollisyytta
tyontekijoiden oikeudenmukaisen ja arvostavan kohtelun-, avoimen viestinnan- ja johdon-
mukaisen kaytantdjen soveltamisen kautta. Tyotyytymattdmyyden-, tydssa tylsistymisen- ja
tybuupumuksen ennaltaehkaisyssa tulisi pyrkia osallistamaan tydntekijoitéd tydn toiminta-
mallien kehittamiseen ja minimoida ristiriitaisten- tai kohtuuttomien odotusten ja paineiden
kohdistuminen tyontekijoihin. Johtamiskaytantdjen tulisi toimia tyontekijoita palvelevina ar-
vostaen ja rohkaisten kehitykseen, itsenaisiin ratkaisuihin sekd vastuunottoon. Uhat ja ke-
hityskohteet on tarpeen huomioida, mutta niiden rinnalla olisi hyva korostaa positiivisiin
mahdollisuuksiin keskittymista. Tyon ja vapaa-ajan tasapainottamiseksi tulisi luoda yksilol-
listen tarpeiden mukaisia joustavia toimintamalleja esimerkiksi tybajan ja -paikan suhteen.
Yksindisyyden kokemuksen ennaltaehkaisemiseksi tyopaikoilla olisi tarkoituksenmukaista
keskittya yhteisdllisyyden ja tydtoverisuhteiden vahvistamiseen, mika voisi vaikuttaa posi-
tiivisesti tyontekijoiden eldamantilanteisiin ja kokonaishyvinvointiin. (Suutala ym. 2023, 15—
16.)

Tutkimustulosten perusteella monipaikkaista ty6ta toteutettaessa tulisi ensisijaisesti keskit-
tya etana tydskentelevien tyéntekijdiden tydn sujuvuuteen ja viestinnan kaytantojen selkeyt-
tamiseen, kuten eri osapuolten tavoitettavuuteen seka toiminnan lapinakyvyyteen sopivan
toimistopaivien maaran pohdinnan sijaan. Monipaikkaisen tydn johtamisen kaytantojen tu-
lisi perustua selkeisiin tavoitteisiin ja tasavertaisuuteen. Selkeiden tavoitteiden perusteella
I&hiesihenkildt ja tiimit pystyvat yhteistydssa kehittdmaan toimivimpia kaytantéja tyonte-
koon. Aidosti yhdessa sovittuihin kaytantdihin sitoudutaan vahvemmin kuin suoraan joh-
dolta annettuihin. Kaikki nakemykset tulisi huomioida ratkaisuja haettaessa, myos hiljaisem-
pien osapuolten ndkemykset. Kaytantdjen toimivuutta on myds tarkoituksenmukaista arvi-

oida saanndllisin valiajoin ja kehittaa tarpeiden mukaan. (Ylinen 2023.)
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5 Opinnaytetyon tutkimuksen toteuttaminen, tulokset ja johtopaatokset
5.1 Tutkimusstrategia ja tutkimusmenetelmat

Kanasen (2012, 29) mukaan laadullinen, eli kvalitatiivinen tutkimus soveltuu hyvin tilan-
teisiin, joissa tavoitteena on kuvata ja ymmartaa ilmioita syvallisesti, saada aikaiseksi uusia
teorioita tai hypoteeseja ja mielekkaita tulkintoja. Kvalitatiivinen tutkimus perustuu sanalli-
seen materiaaliin siind missa kvantitatiivinen perustuu lukuihin. Kvantitatiivinen tutkimus
edellyttdd ymmarrysta tutkittavasta ilmiosta, jonka taustalla on olemassa oleva teoria tai
malli. Kaytanndn tutkimustyota toteutettaessa ei ole valttdamatdnta tehda selkeaa jakoa joko
kvalitatiiviseen tai kvantitatiiviseen otteeseen, koska tutkimuksessa voi olla osia naistd mo-
lemmista. Toimintaymparistét ja teoriat muuttuvat ajan kuluessa, jolloin on tarkoituksenmu-
kaista testata uudelleen aiempien teorioiden ja mallien paikkansapitavyytta jatkamalla laa-
dullista tutkimusta. (Kananen 2012, 29-33.) Eri tutkimusotteiden kasitteiden maaritelmat
eivat ole yksiselitteisia. Opinnaytetydn toteuttajan on osattava tydssaan selittda ja maari-
telld valitsemansa tutkimusotteen osalta, miten han itse kasittdd sen opinnaytetydn toteu-

tuksen yhteydessa. (Kananen 2012, 37.)

Taman opinnayteyon toteutuksessa hyddynnettiin seka kvalitatiivista ettd kvantitatiivista
otetta. Aikataulu opinnaytetydn toteutukselle oli rajallinen ja tavoitteena oli saada lyhyella
aikavalilla toteutettua tilannekartoitus hybriditydn toimintamallien nykytilasta valitun kohde-
ryhman tydyhteisdssa. Tahan tarkoitukseen sopi parhaiten kvantitatiivinen tutkimus (kyse-
lytutkimus), koska sen kautta saatiin nopeasti kerattya henkilostoltd todenmukainen tilan-
netieto ja aineiston kasittely oli tehokkaampaa. Koska tavoitteena oli tilannekartoituksen
lisaksi tutkittavan ilmion (hybriditydn toimintamallit) mahdollisimman syvallinen ymmarrys,
toteutettiin kvantitatiivisen tutkimuksen lisdksi kvalitatiivinen tutkimusosuus (haastattelut),
joka taydensi kvantitatiivisen tutkimuksen avulla koottua aineistoa. Naita tutkimusotteita yh-
distamalla saatiin mahdollisimman kattava perusta kehitystoimenpiteiden suunnittelulle tyo-

pajassa.

Tyypillisia tutkimustyyppeja kvantitatiivisessa tutkimusmenettelyssa ovat kokeellisen tut-
kimuksen eri lajit ja survey-tutkimus. Yksi survey-tutkimuksen tunnetuimpia metodeja on
kysely. Kyselyn toteutus perustuu vakioituun aineiston keraamiseen, jossa kyselyn kohde-
ryhma muodostaa otannan valitusta perusjoukosta. Aineiston kasittely on nadissa tapauk-
sissa tyypillisesti lukuihin perustuvaa, eli kvantitatiivista. Tutkimuksen suunnittelussa oleel-
lista on pohtia tutkimuksen rajauksen ja tavoitteiden kannalta sopiva tutkimusasetelma,
onko niiden kannalta tarkoituksenmukaisin asetelma mahdollisimman vapaa vai formaali ja

strukturoitu. Kuviossa 5 on esitetty aineistonkeruumenetelmien  ryhmittely
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tutkimustilanteessa strukturoituneisuuden asteen ja tutkittavan aseman mukaan. (Hirsjarvi
ym. 2015, 191-192.)

Kokeelliset

tutkimusase-

telmat Formaalit ja
Formaalit ja strukturoidut
strukturoidut kyselyt

haastattelut

Teema-
haastattelut Systemaattinen
havainnointi
Avoimet ja struktu-
roimattomat kyselyt
ja analyysit
Vapaamuotoiset
kes!(ustelut, Kirjat,
muistelut ym. | elamakerrat,
Osallistuva paivakirjat
havainnointi
Vapaa tutkimus- Formaali ja strukturoitu
asetelma tutkimusasetelma

Kuvio 5. Aineistonkeruutavat - strukturoituneisuuden aste ja tutkittavan asema (Mukaillen
Hirsjarvi ym. 2015, 194)

Kyselyn aineiston keraamiseen voidaan kayttaa sahkoista kyselylomaketta, jonka vastauk-
set voidaan kasitella tilasto-ohjelmalla. Kysymysasettelu voidaan toteuttaa erilaisin ratkai-
suin, aarimmillaan taysin avoimena kysymyksena tai valmiilla ratkaisuvaihtoehdoilla va-
rustettuna strukturoituna kysymyksena. Avoimien kysymysten vastausten kasittely on
tydlastd mutta toisaalta ne mahdollistavat kattavamman ja monipuolisemman aineiston.
Strukturoitujen kysymysten avulla saadun aineiston kasittely on huomattavasti nopeampaa,
mutta riskind on vaaristynyt tutkimustulos, jos kaikkia olemassa olevia vaihtoehtoja ei ole

kysymysten asettelussa osattu huomioida. (Kananen 2012, 124-125.)

Kvalitatiivinen tutkimus on toimiva menetelma uudenlaisen ilmién ymmartamisessa. Tar-
keimmat aineistonkeruumenetelmat laadullisessa tutkimuksessa ovat dokumenttien lisaksi
havainnointi ja teemahaastattelu. Aineiston kerdaminen ja analysointi toteutuvat laadulli-

sessa tutkimuksessa samassa yhteydessa, kasvattamalla samalla tutkijan ymmarrysta
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tutkittavasta aiheesta. Havainnointia hyddynnetaan silloin kun kommunikointi on poissul-
jettu vaihtoehto. Havainnointia voidaan toteuttaa suoraan siten etta tutkittava tiedostaa ti-
lanteen, tai piilohavainnointina, jos se on tutkimuksen kannalta tarkoituksenmukaista, mutta
talloin on huolehdittava myo6s oikeusturvaan liittyvistéd nakokulmista. Tutkijan osallistuminen
toimintaan kaytanndéssa tekee havainnoinnista osallistavaa tai osallistuvaa. havainnoinnin
hyddyntaminen on suositeltavaa silloin kuin kyselyiden tai haastatteluiden avulla ei ole mah-
dollista saada luotettavaa tietoa tai tietoa tutkittavista asioista ylipaataan. havainnointi ei ole
kuitenkaan toimiva menetelma esimerkiksi yksildiden ajatusten ymmartadmiseen. (Kananen
2012, 93-97.)

Haastattelun avulla voidaan saada tietoa kohderyhman subjektiivisista kokemuksista ja
tietoa myds sellaisilta haastateltavilta, jotka eivat valttdmattd osallistuisi kyselylomakkeiden
tayttdmiseen. Haastatteluissa tunnistettu asiayhteys ja kielellisten ilmaisujen havainnointi
helpottavat haastateltavien vastausten ymmartamista ja tulkintaa. Haastattelun etuna on
joustavuus ja kasiteltdvan aiheen kannalta mahdollisimman tarkoituksenmukaisen kohde-
ryhman valinta. Haastattelu menetelmana mahdollistaa myds monipuolisemman havain-
noinnin ja mahdollisuuden toistoihin tai tarkennuksiin tarvittaessa, jotta asiat tulevat kasitel-
lyksi molempien osapuolten kannalta siten kuin ne on tarkoitettu ja tietoa saadaan kerattya
mahdollisimman paljon. Mahdollisimman monipuolisten ja kattavien vastausten aikaansaa-
miseksi voi olla tarkoituksenmukaista toimittaa haastateltaville tarkempaa tietoa haastatte-
lun sisallosta etukateen, mutta siina tapauksessa haastattelijan on aiheellista kiinnittaa eri-
tyistd huomiota omaan valmistautumiseensa ja toimintaansa haastattelun aikana. Kysy-
mysten asettelu ja kayttadytyminen haastattelun aikana voivat myos merkittavasti vaikuttaa
haastattelun lopputuloksiin. Kaytettdessa haastatteluita tutkimusmenetelmina on syyta tie-
dostaa, etta haastatteluiden valityksella saadaan tietoa haastateltavien omakohtaisista na-
kemyksista ja kokemuksista, mutta ne ovat haastateltavan omaa tulkintaa kasiteltavasta
aiheesta, eivatka selitd suoraan tutkittavaa ilmiéta. Luottamuksellisen ilmapiirin luominen ja
haastateltavan motivointi muihin kuin yleisesti hyvaksyttyjen vastausten antamiseen on tut-
kimuksen kannalta tarkeda. Haastattelija ei voi koskaan valittda haastateltavien ajatuksia
taydellisesti eteenpain, vaan hanen oma tulkintansa vaikuttaa jossain maarin lopputulok-
seen. Oleellista on se, ettd haastattelijan tulkinta esitetdan sellaisessa muodossa, jonka
haastateltava itse hyvaksyisi. Tutkimusaineiston jarjestely- ja analysointivaiheessa haastat-
telijalla on mahdollisuus vield jalkikateen kontaktoida haastateltavia varmistuakseen lopul-
lisen tulkintansa luotettavuudesta. Tutkimushaastattelun lajit eroavat toisistaan silla perus-
teella kuinka vapaamuotoisia tai ohjailevia ne ovat. Strukturoidussa haastattelussa vakio-
muotoiset kysymykset on laadittu etukateen ja ne esitetdan kaikille haastateltaville yhden-

mukaisessa jarjestyksessa. Puolistrukturoidussa haastattelussa on enemmaén
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vapaamuotoisia elementteja ja vahvuutena on myoés sellaisten vastausten mahdollistami-
nen, joita ei ole osattu ennakoida vastausvaihtoehtoja suunniteltaessa. Puolistrukturoitu
haastattelu mahdollistaa myds vastausten tarkentamisen erilaisiin tilanteisiin liittyen omin
sanoin. Teemahaastattelun Iahtdkohtana on oletus siitd, ettd haastateltavilla, eli tutkittavilla
on omakohtainen kokemus tietysta prosessista. Haastattelija, eli tutkija on perehtynyt ajan-
kohtaisiin kasiteltdvaa aihetta koskeviin tutkimustuloksiin ja kirjallisuuteen, jotka toimivat
haastatteluiden perustana ja joiden pohjalta muodostettua kasitysta tutkittavasta aiheesta
pyritdan haastatteluiden avulla syventamaan. Teemahaastattelu on haastattelumenetel-
mana todella joustava ja vapaamuotoinen, vaikka sen eteneminen onkin suunniteltu etuka-
teen valittujen teemojen perusteella. Tavoitteena on luoda ilmapiiri, jossa haastateltava ko-
kee voivansa puhua kasiteltavasta aiheesta huomattavan vapaasti. Haastatteluun valittavat
teemat ovat laajempia kokonaisuuksia kuin yksittdiset haastattelukysymykset. valittujen
teemojen on tarkoituksenmukaista perustua tutkimuksen teoreettiseen viitekehykseen,
mutta kysymysten asettelussa voidaan hyddyntda myds kokemusperaisia ja nakemykselli-
sia havaintoja. Valituilla teemoilla pyritdan keraéamaan mahdollisimman kattavasti aineistoa,

jota voidaan analysoida jalkikateen teoriaa peilaten. (Puusa & Juuti 2020, 99-108.)

Tyopajalla voidaan tarkoittaa ryhmaa, jossa kdydaan avointa ja vapaamuotoista keskuste-
lua. Tydpaja voi myds toimia ryhmana, joka antaa rakenteellista palautetta nostamalla esiin
vahvuuksia, kehityskohteita ja kehitysehdotuksia. Tydpajassa voidaan pitdd myods taukoja
kirjoittamista varten, jotta kaikkien osallistujien ensireaktiot saataisiin kirjattua ylos ja kasi-
teltya, koska heilla ei ole aina mahdollisuutta saada ensimmaisena puheenvuoroa. Tydpa-
jassa osallistujille voidaan myds antaa ennalta tietyt roolit ja niiden mukaiset nakokulmat,
joiden valossa asioita on tarkoitus havainnoida. Rooleja voidaan myds vaihtaa ja nain ku-
kaan osallistujista ei ota asioita tarpeettoman henkilékohtaisella tasolla. Tydpajoissa kasi-
teltavia tai kehitettavia asioita voidaan myos jatkojalostaa pienryhmissa eteenpain. Tydpa-
jan tarkoituksena on tehda tyGpajan osallistujien osallistumisesta aktiivista ja valttamatonta.
TyOpaja on aina alkuun vain ihmisryhma, joka on koottu yhteen sovittuna ajankohtana ja
jolla on sopimus, pelisdannét, ohjeet tai sanaton kulttuuri, jonka mukaisesti toimitaan. Saan-
not konkretisoivat tydpajan. Tydpaja voi olla taysin avoin tai sille voi olla maaritelty esitys-
lista. Ty6paja voi myos pohjautua kirjoittamiseen ja jakamiseen, jolloin annetun arsykkeen
perusteella tyépajan osallistujat kirjoittavat omien nakemystensa mukaan ja jakavat sitten
luonnoksensa muiden tydpajaan osallistuneiden kanssa. Tydpaja voi olla myds puhdas ide-
ointitydpaja, jossa esitetddn vaihtoehtoisia mahdollisuuksia ja jossa voidaan esimerkiksi
tarkastella kasiteltavia asioita erilaisista rooleista tai nakokulmista kasin. Tydpajan tarkoitus
ei ole olla ystavajoukko, kohtaamisryhma, oikeudenkaynti, komitea, yleisd, inkvisitio tai sa-

tunnaista keskustelua. Tydpajalla tulee olla aina selkea tarkoitus ja tavoite. Tydpajassa on
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kyse ihmisten valisestd viestinndsta, jossa minimoidaan vaarinkasitykset tuomalla koke-
mukset nakyviksi. (Gross 2010, 54-61.)

Myds etdnad toteutetusta virtuaalisesta tyopajasta, kuten Teams-tydpajasta voidaan
saada aikaiseksi osallistava ja innovatiivinen kokemus. Virtuaaliset tydpajat mahdollistavat
myos perinteisten tyopajatekniikoiden hydédyntamisen sahkdisten tydkalujen avulla, jolloin
osallistujien on mahdollista keskittya tehokkaasti kasiteltaviin asioihin. vahvuutena virtuaa-
lisessa tydpajassa on myds automaattinen tallentamismahdollisuus, mikd mahdollistaa ai-
neiston kasittelyn tarvittaessa helposti jalkikateenkin. Onnistuneen virtuaalisen tyépajan
lahtékohtana on huolellinen suunnittelu, etukateen annettavat selkeat ohjeistukset toimivan
tydpajan edellytyksista ja riittavan ajan varaaminen tarvittavat siirtymat ja potentiaaliset tek-
niset haasteet ennalta huomioiden. Myds positiivisen ja vuorovaikutteisen ilmapiirin luomi-
nen ennen tyopajan aloitusta on tarkeaa toimivan ja aktiivisen yhteistydn mahdollista-
miseksi. Virtuaalisessa ymparistdéssa ohjaajan, eli fasilitaattorin rooli on perinteiseen ympa-
ristéon verrattuna lopputuloksen kannalta merkittdvampi. Toimintatavat ja pelisdannét tyo-
pajaa varten kayda lapi jo ennen tydpajan aloitusta, jotta toiminta tydpajan aikana olisi mah-
dollisimman sujuvaa. Tydpajan loppuvaiheessa voidaan viela kerrata tyopajan tarkoitus ja
sille asetetut tavoitteet, kasitella yhdessa naiden toteutuminen osallistujien kesken ja kertoa

jatkotoimenpiteista kasiteltyjen aiheiden osalta. (Salonen 2020.)

Kvantitatiivisen (ja osittain kvalitatiivisen) tutkimusaineiston osalta tiedonkeruumenetel-
mana kaytettiin opinnaytetydssa anonyymia puolistrukturoitua webropol-kyselylomaketta,
joka osoitettiin organisaation valitun osa-alueen henkildstélle (yli 230 henked), jonka osuus
koko organisaation henkildstostd on noin 25%. Kyselylomakkeen kysymykset muotoiltiin
opinnaytetyon paatutkimuskysymyksen ja alatutkimuskysymysten pohjalta. Kysymyk-
set vastausvaihtoehtoineen [6ytyvat liitteestd 1. TAman kyselyaineiston tarkoituksena oli
tuoda saada kattava ymmarrys tyontekijakokemuksesta liittyen eri yksikdiden hybridityon
toimintamalleihin. Naiden lisaksi tarkoituksena oli saada mahdollisimman laajasti tietoa va-
littujen toimintamallien vaikutuksista tydntekijoiden kokemaan tydhyvinvointiin. Henkildsto-
kyselyn kysymyksia ja vastauksia hyodynnettiin myos pohjamateriaalina myéhemmin toteu-

tetuissa haastatteluissa.

Kvalitatiivisen tutkimusaineiston osalta tiedonkeruumenetelmana kaytettiin opinnayte-
tydssa teemahaastatteluita, jotka toteutettiin yksilohaastatteluina organisaation eri yksi-
koissa tydskenteleville tiiminvetajille. Taman haastatteluaineiston tarkoituksena oli syven-
taa tyontekijandkodkulmaa esihenkildiden ndkemysten ja kokemusten perusteella mahdolli-
simman monipuolisen ja kattavan kokonaiskasityksen aikaansaamiseksi. Nakokulmia tay-

dentamaan toteutettiin vield organisaation tyéhyvinvoinnin asiantuntijan haastattelu
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tydhyvinvoinnin toteutumisen nakdkulmasta liittyen organisaation ja tyéterveyshuollon vali-
seen yhteistydhon. Tutkimuksen paaasiallisena tavoitteena oli koota kehitystarpeet organi-
saation nyKyisiin hybriditydn toimintamalleihin tyontekijakokemuksen ja tydhyvinvoinnin na-
kokulmasta. Kehitystarpeiden pohjalta muodostettiin vield timinvetajien kesken yhteisessa
virtuaalisessa ja vuorovaikutteisessa kehittamistydopajassa jatkokehitysehdotukset kasi-

teltdvaksi organisaation osa-alueen johtotiimille.
5.2 Aineiston analyysimenetelmat

Kvantitatiivisen tutkimuksen kohdalla vaivattomimpia menetelmia ovat ristiintaulukoin-
nit ja suorat jakaumat tunnuslukuineen. Ristiintaulukoinnin kautta voidaan I6ytaa riippu-
vuuksia tai eroavaisuuksia eri ryhmien valilla ja jatkoanalyyseina taas voidaan hyddyntaa
korrelaatio-, regressio-, faktori- tai diskriminanttianalyyseja. Ristiintaulukoinnin avulla ovat
selkeasti havaittavissa eri muuttujien muutosten vaikutukset toisiinsa. Korrelaatiokerroin ku-
vaa riippuvuutta tarkemmalla tasolla numeraalisesti. Riippuvuuden syy jaa kuitenkin epa-
selvaksi. Syy-seuraussuhteen maarittelyssd voidaan hyddyntda kvantitatiivisen tutkimuk-
sen perustana toimivaa teoriaa. Korrelaatioanalyysin edellytyksind on muuttujien suuri
maara, jatkuvuus ja valimatka-asteikollisuus. Korrelaatioanalyysin jatkoanalyysina voidaan
kayttaa regressioanalyysia, joka auttaa ymmartdmaan, kuinka yksi tai useampi rippumaton
muuttuja liittyy toiseen riippuvaan muuttujaan. Regressioanalyysissa pyritdan Idytamaan
matemaattinen malli, joka kuvaa parhaiten muuttujien valistd suhdetta. Suorissa jakau-
missa havainnollistetaan kysymyskohtaisesti eri vastausvaihtoehtojen valintamaarat, eli
frekvenssit, prosentuaalisina taulukkomuodossa. Taulukoiden siséllot avataan ja tulkitaan
vertaamalla saatuja tuloksia tutkimusongelmaan. Tasmallista toimintatapaa tulosten tulkin-
taan ja esittamiseen ei ole, mutta oleellista on tutkimustulosten sailyttdminen todenmukai-
sina. (Kananen 2012, 137-147.) Opinnaytetydssa tutkittavan kohderyhman henkiléstolle
osoitetun webropol- kyselylomakkeen kysymysten asettelussa annettiin vastaajille paljon
mahdollisuuksia avoimien tarkentavien vastausten esittamiseen. Koska kyselytutkimuksen
kautta saatu aineisto on avoimien vastausten my6ta suurelta osin laadullinen, on se myos
suurelta osin kasitelty laadullisin menetelmin. Kyselytutkimuksen analysointi ja tulosten esit-

taminen muilta osin havainnollistettiin esittamalla suorat jakaumat tunnuslukuineen.

Kvalitatiivisen tutkimuksen kohdalla teemahaastatteluilla kootuin aineiston tavoitteena on
saada mahdollisimman kattava kasitys tutkittavasta kohteesta. Aineistoa tutkimalla voidaan
hakea tietynlaisia rakenteita, prosesseja tai malleja. Segmentoimalla, eli tiivistamalla aineis-
toa, voidaan selvittada aineistoon sisaltyvat tutkimuksen kannalta merkityksellisimmat ydin-
asiat. Haastatteluaineisto jarjestetaan talléin uudelleen tiivistamalla rakenne asiasisaltdjen

perusteella. Litteroinnin jalkeen, kun haastattelutallenteilta puhtaaksi kirjoitettu teksti on
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saatu muotoiltua taulukkoon, lisatdan siihen uudet segmenttien mukaiset sarakkeet. Aineis-
tolahtdisessa analyysissa haastatteluaineiston jarjestamisessa on mahdollista toteuttaa
analysointi myds teorialahtdisesti, jolloin segmentit jarjestetdan teoreettisia kasitteitd hyo-
dyntden tai pyrkimalla I6ytamaan aineistosta kasitteita, jotka tukisivat teoriaa. Puh-
taasti aineistolahtdisessa menettelyssa taas kehitetdan aineiston perusteella oma luokitus.
Laadullinen tutkimus on siltd kannalta joustava, etta siina voidaan hyddyntaa erilaisia ana-
lyysimenetelmia ja hakea tulosten kannalta mahdollisimman toimiva menetelma. Laadulli-
sesta aineistosta voidaan tehda myds erilaisia tulkintoja, mika tarkoittaa sita, etta erilaiset
nakokulmat ovat mahdollisia, eivatka valttdmatta toisiaan poissulkevia. Sisallébnanalyysi ta-
voittelee tiivistettya kuvausta aineiston ydinsisalldsta. Sisallén analyysi voi olla luonteeltaan
myos aineiston erittelya esimerkiksi tutkittavan kohteen erilaisten kasitteiden esiintymis-
tiheyden tai keskinaisten kytkosten laskemisella. Sisallon analyysin tarkastelu voi olla siten
maarallistd ja tekstuaalista. Kun aineisto on koottu teemahaastatteluiden kautta, voidaan
aineiston tyypittelyna kayttaa teemoittelua, joka perustuu siihen, etta jokaiselle haastatel-
tavalla on esitetty yndenmukaiset teemat, mika helpottaa aineiston kasittelya. Aineisto luo-
kitellaan litteroinnin jalkeen, jolloin se saadaan muokattua tiivimpaan ja helpommin kasitel-
tavaan muotoon. Aineistosta esille nostettuja 16ydoksia tai tyypillisia tapauksia voidaan pe-
rustella suorien lainausten avulla siteeraamalla haastateltavaa. Myos kvantitatiivisen tutki-
muksen yhteydessa esitettyjen avoimien kysymysten vastauksia voidaan luokitella asia-
siséltdjen mukaisesti ja tiivistdd segmentoimalla tekstivastaukset, joista yhdistetdan sa-
maa tarkoittavat luokat ja lasketaan frekvenssit taulukon 1 mukaisesti. (Kananen 2012,
112-119.)

TAULUKKO 1. Esimerkkiyhteenveto avointen vastausten ryhmittelysta ja frekvensseista
Lukumaara 110 Prosentti %
1. Tydmatkahaasteet 42 38%
2. Tybérauha 28 25%
3. Tyon tauottaminen 10 9%
4. Ty6- ja vapaa-ajan tasapaino (30 27%
Kokonaislukumaara 110 100%

Taulukko 1. Yhteenveto kvantitatiivisen tutkimuksen avointen vastausten ryhmittelysta ja

frekvensseista (mukaillen Kananen 2012, 119)
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Haastatteluiden alustava teemoittelu pohdittiin jo kyselytutkimuksen kysymyksia ja haas-
tattelurunkoa suunniteltaessa. Tassa vaiheessa pyrittiin myos siihen, etta rakenteet nou-
dattaisivat yhdenmukaista linjaa, vaikkakin teemahaastattelut toteutettiin joustavasti ja va-
paamuotoisesti mahdollistaen jokaiselle haastateltavalle mahdollisimman sujuvan haastat-
telun etenemisen. Haastatteluaineistot muunnettiin litteroinnin jalkeen taulukkomuotoon,
jossa litteroitu aineisto ensin tiivistettiin ja luokiteltiin teemojen mukaisesti, koska eri tee-
moja saatettiin haastattelujen aikana kasitella eri aikajarjestyksessa ja useampaan eri ot-
teeseen. Teemoittelun ja tiivistelmien perusteella kirjattiin kustakin kohdasta johtopaatok-
set. Aineistosta pyrittiin 16ytamaan keskinaisia kytkoksia ja teoreettista viitekehysta tukevia
kasitteita. Aineistosta nostettiin esille keskeisimpia l16yddksia ja esimerkkitapauksia sitee-
raamalla haastateltavia. Toisaalta myds kyselytutkimus oli joustava ja osittain vapaamuo-
toinen sisaltden runsaasti mahdollisuuksia avoimien tarkentavien vastausten antamiseen
vastaajalahtdisesti ja tarpeiden mukaan. Avoimien kysymysten vastaukset luokiteltiin asia-
sisaltdjen mukaisesti ja tiivistettin segmentoimalla, jonka jalkeen yhdistettiin samaa tar-
koittavat luokat ja laskettiin frekvenssit. Kootun aineiston perusteella oli tavoitteena saada
mahdollisimman kattava kasitys organisaation hybriditdn toimintamallien nykytilasta, ja sen
vaikutuksesta eri tiiminvetdjien ja tydntekijoiden nakemyksiin, kokemuksiin seka koettuun
tyohyvinvointiin. Haastatteluaineisto analysoitiin aineistolahtdisesti. Tilanneanalyysin poh-
jalta oli tavoitteena suunnitella tydntekijoiden, ja tydyhteison tarpeita vastaavat kehittamis-

toimenpiteet johtotiimille esiteltavaksi.
5.3 Tutkimuksen toteutus

Opinnaytetydssa oli tavoitteena saada mahdollisimman todenmukainen kasitys hybriditydn
toimintamallien nykytilasta rajatussa kohteessa valtionhallinnon organisaatiossa X. Hybridi-
tyon toteutumista ei ole kyseisessa organisaatiossa aiemmin tutkittu, eika organisaation
johdolla ollut selke&a kasitysta siita, miten johdon antamia ylatason linjauksia organisaation

eri osa-alueilla kdytdnnossa sovelletaan.

Kysely toteutettiin Webropol-kysely- ja raportointisovelluksella. Vastausprosentin nosta-
miseksi mahdollisimman korkealle kysely toteutettiin mahdollisimman suppeana. Vastaus-
ten todenmukaisuus pyrittiin varmistamaan mahdollisimman korkealla anonymiteetilla ja
taustakysymyksia kysyttiinkin ainoastaan yksi. Suurin osa kyselylomakkeen kysymyksista
oli vaihtoehdollisia, eli strukturoituja, mutta ndissakin mahdollistettiin avoimen vastauksen
antaminen (jokin muu vaihtoehto, mika), koska kyselyn tarkoituksena oli kartoittaa nykyti-
lannetta, johon liittyvista olemassa olevista vaihtoehdoista ei ollut etukateen tarkkaa tietoa.
Lisdksi kyselyyn sisaltyi yksi mielipidekysymys (5-portainen asteikko) ja kolme vapaaeh-

toista avointa kysymysta. Kyselylomakkeen kysymykset |6ytyvat liitteesta 1.
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5.3.1 Webropol-kysely

Organisaationa toimi valtionhallinnon organisaatio X, jonka hybridityon toimintamallien ny-
kytilaa ja vaikutuksia tydhyvinvointiin haluttiin kartoittaa kyselytutkimuksen avulla. Aikaa ky-
selyn toteuttamiseen oli hyvin rajallisesti mutta vastausprosentti oli tavoitteena saada mah-
dollisimman korkeaksi (vahintaan puolet henkildstdstd), jotta otanta olisi mahdollisimman

kattava. Lisaksi vastauksia tavoiteltiin kaikilta valitun kohderyhman yksikodiden tyontekijoilta.

Organisaation valitulle kohderyhmalle Iahetettiin 25.10.2023 sahkopostitse linkki anonyy-
miin webropol-kyselylomakkeeseen, Kysely hybriditydn toimintamalleista ja vaikutuksista
tyéhyvinvointiin (lite 1). Kysely oli avoinna 3.11.2023 saakka. Kyselyyn vastasi yhteensa
119 henkilda, eli noin 50% valitun kohderyhman henkilostosta. Vastauksia saatiin kaikista
kohderyhman yksikdista, jotka ovat henkildstomaaraltdan eri kokoisia. Kysymyksia oli yh-
teensa 10 ja naista kolme oli vapaaehtoisia avoimia kysymyksia. Kysymyksista seitseman
oli pakollisia strukturoituja monivalintakysymyksia, mutta niissakin annettiin mahdollisuus
kuvata tilannetta tarvittaessa avoimen tekstikentan kautta tarkemmin, jos mikdan annetuista
vastausvaihtoehdoista ei yksiselitteisesti sopinut. Taustakysymyksena kysyttiin vain orga-
nisaation yksikkd, jossa vastaaja tydskentelee, jotta eri yksikdiden valisia eroavaisuuksia
olisi mahdollista verrata keskenaan. Lisaksi tarkoituksena oli, etta kyselyn tuloksia voitaisiin
hyddyntaa yksikoissa sisadisesti hybriditydn toimintamallien kehittdmistarpeisiin liittyvissa
jatkotoimenpiteissa. Kyselyn tavoitteena oli olla mahdollisimman anonyymi, jotta vastaajien
kynnys vastaamiseen kaikissa kysymyksissa olisi mahdollisimman matala. Kyselytutkimuk-

sen toteutusta on havainnollistettu kuviossa 6.
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Kyselytutkimuksen toteutus

Osaamisalueen henkiléstolle osoitettu anonyymi webropol-kysely julkaistiin 25.10.2023 ja kysely
suljettiin 3.11.2023.

Opinnaytetyohon liittyvaan kyselyyn vastaaminen oli taysin vapaaehtoista.
Kyselyyn vastasi noin puolet osaamisalueen henkildstostd (119 vastaajaa).
Vastauksia saatiin kaikkien palvelukokonaisuuksien edustaijilta.

Vastattavia kysymyksia oli yhteensd 10, joista 7 pakollista monivalintakysymysté ja 3 avointa vapaaehtoista
kysymysta.

Monivalintakysymyksissa oli myds mahdollisuus tdydentda vastausta avoimeen tekstikenttdan jos mikaan
valittavista vaihtoehdoista ei yksisellitteisesti sopinut vastaukseksi

Taustatiedoista kysyttiin ainoastaan palvelukokonaisuus jossa henkil tydskentelee (Kysymys 1)

Missa  palvelukokonalsuudessa tysskentelet?
fen vastausien kumaara 11 n  Prosentti

24 20.2%
13 10,9%
25 21,0%
13.4%
12 10.1%
7 59%
18  15,1%
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4 34%

"
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Kuvio 6. Kyselytutkimuksen toteutus.

Kysymyksessa 1 kysyttiin ainoa kyselytutkimuksen taustakysymys, eli missa yksikossa
vastaaja tydskentelee. Yksikdiden nimet on anonymiteetin takia korvattu opinnaytetytssa
kirjaimin (A-H). Taustakysymyksen tarkoituksena oli mahdollistaa vastausten tarkastelu jal-
kikateen myos yksikoittain, jotta tuloksia oli mahdollista kasitella organisaatiossa yksikko-
kohtaisesti tarpeiden mukaan, kuitenkin vastaajien anonymiteetti sailyttden. Kyselytutki-
muksen paatavoitteena oli nykytilanteen kartoittamisen lisaksi hakea tyontekijanakokul-
masta alustavia vastauksia opinnaytetydn paatutkimuskysymykseen, minkalaiset hybridi-
tyon toimintamallit olisivat tyontekijadkokemuksen ja tyohyvinvoinnin kannalta toimi-
vimpia ratkaisuja organisaatiossa. Naita tuloksia oli tarkoitus kasitella syvallisemmin tee-
mahaastatteluiden ja kehittamistydpajan yhteydessa konkreettisten kehittdmisehdotusten

aikaansaamiseksi.

Kysymyksien 2, 3 ja 5 tavoitteena oli vastata opinnaytetydn ensimmaiseen alatutkimusky-
symykseen, eli siihen minkalaisia hybridityon toimintamalleja organisaatiossa kayte-
taan talla hetkella. Kysymysten avulla pyrittiin kartoittamaan hybriditydn toimintamallien
nykytilaa organisaatiossa, eli minkalaisia kaytantdja eta- ja lahitydn osalta oli yksikoissaltii-
meissa sovittu. Oletuksena kyselytutkimusta laadittaessa oli, etta kaikissa yksikoissa olisi
selkeat raamit ja jonkinlaiset minimivaatimukset maaritelty eta- ja lahitydn osalta, koska ole-
massa olevien linjausten mukaisesti 100% etatyd ei koronapandemian paattymisen jalkeen

ole enda tarkoituksenmukaista ja yhteisdllisyyden yllapitdminen on myods hybriditydssa
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huomioitava. Kysymyksella 2 (Mita esihenkilosi on ohjeistanut organisaation toimipai-
kalla toteutettavan lahityon maarasta viikoittain tai kuukausittain?) oli tarkoitus kartoit-
taa sita, miten esihenkildt ovat soveltaneet organisaation hybridityon linjauksia kaytantdon

eri yksikdissa. Kysymyksen 2 vastausprosentit on esitetty kuviossa 7.

k LAB University of
Applied Sciences

Kuvio 7. Kysymys 2 vastausprosentit.

Kuviosta 7 ilmenee, etta alle puolet (45%) vastaajista oli saanut esihenkildlta jonkinlaisen
ohjeistuksen saanndlliseen lasnaoloon toimistolla. LasnatyOpaivia vahintdan kerran vii-
kossa oli ohjeistettu pidettavaksi hieman alle neljdsosalle (24%) vastaajista ja vahintaan
kerran kuukaudessa myds alle neljasosalle (23%) vastaajista. Yli puolet vastaajista (51%)
valitsi vastausvaihtoehdon ”jokin muu vaihtoehto, mika”, jonka tarkoituksena oli mahdollis-
taa tarvittaessa avoin vastaus, jos mikdan annetuista vastausvaihtoehdoista ei ollut vastaa-
jan ndkemyksen mukaan omaan tilanteeseen sopiva. Avointen vastausten kautta tarkentui-
vat syyt siihen, miksi suurin osa vastaajista paatyi kayttamaan tatd vaihtoehtoa. Otteita

avoimista vastauksista on havainnollistettu kuviossa 8.



36

Kysymys 2: Mitd esihenkil&si on ohjeistanut organisaation toimipaikalla toteutettavan lhityén

mairasta viikoittain tai kuukausittain? (Otteita vastauksista "Jokin muu vaihtoehto, mika?)

* Kuvukausipalaverin aikaan olisi hyvii olla paikalla, mutta siitékin voidaan joustaa

¢ ei mddrdtty minimid

* tiimin tarpeiden mukaan

* Kerran kuukaudessa pakollinen koko tiiminpdivd, muuten kerran viikossa, jos ty&tehtdvit vaativat

viljd ohjeistus

* Eiole nimenomaista ohjeistusta. Esimies esittédd kerran kuukauvdessa tai harvemmin tapahtuvaa pédivéd, jolloin toivotaan
mahdollisimman monta henkiléd paikan pddille toimistolle

* Tystehtédvikohtainen "pakko", muuten vapaaehtoista. noin 2x/kk pakko

* toimistosidonnaisten tehtévien hoitaminen, médrd vaihtelee, liséksi 1 kerta kk yhteinen toimistopéivi

* Toimistopdivillé ldsnéolo suositeltavaa, muuten saa tehdé kotona

* o kertaa minun tapauksessani

* Eiohjetta ldhitydn méérdstd

* i ohjetta suositusmédrdstd, kiytinngssd etédtys 100 %

* harvemmin kuin kerran kuussa

* Ehkd kerran zkk, jos on agendaa

* Kerran kuussa yhteinen toimistopiiivi + toimistasidonnaiset ty&t

* Eiole ohjeistusta médrdstd. Silloin téllsin on sovittuja, vapaaehtoisia toimistopéivid.

* Toimistolle menniidn, kun niin sovitaan :)

* Varsinaista ohjeistusta ldhityén minimimddrdsti ei ole annettu. Suositeltu, ettd myds ldhityétd tehtdisiin ja esim.
palvelukokonaisuuden kuukausipalaveriin osallistuttaisiin paikan pédlld.

¢ Tydn perusteella etititd

*  Yksi palvelukokonaisuuden yhteinen toimistopdéivd fa tehtdvilihtdinen lihityd, eli midrd rippuu tehtivistd

* Oman harkinnan mukaan

* Meilld ei ole véhittdismidrid. Kerran kvvkaudessa jérjestetiiiin yhteispalaver, johon paikanpédlle osallistuminen on
vapaaehtoista

* tydtehtdvien vaatiessa on oltava tydpaikalla, méérii ei ole asetettu

* ainoa lisndolo toive on kerran kuussa 1,5 b

* Johto on todennut, ettd meillé on kéyt&ssd hybriditys, ei etédtyd. Télld haluttiin kertoa, ettd ei voi olla koko aikaa etéind, joten aika

*  Ei médritelty méérdd, tarpeen tai tahtotilan mukaan. Yhteiset osaamisaluetapaamiset tai tiimitapaamiset lédhinnd vain pakollisia

k LAB University of
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Kuvio 8. Otteita kysymyksen 2 avoimista vastauksista (vastausvaihtoehto "Jokin muu vaih-
toehto, mika?”)

Avointen vastausten perusteella taustasyina yleisimmalle vastausvalinnalle oli se, ettei val-
taosassa tutkittavan kohderyhman yksikoista ollut ohjeistettu tarkempia vaatimuksia lahi- ja
etatydn toteutukselle, vaan paatantavalta tydn toteutustapojen suhteen oli jatetty paaasi-
assa tyontekijoiden itsensd harkittavaksi. Osalla naista tyontekijoista oli jonkin verran toi-
mistosidonnaisia tehtavia vastuullaan, mutta muuten tydntekijat ratkaisivat itse missa
tydnsa toteuttivat. Vastausten mukaan valtaosalle naistakin tyontekijoista oli annettu suosi-
tus osallistumisesta yhteisiin toimistopaiviin kerran kuukaudessa tai harvemmin, mutta osal-
listumista ei toisaalta vaadittu. Suurimmalla osalla vastaajista oli siis Iahes laaja autonomia

ja joustavuus tyon toteutustapoihin liittyen.

Kysymyksessa 3 (Onko lahitydn ajankohdat sovittu etukédteen, vai onko niihin mah-
dollista vaikuttaa?) oli tavoitteena tarkentaa vastauksia hybriditydn nykyisten toimintamal-
lien kaytannon toteutustavoista, jotta kokonaisuudesta saataisiin mahdollisimman kattava
ja todenmukainen kasitys. Lahtokohtaisesti oletuksena oli organisaation esittdmien moni-
paikkaisen tyon linjausten perusteella, etta hybriditydsta, eli eta- ja 1ahitydon toteutuksesta
olisi yksikdissa sovittu jonkinlaiset pelisdannét, eikd esimerkiksi etatyotd kaytettaisi ko-
ronapandemian paattymisen jalkeen enaa laajamittaisesti ainoana tyéskentelymuotona,
koska linjausten mukaan tdma ei ole tarkoituksenmukaista. Tiimit, joiden henkildstd sijait-

see hyvin hajallaan ympari maata, ovat luonnollisesti poikkeus. Kysymys oli taman
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perusteella aseteltu siten, joko niin etta tietyt toimistopaivat olisi sovittu etukateen tai niin
etta toimistopaivista olisi sovittu esimerkiksi kuukausittaiset minimimaarat, mutta tyontekijat
voisivat vaikuttaa toimistopaivien toteutumisajankohtiin tyon tarpeiden tai omien aikataulu-
jensa perusteella. Vastausprosenttien jakautumista kysymykseen 3 on havainnollistettu ku-

viossa 9.

Kysymys 3: Onko |3hityén ajankohdat sovittu etukateen vai onko niihin mahdollista itse vaikuttaa?

Kyila, on chieisietiu tietyt BihRyopaivat ety

10% 30% a5% %
ole ohjeistettu tiettyja lanityopaivia, vaan nama ovat itse TR

n  Prosentti

Kylla. on ohjeistettu tietyt Iahityopaivat etukateen 48 40,3%
Ei ole ohjeistettu tiettyja lahityGpaivia, vaan nama ovat itse valittavissa 40 33,6%

Jokin muu vaihtoehto, mika? 31 1 261%

k LAB University of
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Kuvio 9. Kysymys 3 vastausprosentit.

Kysymyksessa 3 alle puolet (40%) vastaajista kertoi, ettd heille on ohjeistettu tietyt Iahity6-
paivat etukateen. Hieman yli kolmasosa vastaajista (34%) kertoi voivansa itse valita 1ahi-
tydpaivansa reilu neljannes vastauksista (26%) sijoittui vastausvaihtoehtoon “Jokin muu
vaihtoehto, mika?”, vastaavista taustasyista kuin kysymyksessa 2. Kysymyksen 3 avoimet
vastaukset vastausvaihtoehtoon "Jokin muu vaihtoehto, mika?”, tarkentavat tassakin ta-
pauksessa hybriditydn kaytdnndn nykytilaa kohdeorganisaatiossa, joka on oletusasetel-

masta poikkeava. Otteita avoimista vastauksista on havainnollistettu kuviossa 10.
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Kysymys 3: Onko |3hityén ajankohdat sovittu etukdteen vai onko niihin mahdollista itse
vaikuttaa? (Otteita vastauksista "Jokin muu vaihtoehto, mika?)

Yiksi sovittu toimistopdivd kuussa, mutta tdhdnkdin ei ole ollut pakko osallistua. Muuten vapaasti tydtehtdvien
perusteella voi olla toimistolla
Molemmat. On ennalta mddriteltyjd pédivid, joihin ei voi itse vaikuttaa (esim. tiimipdivdt), ja sitten
toimistosidonnaisiin tehtédviin liittyvid pdivid, jotka saa pddsddntdisesti valita itse

*  Tiimipdivd on médirdtty etukéteen, mutta muut ldhipdivit ovat itse valittavissa %"
Etukdteen sovittu yhteinen ldhitydpdivd. Osallistuminen ei pakollista, mutta harvinaisen suotavaa

*  Pdillikkdmme kutsuu koko palkon toimistolle noin kerran kolmeen kvukauteen. Osa ei siltikddn saavu toimistolle,
joka on hyvin valitettavaa.

*  Joskus on mddrdtyt ldhitydpéiviit, suurimman osan saamme sopia itse
Ei ole ohjeistusta, mutta ei ole pakotettu tulemaan edellisen kysymylksen mulkaisena aikana ldhitydhén, vailda toki
svositellaan
Toimistopdivistd (noin 1krt/2kk) ilmoitetaan ja toivotaan paikalle mahdollisimman moni. Muuten saa itse pdéttid,
tekeekd toimistolla vai ketona
tiimissd molemmat tavat kiytéssd

* Tilanteen mukaan
Jokainen saa valita ldhipdivdt itse, jonka lisdksi on sovittuja yhteisid pdivid.

*  sovitaan tarpeen mukaan tai itsendisesti omien tydtehtdvien mukaan
Kuukausittainen yhteinen pdivd sovittu etukdteen, tehtdviin kuuluva ldhityé oman ajankdytén suunnittelun
mukaan

*  ldhitySpdivit ohjeistettu, mutta eiviit loppuviimein pakollisia
Pyritdén jdrjestdmddn pdivdt siten, ettd mahdollisimman moni olisi paikalla yhtd aikaa

*  voi itse pddttdd

k LAB University of
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Kuvio 10. Otteita kysymyksen 3 avoimista vastauksista (vastausvaihtoehto Jokin muu vaih-

toehto, mika?”)

Kysymyksen 3 vastausvaihtoehdon “jokin muu vaihtoehto, mik@” valinneiden vastaajien
avoimista vastauksista oli paateltavissa myds laajamittainen autonomia paatdksenteossa.
Vastausten perusteella oli havaittavissa, ettd suosituksia tai ohjeistuksia on annettu, mutta
niitd ei ole maaritelty pakollisiksi tai annettu maaraysmuotoisina. Vastauksista valittyivat
myds erilaiset kombinaatiot, eli joillakin vastaajista oli erikseen sovittuja tiettyja toimistopai-
via, mutta muuten naihin voi itse vaikuttaa, esimerkiksi vastuualueelle kuuluvien toimisto-
sidonnaisten tehtavien osalta. Osalla vastaajista ei ollut valttamatta mitaan etukateen maa-

riteltyja toimistopaivia, vaan naita sovittiin tarvittaessa tilanteen mukaan erikseen.

Kysymys 4 oli vastaajan kannalta sopiva jatkumo kysymyksille 2 ja 3, mutta kysymyksen
tavoitteet liittyivat eri alatutkimuskysymykseen, joten kysymys 5 esitetaan tassa kohtaa sa-

maan opinnaytetyon alatutkimuskysymykseen liittyvana kuin kysymykset 2 ja 3.

Kysymyksella 5 (Tyoskenteletkd organisaation toimipaikalla lahityossd useammin
kuin esihenkilosi edellyttdad) pyrittiin kartoittamaan henkiloston halukkuutta 1ahityéhon
edellytettya useammin. Talla haluttiin selvittda esimerkiksi sita, kuinka suuri osa henkilds-
tosta hydédyntad mahdollisuutta tydskennella toimistolla omien tarpeidensa mukaan tai ko-
kee toimistolla tyoskentelyn jopa etaty6ta toimivammaksi ratkaisuksi. Vastausprosenttien

jakautuminen ilmenee tarkemmin kuviosta 11.
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Kysymys 5: Tydskenteletkd organisaation toimipaikalla I3hity®ssa useammin kuin esihenkilési edellyttasd?

TyGskenteletko organisaation toimipaikalia lahityossa useammin 389%
kuin esihenkilosi edellyttaa?

18%

@ En tyoskentele toimipaikalla IhityGssa enempaa kuin edellytetaan @ Kylia, kuinka usein? @ Jokin muu vaihtoehto, mika?

Kyll4, kuinka usein?  En tySskentele toimipaikalla Iihity&ssa enempia kuin edellytetian.  Jokin muu vaihtoehto, mika?

n 45 52 22

Prosentti 37,8% 43,7% 18,5%
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Kuvio 11. Kysymyksen 5 vastausprosentit.

Vastausprosentit kyselyssa eivat ole taysin yksiselitteisia, koska osalla henkilostdsta ei ole
mitédan tarkkaa edellytysta esihenkil6lta lahitydn toteutukselle. 44% vastaajista ilmoittaa kui-
tenkin, ettei tydskentele toimistolla [&hitydssa yhtaan enempaa kuin edellytetdan. Yli kol-
masosa vastaajista (38%) tydskentelee lahitydssa edellytettyd enemman ja avointen vas-
tausten perusteella taustalla on joko se, ettei lahityolle ole mitaan edellytyksia, osa lahi-
tydsta toteutuu toimistosidonnaisten tehtavien maarittelemien vaatimusten mukaisesti tai
vastaajat tyoskentelevat mieluummin toimistolla kuin etatyossa. 18% vastaajista oli silla
kannalla, ettei kumpikaan valmiista vastausvaihtoehdosta sopinut tdysin omaan tilantee-
seen. Tarkennukset tyontekijoiden halukkuuteen tydskennella edellytyksia laajemmin 1ahi-
tydssa ilmenevat kuvion 12 avointen vastausten, eli vastausvaihtoehtojen “kylla, kuinka

usein?” ja "jokin muu vaihtoehto, mika?” otteista.
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Kysymys 5: Tyéskenteletké organisaation toimipaikalla [hityéssd useammin kuin esihenkilsi edellyttasa?
Jokin muu vaihtoehto, mika- vastauksista (22) otteita:

*  Noin 2-3 kertaa viikossa lédhitéissé

= meilld on myés toimistolla oloa vaativia tyétehtédvid

*  3-4 pdivédnd viikossa

= Muutaman kerran kuukaudessa

»  1-2 kertaa kk, esihenkils ei edellytd tiettyd médréd lahityétd

*  1-2 kertaa viikossa

= Esihenkild ei edellytd ldhityotd

*  Enollenkaan

«  Sindlldén kylld, koska ei ole tiettyd vaatimusta. Tyéskentelen toimistolla arviolta muutaman kerran
kuukaudessa normaaliaikana.

Teen itsendistd tyétd, tybteho ldhipdivénd on 20 % etétyépdivin tybtehosta

Melkein koko ajan. Teen etétsitd vain satunnaisesti.

Keskimdidrin kerran viikossa

n. kerran viikossa, sédnnéllisté edellytystd ei ole S
5 péivdd viikossa S =
Kéyn toimistolla tarvittaessa = ?
Harvakseltaan, mutta joskus kuitenkin.

Riippuu. Joskus tulee kéytyé toimistolla vain sen yhteiskokouksen verran ja toisinaan useamman kerran
kuukaudessa. b =

s -

*  Esimies ei edellytd oikein mitdén ja itse kiyn 1-2 kertaa viikossa toimistolla &

* Vaihtelee hyvin paljon, yleensd noin kerran viikossafkerran kahdessa viikossa. Joskus useammin ja joskus .
harvemmin.

= Sovittujen pdivien lisiksi 2-3 pv/kk. 13 kﬁgﬁi’ﬂ“&"""‘f

Kuvio 12. Otteita kysymyksen 5 avoimista vastauksista (vastausvaihtoehto "jokin muu vaih-

toehto, mika?”).

Osa vastaajista tyoskentelee toimistolla avointen vastausten perusteella vapaaehtoisesti
omasta aloitteestaan tai toimistosidonnaisten tehtavien takia. Joukossa on myds vastauk-
sia, jotka viittaavat kysymyksen asetteluun silla, ettei varsinaisia edellytyksia Iahitydlle ole
heidan kohdallaan esitetty lainkaan. Vastauksista 16ytyvat myos aaripaan esimerkit, yksi
vastaajista ilmoittaa, ettei kdy toimistolla lainkaan, eli tekee 100% etatyota, yksi vastaajista
taas ilmoittaa kayvansa toimistolla viitena paivana viikossa (vaikkei lahityota valttdamatta
edellytetd). Vastausten joukosta valittyvat myds erot vastaajien tarpeissa tai mieltymyk-
sissa, eli havainnollistavat sita, kuinka tyontekijoilla on erilaisia tarpeita tyon toteutustapoi-

hin liittyen.

Kysymysten 4, 6 ja 7 tavoitteena oli vastata opinnaytetyon toiseen alatutkimuskysymyk-
seen, eli siihen miten erilaiset toimintamallit vaikuttavat tydhyvinvointiin henkiloston
nakokulmasta. Kysymysten avulla pyrittiin kartoittamaan hybridityon erilaisten toimintamal-

lien vaikutuksia tyohyvinvointiin eri nakdkulmista vastaajien omien kokemusten perusteella.

Kysymyksella 4 (Mita vaihtoehtoa piddat oman tyéhyvinvointisi kannalta toimivim-
pana ratkaisuna (ja miksi?) oli tavoitteena selvittda miten tyontekijat kokevat autonomian
laajuuden tydnsa kaytannon toteutustavoista paatettaessa vaikuttavan omaan tydhyvin-
vointiin. Valtaosa vastaajista (60%) kannatti mahdollisimman laajaan autonomian mahdol-

lisuutta lahitydpaivien toteutuksessa. 17% vastaajista kannatti etukateen sovittuja
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lahityOpaivia ja 22% koki ettei kumpikaan annetuista vastausvaihtoehdoista sopinut taysin
omaan tilanteeseen. vastausvaihtoehdon "en osaa sanoa valitsi alle 2% vastaajista. Vas-

tausprosenttien jakautumista on havainnollistettu kuviossa 13.

@ Vapaasti valittaval lahityopaivat, miksi? @ Etukateen sovilut Iahityopaivat, miksi? @ Jokin muu vaihtoehto, mik ja miksi? @ En osaa sanca

Vapaasti valittavat lahityopaivat, miksi?  Etukdteen sovitut lahityopaivat, miksi?  Jokin muu vaihtoehto, mika ja miksi?  En osaa sanoa

n 7 20 26 2

Prosentti 59.7% 16,8% 21,8% 1.7%
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Kuvio 13. Kysymys 4 vastausprosentit.

Suosituimman vastausvaihtoehdon, vapaasti valittavat lahityopaivat, valinneet vastaajat
(71 kpl) esittivat avoimissa vastauksissa kattavasti perusteluita valinnalleen. Osaamisalu-
eella valtaosa (60%) kyselyyn vastanneesta henkildstdsta kannatti vapaasti valittavia lahi-
tydpaivia ja koki vapauden seka joustavuuden vaikuttavan positiivisesti omaan tydhyvin-
vointiin. Lahityon edellyttaminen vaikutti eri tilanteissa oleviin tydntekijoihin eri tavoin. Osalla
tydntekijbista siirtyminen tydnantajan toimitiloihin hankaloitti henkildkohtaisten asioiden
(esim. perhe) ja tydelaman yhteensovittamista, vei huomattavasti aikaa ja aiheutti myods
merkittavia kuluja, eika hyotyja ennalta maarattyjen Iahipaivien osalta koettu samalla tavoin.
Osalla henkildstdsta oli toimistosidonnaisia tehtavia ja osalla ei. Kerran kuukaudessa toteu-
tettavaan yhteiseen toimistopaivaan suhtauduttiin paaasiassa positiivisesti ja maara koettiin
kohtuullisena. Moni tydntekija koki pakolliset ennalta maaratyt tydpaivat kuormittavana, ei
tydhyvinvointia lisdavana tekijana (jos naita oli useammin kuin 1xkk). Suuri osa tyonteki-
j6ista oli silla kannalla, etta Iahitydpaivien toteutuksen tulisi perustua vain todellisiin omaan

tiimiin tai tydtehtaviin liittyviin tarpeisiin. Kuviossa 14 on havainnollistettu avoimissa
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vastauksissa esitettyja syita, miksi esimerkiksi joustavuutta pidetdan oman tydhyvinvoinnin

kannalta tarkeana.

Kysymys 4: Mitd vaihtoehtoa pidit oman tydhyvinvointisi kannalta toimivimpana ratkaisuna (ja miksi)?
Vapaasti valittavat |hity8paivat- vaihtoehdon valinneet vastaajat (71), otteita perusteluista:

* Oman kalenterin ja aikataulun joustava suunnittelu

*  Ylldpitdd tyon joustavuutta sekd tyén ja vapaa-ajan yhteensovittamista.

* Jaksan paremmin, jos saan itse pdcttdd ja suunnitella milloin kdyn toimistolla, silloin on
helpompi ja vapaampi myés suunnittelemaan muuta eldmdd.

+ Tyématkaan ei mene turhaa aikaa, ravhallisempi tyéympdristé, saa enemmdin aikaan, ei
vilid litkkumisen kannalta vaikka tulisi kaatamalla vettd tai vaakatasossa lunta.

+ Tyétilanteen mukaan voisi valita sopivan pdivin

* Piddn tdrkedind, ettd voin itse vaikuttaa tyéni suunnitteluun. Olen paljon palavereissa ja
toimistolla ndissd on vililld vaikea keskittyd. Tuntuu myés vililld turhalta mennd
toimistolle istumaan koko pdiviksi Skypeen.

* Jos vaatimus olisi, ettd pitdisi olla viisi ldhity&pdivdd toimistolla kuukaudessa. Néin
ldhitydpdivit voisi itse jyvittdd kuten parhaaksi nikee. Itselldni tydpdivit koostuvat
palavereista, joten pyrin tulemaan toimistolle silloin, kun palavereja on vithemméin.

*+ Toimisto-olosuhteet Rovaniemen yksikdssd eiviit tue keskittymistd vaativan tyén tekemistd
silloin kun toimistolla enemmdn ihmisid paikalla. Melua ja hdiriétd on yksinkertaisesti
aivan likaa.

* En ymmdrrd miksi pitdisi olla toisin, pl. etukdteen sovitut palkon tilaisuudet

* Oman arjen joustavuus.

* Joustavuus, mutta jos ldhitydpdivid on vain yksi kuukaudessa, tdlléin vapaalla T
valittavuudella ei mielesténi ole merkitystd. £ Applied Sciences

Kuvio 14. Otteita kysymyksen 4 vapaasti valittavat lahityopaivat-vastausvaihtoehdon valin-

neiden vastaajien perusteluista tydn toteutuksen joustavuuteen liittyen.

Tydn toteutustapojen valinnan joustavuutta pidettiin merkityksellisend muun muassa ty6-
ja vapaa-ajan tasapainon sailyttdmisen, oman jaksamisen ja tyon tehokkuuden kannalta.
My06s palavereiden ajoituksella kuvattiin olevan vaikutusta siihen, missd ymparistossa pa-
lavereihin oli mielekkaintad osallistua. Tyon toteutustapojen raataldinti vallitsevan tilanteen
mukaan vaikutti olevan vastaajille merkityksellisessa asemassa. Vastauksista on myds
paateltavissa tyontekijdiden oman arjen ja vapaa-ajan merkityksen vaikutus tydntekijoiden
kokemaan tyohyvinvointiin. Toisaalta my6s yksi vastaajista nostaa esille sen, etta jos etu-
kateen ettd jos etukateen sovittujen ahitydpaivien maara on maltillinen, esimerkiksi vain
kerran kuukaudessa, ei valintamahdollisuudella ole juurikaan merkitysta. Muista vastauk-
sissa nostettiin esille seka positiivisia ettd negatiivisia kokemuksia liittyen lahityopaivien va-

paavalintaisuuteen, joita on havainnollistettu kuviossa 15.
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Kysymys 4: Mitd vaihtoehtoa piddt oman tydhyvinvointisi kannalta toimivimpana ratkaisuna (ja miksi)?
Vapaasti valittavat |13hityopaivat- vaihtoehdon valinneet vastaajat (71), otteita perusteluista:

*  Sopii tydtehtdvien ja palaverien yhteensovittamiseen

* Ldhitydpdivin yhteyteen on hyvd sopia samalla myds muita kdyntejd esim. auton huolto

* Helpompi sovittaa yhteen perhe ja tyé

+ Joustavuus oman eldmdéntilanteen mukaan

* Tuo joustoa oman arjen suunnitteluun, oman tyén suunnittelu on tehokkaampaa.

* Ldhityépdivdt viahentdvdit minun tyShyvinvointia, tyétehokkuutta ja keskittymistd toissd.
Vapaasti valittavat tydtehtdvien edellyttévdt ldhityopdivit on hoidettava, mutta muut
organisaation médrddmét yliméddrdiset ldhity6pdivdt (joissa ei ole mitéén tyétehtdvien
kannalta perusteltua) kuormittavat jaksamista sekd tuntuvat tyontekijdd viheksyviltd
sekd aliarvostamiselta.

*+ Toimistolle tulemisen ei pitdisi mennd tyon tekemisen edelle, siksi sen pitdisi joustaa oikean
tyénteon mukaan

* Ldhitydpdivd esim. kun se on vilttdmdténtd kuten tyépaja tai muu vastaava asia

* Oman ty6n suunnittelun vuoksi helpointa

* Voivalita itselleen parhaiten sopivan tai sopivat lahitydpdivét

* [tse en nde hyétyd siind ettd koko tiimi viikoittain paikalla samana pdivénd. Viikoittain hyvd
kdydd, mutta mielestdni vaikka kerran kuussa kaikki paikalla samana péivénd, ja muuten
voisi itse valita milloin tulee.

* Mahdollistaa tarvittavien ldhipalavereiden jdrjestdmisen oikeaan tarpeeseen ja pdiviin, IR T
Jossa tarvittavilla henkildilld on vapaata. {\ Applied Sciences

Kuvio 15. Otteita kysymyksen 4 vapaasti valittavat 1ahityopaivat-vastausvaihtoehdon valin-

neiden vastaajien perusteluista I1ahitydpaivien vapaavalintaisuuden kokemuksiin liittyen.

Avoimissa vastauksissa on kuvattu vastaajien kokemuksia lahityopaivien vapaavalintai-
suuden vaikutuksien osalta. Toimistosidonnaisten tehtavien edellyttdmaan lahitydhdn suh-
tauduttiin avoimissa vastauksissa neutraalimmin kuin ennalta sovittuihin lahityopaiviin. Joku
vastaajista koki [&hitydn vaikuttavan tydhyvinvointiin ja tydn tehokkuuteen negatiivisella ta-
valla seka kuormittavan jaksamista. Vastauksissa pohdittiin my&s nykyisten toteutustapojen
hyotyja. Tallaisessa tapauksessa olisi tarkoituksenmukaista selvittéda viela tarkemmin, mitka
tekijat taustalla vaikuttavat vastaajien negatiivisiin ja positiivisiin kokemuksiin, mika voisi olla
myods yksi jatkotutkimusehdotus talle opinnaytetyolle. Lahitybpaivien vapaavalintaisuuden
tarkeytta on perusteltu avoimissa vastauksissa usein henkilékohtaisen elaman yhteensovit-
tamisella ja tydnteon raataldintimahdollisuuksilla omien tarpeiden mukaan. Osassa avoi-
mista vastauksista valittyy positiivinen kokemus nykyisesta toimintamallista, eli 1ahity6pai-
vien vapaavalintaisuudesta ja osalla vastaajista iimenee vastausten perusteella joitakin
muutostarpeita nykyiseen toimintamalliin, jossa on ennalta sovittuja Iahityopaivia. Naita

vastauksia on havainnollistettu kuviossa 16.
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Kysymys 4: Mitd vaihtoehtoa pidédt oman tydhyvinvointisi kannalta toimivimpana ratkaisuna (ja miksi)?
Vapaasti valittavat lahityGpaivat- vaihtoehdon valinneet vastaajat (71), otteita perusteluista:

* Esim. Lapsiperhearjen yhteensovittaminen, muut ennalta sovitut ajat; hieronta, fysioterapia,
lddkdri- hammaslidkdri, neuvolat, lasten hammaslddkdrit, pakolliset opettajan tapaamiset
koululla, huomioi paremmin mydés pitkdnmatkalaiset, ei tarvitse jériyttévin huonossa kelissé
ldhted ajamaan

* Pystyn sovittamaan lihipdivit henkilokohtaisen eldmdn kuten harrastuksien ja tydtilanteen
mukaan. Tykkééin kiydd kerran viikossa toimistolla, mutta vaihteleva pédivi on mielekkéddmpi.
Vaihteleva lédhityapdivd tuo vaihtelua viikon kulkuun ja helpottaa suunnittelua ja tuo kalenteriin
Jjoustavuutta.

*  Koska jokaisella tyontekijélle on erilaiset tyénkuvat, eldmdntilanteet ja tarpeet. Tavoitteena tulisi
kuitenkin olla tyén tuottavuus ja tyhyvinveinti, ei se ettd tehdddn tydtd tietyssd muodossa
Jjonkun toisen henkilon omien intressien perusteella. Toiset meistd ovat parhaimmillaan etédtydssd

* [tsedni tdmd ei koske, koska etdtyd ei ole minulle toimiva vaihtoehto ja olen mielelldni toimistolla,
mutta tydkaverit eivét selvésti arvosta pakottamista.

* Voi sopia sopivat pdiviit kollegoiden kanssa, toiminut hyvin jo muutaman vuoden

* ltselleni sopisi parhaiten, ettd on yhteisesti sovittu esim. 1 krt/vko ldhityépdiva
mutta [dhitydpdivin voisi valita itse, jolloin tyén ja muun eldmdn yhteensovittaminen
helpottuisi. Kuljen kavempaa ja olen pdiviikoti-ikdisten lasten vanhempi. Puolisoni ei tee
lainkaan etétydtd. Kdytidnnéssd jokainen ldsnédpdivini vaatii puolisoltani poikkeusjérjestelyjé =

hiinen tyépdivinsd suhteen, joten jousto auttaisi koko perhettd. % kkpglpgr:\g_sltyof
d Il ences

Kuvio 16. Otteita kysymyksen 4 vapaasti valittavat lahityopaivat-vastausvaihtoehdon valin-

neiden vastaajien perusteluista muutostarpeiden osalta.

Vastauksissa vapaavalintaisuuden hyvina puolina ja positiivisina kokemuksina nousevat
esille perheellisten vastaajien aikataulujen yhteensovittamisen sujuvuuden helpottaminen,
tydnteon vaihtelevuuden aikaansaama mielekkyys ja toimiva yhteistyd kollegoiden kesken.
Vastauksissa ilmenevat muutostarpeet liittyvat erilaisissa tilanteissa olevien tyontekijoiden
elamantilanteiden ja tarpeiden huomiointiin, pakollisuuden tunteen aiheuttamiin negatiivisiin
kokemuksiin tydyhteisdssa seka arjen haasteisiin tyo- ja henkildkohtaisen elaman yhteen-
sovittamisessa silloin kun 1&hitydopaivat ovat saanndllisia tai ennalta maariteltyja. Valinnan-
vapauden ja tydhyvinvoinnin kokemuksen yhteyttd nostetaan esille useammissa vastauk-
sissa. Suurin osa avoimista vastauksista kuvastaa henkiloston tyytyvaisyytta nykyiseen toi-
mintamalliin, joka mahdollistaa lahitydpaivien vapaavalintaisuuden. Vapaavalintaisuudella
vaikuttaa olevan monenlaisia vaikutuksia yksildiden kokemaan hyvinvointiin, ja vastauk-
sissa korostuvat henkildkohtaiseen elamaan seka omaan tyéhodn liittyvat nakokulmat. vas-
taajat, jotka ovat siirtyneet taydesta tai Iahes tdydesta vapaavalintaisuudesta tarkennettuun
toimintamalliin, jossa lahitydpaiville on annettu tarkemmat ohjeet ja minimivaatimukset, vai-
kuttavat kaipaavan enemman muutosta nykyiseen toimintamalliin, kun taas vapaavalintai-
sen toimintamallin sailyttaneet vastaajat haluavat vastausten perusteella sailyttaa nykyisen
mallin. Naita ndkemyksia toistetaan myos kuviossa 17, jossa on lisdksi nostettu esille muita
tydhyvinvoinnin kokemukseen vapaavalintaisuudessa vaikuttavia tekijoita, kuten tyén suun-

niteltavuus ja tydmatkat.
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Kysymys 4: Mité vaihtoehtoa pidat oman tydhyvinvointisi kannalta toimivimpana ratkaisuna (ja miksi)?
Vapaasti valittavat l3hityépaivat- vaihtoehdon valinneet vastaajat (71), otteita perusteluista:

* Esimerkiksi perhe-eldmén ja tyon yhteensovittaminen on helpompaa, kun oman viikon
pystyy suunnittelemaan vapaammin ja tarvittaessa tehdd muutoksia joustavasti.
Toimistolle ei myéskddn tarvitse ldhted milléén tavalla puolikuntoisena, kun pdiviit saa
pddsddntéisesti pddttdd itse. Tdmd véhentdd arjen stressid, mikd tietysti ndkyy suoraan
hyvinvointina.

* Saa sovitettua paremmin muut tekemiset ldhitydpdivien yhteyteen. Lisdksi myés
Jjaksaminen on parempi, kun saa itse pddttdd, milloin tekee lédhipdivin

* Eldmdd on vaikea suunnitella etd- ja [dhipdivien ympdrille jos ne on etukdteen mddritelty
joten mieluiten pddtdén itse teenkd ldhitditd jos siitd on minulle hystyd keskittymisen tms.
takia. LdhtGkohtaisesti etdtditd jos en toisin pddtd.

* Jokainen tuntee tehtdvdnsd parhaiten ja osaa valita tyén kannalta sopivimmat pdivdt

* Valinnanvapaus tue tydhyvinvointia.

* Tiimin ty&tehtdvien mukaan, ei esimiehen pakottamana

*  Voivalita pdivdn, jolloin ei ole monia etdkokouksia

* Pystyn suunnittelemaan tyét niin, ettd lGhipdivistd saa parhaimman hyédyn irti. Liséksi
helpottaa muun arjen suunnittelua.

*  Mm. kulujen vuoksi. Olisi parempi mahdollisuus léytdd halvat liput.

* Pitkd tyGmatka tydhyvinvoinnin, turvallisuuden ja ympdristékuormituksen takia jrjetontd
matkustaa kiskettynd. Kotoa tyét sujuvat muutenkin paremmin, tehokkaammin ja .

i . LAB University of
tuottavammin. ¢ Applied Sciences

Kuvio 17. Otteita kysymyksen 4 vapaasti valittavat lahityopaivat-vastausvaihtoehdon valin-

neiden vastaajien perusteluista tydn suunniteltavuuteen ja tydmatkoihin liittyen.

Vastaajat kokivat valinnanvapauden vaikuttavan oleellisesti omaan tyéhyvinvointiinsa esi-
merkiksi siita syysta, etta se helpottaa tydviikon ja tydmatkojen suunnittelua sekd mahdol-
lisimman tehokasta toteutusta. Tyomatkoilla voi olla myds taloudellisia vaikutuksia matka-
kulujen kautta. Tydomatkojen, eli tyopaikalle siirtymisten vaikutuksia koettuun tydhyvinvoin-
tiin tai halukkuuteen tydskennella 1ahitydssa olisi avoimien vastausten perusteella aiheel-
lista tutkia myds enemman, eli kuinka suurella osalla tyéntekijdista tydmatka vaikuttaa mer-

kittdvasti tydoskentelytapavalintoihin ja -mieltymyksiin ja jos vaikuttaa, niin missa maarin.

Kysymyksessa 4 vastausvaihtoehdon “etukateen sovitut lahityopaivat” valitsi vahem-
mistO vastaajista. Osaamisalueella kyselyyn vastanneista henkildista 17% oli silla kannalla,
ettd oman ty6hyvinvoinnin kannalta 1ahityopaivat tulisi sopia etukateen. Nailla vastaaijilla
korostuivat erilaiset nakékulmat nimenomaan kollegoiden kanssa yhteisten lahitydpaivien
hyodyista. Taman vastausvaihtoehdon valinneiden vastaajien (20 kpl) perusteluita on esi-

tetty kuviossa 18.
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Kysymys 4: Mita vaihtoehtoa pidat oman ty&hyvinvointisi kannalta toimivimpana ratkaisuna (ja miksi)?
Etukateen sovitut l3hityopaivat- vaihtoehdon valinneet vastaajat (20), otteita perusteluista:

* enemmdn porukkaa toimistolle yhtd aikaa

Helpoin sovittaa omat menot ja arki ennakkoon sovittujen pdivien mukaan

Mahdollisimman moni tiimiléinen on samana pdivénd toimistolla

Silloin nékee mahdollisimman paljon ihmisid ja saa erityistd motivaatiota, kun saapuu toimistolle

Pitkénmatkalaisena pystyn aikatauluttamaan léhipédivdt paremmin. On selkedd kun tietdd pitkille

tulevaisuuteen milloin on pakke olla ldsnd, muutoinhan toimistolle saa tulla aina halutessaan

*  Varmistuu, ettd paikalla ovat ne tyétoverit, joiden kanssa eniten tekee yhteistyétd. Muutoin ldhityépdivdstd ei
ole hyétyd.

* Jotta olisin sielld samaan aikaan kollegoiden kanssa. Mitd hyétydé on olla "yksin" ilman tiimié toimistolla?

+  Silloin paikalla on myés todennékéisemmin muita

+  jotta nden tiimildisidni toimistolla

* mahdollisuus tavata kollegoita ja jérjestdd ldsnédpalavereita; tirked myés henk.koht. asioiden jérjestelyn
kannalta

*  koska pakollisia on niin harvoin niin menemme kaikki yhdessé silloin

*  pystyy kalenteroimaan paremmin

+  Ldhipdivistd on enemmdn hyétyéd, kun tiimildisid voi tavata kasvokkain.

+  Tdrkein syy ldhipdiville on ihmisten kohtaaminen ja sen onnistuu vain saapumalla sovitusti samaan aikaan
paikalle

« Tieddn ettd tapaan toimistolla muita tiimildisid, mutta pidén myés tdrkednd ettd ko. pdivén voi jéttad viiliin jos
Jjokin oma henk.mene estéé (tai lievé flunssa tms. joka olisi turha riski, eli silloin on parempi tyéskennelld kotoa)

« jotta yhteiséllisyys liséédntyisi, kun kaikki olisivat paikalla samaan aikaan.

« Toimistolla muitakin samana péivénd, ldhityépéivéin edut konkretisoituvat.

Y= b
Kuvio 18. Otteita kysymyksen 4 etukateen sovitut lahitydpaivat-vastausvaihtoehdon valin-

neiden vastaajien perusteluista.

Etukateen sovittuja 1ahityopaivia kannattavat vastaajat perustelivat valintaansa eniten lahi-
tyon hyotyjen maksimoinnilla, kun paikalla oli tai olisi mahdollisimman paljon kollegoita sa-
manaikaisesti. Myés omien aikataulujen ja kdytannén asioiden suunnittelu koettiin helpom-
maksi, kun lahityopaivat olivat tiedossa hyvissa ajoin etukateen. Etukateen sovittuja lahi-
tydpaivia pidettiin tarkednad myds yhteisdllisyyden kehittdmisen kannalta. Lahity6ta ilman
kollegoiden lasngoloa ei vastausten perusteella pidetty yhta hyddyllisena tai tavoiteltavana
asiana. Sosiaaliset suhteet ja kohtaamiset toimistolla vaikuttivat olevan vastaajille tydhyvin-

voinnin kannalta merkityksellisia asioita.

Kysymyksessa 4 vastausvaihtoehdon ”Jokin muu vaihtoehto, mika?” valitsi 22% vas-
taajista. Osaamisalueella kyselyyn vastanneista henkildista 26 oli silla kannalla, etta jokin
muu ratkaisu kuin vapaavalintaiset- tai ennalta sovitut lahityopaivat toimisi oman tydhyvin-
voinnin kannalta parhaiten. Monet vastaajista kokivat parhaaksi ratkaisuksi yhdistelman
edellisista vaihtoehdoista, esimerkiksi kerran kuukaudessa pakollisen lahitydpaivan, mutta
muuten vapaasti valittavan Iahi- ja etatydn toteutuksen oman tyén tarpeiden mukaan. Jotkut
vastaajista olivat jopa 100% etatydn kannalla ja jotkut vastaajista kannattivat lahityopaivien
maarasta sopimista kuukausittain, mutta vapaata valintaa lahitydpaivien toteuttamisessa
tyontekijoiden tai tiimien omien tarpeiden mukaan. Joidenkin vastaajien mielesta vahva suo-

situs oli toimivampi ratkaisu tyontekijdiden I&hitydpaivien toteutuksessa kuin pakollisuus.
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Tarkempaa talotason ohjeistusta kaivattiin myés mahdollisten tyéhyvinvointiin liittyvien on-
gelmien havainnointiin, tiedonkulun parantamiseen ja tyoyhteis6a toimistolla kaipaavien
henkildiden huomioimiseen liittyen. Taman vastausvaihtoehdon valinneiden vastaajien (20

kpl) perusteluita on esitetty kuviossa 19.

Kysymys 4: Mita vaihtoehtoa pidat oman tyshyvinvointisi kannalta toimivimpana ratkaisuna (ja miksi)?
Jokin muu vaihtoehto, mika- vaihtoehdon valinneet vastaajat (26), otteita perusteluista:

Kaikille tulisi médrétd tietty mécdrd léhitéitd esim. kuukausittain ja itse saisi valita péivét jolloin tulisi paikalle
+  Ldbhityépdivid sillein kun on oikea tarve tulla toimistolle
+ eitarvitse ollenkaan tulla toimistolle. tdysin turhaa olisi tulla.
Olen kokenut nykyisen mallin hyvénd, jossa kumpiakin.
ei paketettua ldhityéskentelyd
Toimistopdivd sovitusti 1krt/zkk, koska asun niin kaukana toimistolta, mutta kiva kuitenkin joskus tavata
kollegoita.
Piddn siitd, ettd toimistosidonnaiset tyépdivét voi valita itse, mutta kuukausittainen yhteispdivd on térked.
Vapaus valita tukee omaa hyvinvointia, koska tyématkani on pitkd ja yksityiseldmé on helpompi sovittaa
yhteen tyén kanssa kun kalenteria saa pédasiassa hallita itse.
Mahdollisuus tehdé vaikka 200% etdnd
Kombinaatio edellisistd. Léhipdivien kannalta olennaisinta on A. se, etté toimistolla olisi silloin muitakin eli
téissd mielessi etukéiteinen tieto siitd, ettd porukkaa on ja B. toisaalta eman tyéntilanteen ndkékulmasta
vapaasti valittavat péivét toimivat parhaiten, koska esim. pdivéiind jolloin on pelkkéd palaveria (yleensé
toisilla toimipaikoilla tyéskentelevien kanssal), ei toimistolla luureissa istuminen tuota lisdarvoa.
Teen etdtdéitd vain satunnaisesti, joten voin aivan hyvin tehdd aina téitd toimistolla.
Vahvalla suosituksella, liittyen johonkin palaveriin, tyépajaan tms. ei pakolla! Kun tyépaikalla ollaan, olisi
hyvd ettd néikisi myés tyétovereita.
Toisaalta tarvitaan sddnnéllisid kohtaamisia ja toisaalta joissain asiocissa (esim. suunnittelussa tai muussa
yhteisessd tyéstdmisessé) ldsnékokoukset toimivat paremmin. Skype-kokouksista tdysid pdivié on turha
viettdd toimistolla. Samoin omiin keskittymisté vaativiin tehtéviin etdtyé sopii paremmin.

k LAB University of
Applied Sciences

Kuvio 19. Otteita kysymyksen 4 Jokin muu vaihtoehto, mikd? -vastausvaihtoehdon valin-

neiden vastaajien perusteluista.

Vastausten joukosta nousi esiin myds konkreettisia kehitysehdotuksia, joista tyypillisim-

missa esitettiin kombinaatiota etukateen sovituista Iahityopaivista:

Etukéateen sovittujen lahitydpéivien (esim. 2 krt/kk) ja vapaasti valittavien lahitydpéi-
vien kombinaatio. Tdémé mahdollistaisi kollegoiden tapaamisen sdénndllisesti toimis-
tolla. Mutta myés sen, etta tyon ja vapaa-ajan sovittaminen olisi helpompaa, jos osan
lahitybpéivista voisi maérittaa itse.

Myds henkilokohtaisesta nakdkulmasta poikkeavia koko tydyhteisén kannalta konkreettisia

kehitysehdotuksia esittavia nakdkulmia tuotiin vastauksissa esille:

Pitaisin jarkevdna sitd, ettéd talotasolla tulisi joku ohjeistus, minkd verran lahipéivia
missé ajassa edellytetddn. On erittdin hienoa, ettd meilld on todella joustava etétyo-
mahdollisuus. Toisaalta keskustelussa on ehké unohtunut muutama térkeé asia. En-

simmdéinen asia on esihenkilbiden vastuu tyéntekijoisté ja heidén hyvinvoinnistaan.
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llman kohtuu sé&énnbllisté fyysistd nédkemistd on hyvin vaikea arvioida, miten henki-
16illé oikeasti menee. Mikéli henkil olisi oikeasti jostain syysté, vaikka avun tarpeessa
liittyen tybkykyyn, tyéntehokkuuteen, sairauksiin, alkoholiin tai muihin eldmiseen ja
olemiseen vaikuttaviin asioihin, niin néitd asioita on todella vaikea esihenkilén havaita
Ja arvioida nykyisessé etédtyémallissa. Toinen asia on tiedonkulku. Kukaan/mikéén
prosessi ei valitettavasti voi korvata sité tiedonkulun géppiéd, miké nykyisessé etétyo-
mallissa on syntynyt. Tiedonkulku taas aina néyttaytyy isossa roolissa esim. fiilismit-
tariin liittyen. Kolmas asia on se, etté keskustelussa on taysin unohtunut ne tyénteki-
jéat, jotka kaipaavat tybyhteis64a, tarvitsevat ohjeita, neuvoja ja fyysista lasnéoloa. Ne,
Jotka ovat tottuneet tekeméaén yhdesséa téita ja jotka toisaalta saavat itsestdén par-
haan irti fyysisesséa tydyhteis6ssa. Mutta kuten sanottua, kaikkien kannalta olisi jarke-
véa sopia joku talotason etétyéraami, jonka puitteissa eri palkot voivat sitten toteuttaa

eté/lahitydtééan.

Etukateen sovittuja lahitydpaivia ja kombinaatioita kannattavat vastaajat pohtivat vastaus-
ten perusteella vaikutuksia enemman tydyhteison ja yhteisollisyyden kannalta kuin lahity6-
paivien vapaavalintaisuutta kannattavat vastaajat, joilla henkilokohtaisiin tarpeisiin ja ela-

mantilaisiin liittyvat nakokulmat korostuivat.

Kysymyksessa 6 (Mitka asiat koet itsellesi toimistolla tarkeiksi oman ty6hyvinvointisi
kannalta?) oli tavoitteena kartoittaa tyontekijdiden nakemyksia tyéhyvinvointiin vaikutta-
vista tekijoista toimistolla. Kysymyksen asettelu mahdollisti useamman vastausvaihtoehdon
valinnan, joista seitseman oli valmiita vastausvaihtoehtoja ja yksi sellainen, jonka kautta ol
mahdollista antaa oma vastausvaihtoehto. Vastaajien yksikdiden valilla ilmeni jonkin verran
eroja siina mita asioita toimistolla pidettiin oman tyéhyvinvoinnin kannalta tarkeimpina esi-
merkiksi tydtiloihin liittyvissa tarpeissa. Koko kohderyhman tasolla prioriteeteiksi toimistolla
nousivat spontaanit kohtaamiset ja vapaamuotoiset keskustelut, hybridity6td mahdollisim-
man hyvin tukeva tekniikka, -yhteydet, -tydvalineet ja -neuvottelutilat sekd mahdollisimman
monen kollegan lasnaolo toimistolla samanaikaisesti. Naiden jalkeen prioriteetteina olivat
yhteistyota tukevat- ja keskittymiskykya tukevat tyotilat. Prioriteeteiksi nousseet asiat olivat
vastausprosenttien perusteella sellaisia, jotka eivat talla hetkella kaytannossa taysin vas-
taajien tarpeiden mukaan toteutuneet ja siksi ne todennakoisesti koettiin kehitystarvenako-
kulmasta tarkeiksi oman tyéhyvinvoinnin kannalta. Vastausprosenttien jakautuminen koko

kohderyhman tasolla on esitetty kuviossa 20.
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Kysymys 6: Mitk3 asiat koet itsellesi toimistolla térkeiksi oman ty&hyvinveintisi kannalta?
(voit valita useamman vaihtoehdon)

@ Mandollisimman paljon alkaa spontaanellle kohtaamisille [a vapaamuotoisile keskusteluilie
@ Hybriditysta mahdollisimman hyvin tukeva tekniikka, yhteydet. tysvalineet ja neuvottelutilat
@ Mahdollisimman paljon kollegoita paikalla samanaikaisesti

@ Lanityopaivien jak:
@ Jotkin muut asiat, mitka?

Yhteistysta Lahitysp: y Y. Jotkin
tkevattyotilat,  vaalivaa tyota paljon paljon kollegoita  paljon aikaa jakscttaminen siten  mahdollisimman muut
Joissa mahdallisimman Iahipalavereita paikalla spontaaneille ettei toimistolle hyvin tukeva asiat,
mahdollisuus hyvin tukevat a muodostu ruuhkaa  tekniikka, yhteydet,  mitka?
innovoida ja tystilat joissa osallistujat vapaamuatoisille ja erilaiset tystilat tyévilineet ja

keskustella paikan paalla ovat

avoimesti Kaytettavissa

n 47 40 kg 60 75 29 66 13
Prosentti 29,5% 33.6% A% 50,4% 63,0% 24.4% 55,5% 10,9% x LAB University of
Applied Sciences

Kuvio 20. Kysymys 6 vastausprosentit koko kohderyhman osalta.

Vastausvaihtoehdon "mahdollisimman paljon aikaa spontaaneille kohtaamisille ja va-
paamuotoisille keskusteluille” valitsi enemmistd, 63% vastaajista. Kyselytutkimuksen
aiempien kysymysten tulosten perusteella etatyota tehdaan tutkittavassa kohderyhmassa
hyvin laajamittaisesti ja toimistopaivien maara on paaasiassa vahainen. Etatyossa spon-
taanit kohtaamiset ja vapaamuotoiset keskustelut voivat jaada todennakdisemmin toteutu-
matta, mika selittda vastaajien suurempaa tarvetta naille kokemuksille. Toiseksi eniten aa-
nia, 55%, kyselytutkimuksen vastaajilta sai vastausvaihtoehto "hybridity6ta mahdollisim-
man hyvin tukeva tekniikka, yhteydet, tyovalineet ja neuvottelutilat’. Talla osa-alueella
on hybriditydhon liittyen todennakadisesti jatkuvia kehitystarpeita, kun tekniikka, menetelmat,
tyoskentelytavat ja tyontekijoiden seka tyOyhteison tarpeet muuttuvat ja kehittyvat. Tarpei-
siin littyy my0s se, etta osa henkilostosta tydskentelee etana ja osa toimistolla, huomioiden
etenkin tiimit, joiden jasenet tyoskentelevat fyysisesti kaukana toisistaan ja mahdollisuudet
fyysisiin kohtaamisiin ovat vahaiset esimerkiksi taloudellisista ja ajankaytollisista syista. Kol-
manneksi eniten 8ania sai vastausvaihtoehto "mahdollisimman paljon kollegoita pai-
kalla samanaikaisesti’. Taman vastausvaihtoehdon taustalla voi olla se, ettei tarve taysin
talla hetkella toteudu nykyisilla toimintamalleilla. Tama on paateltavissa myos aiempien ky-
symysten avoimista vastauksista, joissa osa vastaajista kuvaa lahitydn vapaavalintaisuutta
ja etatydén hyvia puolia henkilokohtaisessa tilanteessaan. Kuviossa 21 on esitetty kerran

viikossa tiettyna viikonpaivana toimistolla kayvan yksikon (Yksikkd A) vastausprosentit
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havainnollistamaan sitd, miten vastausprosentit eroavat muusta kohderyhmasta niiden

tyontekijoiden osalta, joilla yhteiset kohtaamiset toimistolla ovat tihedampia ja sdanndllisia.

Yksikko A

Mitka asiat ko
tyhyvinvointisi kannaita?

i paikan paalia
lle MUCAOSU MUUNKAA Ja erlaiset tyollat ovat Joustavast kaytettavissa

y ymiskyky Hybridityota Jotkin
tukevattyotilat,  waativaa tyota paljen paljon kollegoita  paljen aikaa mahy immas

Jjoissa mahdollisimman Iahipalavereita paikalla spontaaneille
manhdollisuus hyvin tukevat . ja
Innoveida ja tystilat joissa osallistujat vapaamuctoisille
keskustella paikan paalla ovat
avoimesti Kaytettavissa

hyvin tukeva asiat
tekniikka, yhteydet,  mitka?
tyovalinest ja

Prosentti 62,5% 7% 23.3% 7% 79.2% 13% 58,3% 8,3%

x LAB University of
Applied Sciences

Kuvio 21. Kysymys 6 vastausprosentit koko yksikon A osalta.

Yksikossa A on myds suosituin vastausvaihtoehto, 79%, ollut spontaaneihin kohtaamisiin
ja vapaamuotoisiin keskusteluihin liittyva, kuten koko kohderyhman vastauksissa. Tassa voi
olla taustalla se, ettd vaikka yhteista aikaa toimistolla on sdanndllisesti, ei aikaa tallaiselle
toiminnalle toimistolla joko ole kaikille riittavasti, tai jos sitd on, se koetaan tyontekijdiden
keskuudessa hyvin merkitykselliseksi ja omaa tydhyvinvointia vahvistavaksi. Toiseksi suo-
situin vastausvaihtoehto, 63%, on "yhteisty6ta tukevat tyétilat, joissa mahdollisuus in-
novoida ja keskustella avoimesti’. Tama vastaus oli koko kohderyhman vastauksissa
neljanneksi suosituin, jonka oli valinnut 39% kaikista vastaajista. Koska yksikdn A tyonteki-
jat tydskentelevat toimistolla tutkimustulosten perusteella kokonaisuudessaan muiden yksi-
koiden tyontekijoitda useammin, on perusteltua, etta yhteistyota tukevien tyotilojen tarve ko-
rostuu. Kolmanneksi suosituin vastausvaihtoehto, 58%, yksikon A vastaajilla on ollut koko
kohderyhman toiseksi suosituin vastausvaihtoehto, eli hybridity6td mahdollisimman hyvin
tukeva tekniikka, yhteydet, tydvalineet ja neuvottelutilat’. Sen sijaan koko kohderyhman
vastauksissa kolmanneksi suosituin vastausvaihtoehto, "mahdollisimman paljon kollegoita
paikalla samanaikaisesti”’, on ollut yksikdn A vastaaijilla vasta viidenneksi suosituin, jonka

on valinnut 38% yksikon A vastaajista. Tama voi selittya silla, ettd koko yksikkd kokoontuu
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jo saanndllisesti yhta aikaa toimistolla, jolloin tarve ei ole talla yksikolla enaa yhta suuri kuin
muilla kohderyhman yksikailla (55%).

Kysymyksessa 7 (Miten koet, ettda nykyiset omaan tyohdsi liittyvat hybridityon kay-
tannot tukevat tyéhyvinvointiasi tialla hetkella? 1 ei lainkaan - 3 en osaa sanoa/neut-
raali - 5 erinomaisesti) pyrittiin kartoittamaan viela kohderyhman henkildstén kokemaa
tyéhyvinvointia nykyisiin hybriditydmalleihin liittyen. Yksikdiden valilla ilmeni jonkin verran
eroja siind miten nykyisten hybriditydn toimintamallien koettiin tukevan omaa tyéhyvinvoin-
tia. Koko kohderyhman tasolla nykyiset hybriditydn toimintamallit koettiin paaasiassa oman
tydhyvinvoinnin kannalta hyvin toimiviksi ja toimintamalleihin oltiin tyytyvaisia (4,2). Koko

kohderyhman vastausprosentit on esitetty kuviossa 22.

Kysymys 7: Miten koet etté nykyiset omaan tyshési liittyvat hybridityon kaytannot tukevat
tydhyvinvointiasi talld hetkell3? (1 ei lainkaan — 3 en osaa sanoa/neutraali - 5 erinomaisesti)

Miten koet ettd nykyiset omaan tychési liittyvit iditydn kdytdnnét tukevat tydhyvinvointiasi tilld hetkella? (1 ei lainkaan - 6 erinomaisesti)
Vastaajien maara: 119

I 5 1 o e

1 2 3 4 5 Keskiarvo  Mediaani

25% 42% 143% 303% 487% 4.2 40

X LAB University of
Applied Sciences

Kuvio 22. Kysymys 7 koko kohderyhman vastausprosentit.

Yksikossa G, jossa nykyinen toimintamalli oli melko tyypillinen valtaosaan muista yksikoista
verrattuna, ja pohjautui tydntekijdiden laajaan autonomiaan tyon toteutustapojen suhteen
(poissulkien toimistosidonnaiset tehtavat tietyilld henkildilla), vastaajat kokivat nykyiset kay-
tanndt oman tydhyvinvoinnin kannalta parhaiksi (keskiarvo 4,8 asteikolla 1-5). Yksikon G

vastausprosentit on esitetty kuviossa 23.
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Yksikké G

Miten koet ettd nykyiset omaan ty8hdosi liittyvat hybridityén kaytanndt tukevat tyShyvinvointiasi talla hetkella? (1 ei lainkaan - 5 erinomaisesti)
Vastaajien maara 18

78% (n = 14) 48

1 2 3 4 5 Yhteensa Keskiarvo Mediaani

[ 0 [ 1 14 18 48 50
00% 00% 00% 222% 77.8%
Yhteensa 0 0 [ 4 14 18 48 50

xk::lliirgvershyuf

Kuvio 23. Kysymys 7 Yksikkdé G:n vastaajien vastausprosentit.

Yksikossa A, jossa tyontekijoilta edellytettiin lasnaoloa toimistolla viikoittain tiettyna viikon-
paivana, antoivat kyselyssa alimman arvosanan (keskiarvo 3,2 asteikolla 1-5). Yksikon A

vastausprosentit on esitetty kuviossa 24.

Yksikkd A

Miten koet ettd nykyiset omaan tyShési liittyvit idityon kdytédnnot tukevat tyShyvinvointiasi télld hetkelld? (1 ei lainkaan - 5 erinomaisesti)
Vastaajien maara: 24

o1 @2 @3 ®4 o5

1 2 3 4 5 Yhteensa Keskiarvo Mediaani

2 3 10 7 2 24 32 30
83% 125% 417% 292% 83%

Yhteensa 2 3 10 7 2 24 32 30

xkApgll'g:‘Iversltyof

Kuvio 24. Kysymys 7 Yksikkod A:n vastaajien vastausprosentit.
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Yksikoén A ja yksikdn G vastausprosenttien perusteella autonomian laajuudella vaikuttaa
olevan merkitystd kohderyhman vastaajien kokemaan tyéhyvinvointiin. Muilla yksikéilla (B-
F, H) arvosana oli vahintaan 4. Muissa yksikdissa toimintamalli on vastaava tai lahes vas-
taava kuin yksikdssa G. On siis todennakdista, ettd autonomian laajuudella on tydnteki-
jandkokulmasta merkittdva vaikutus tydhyvinvoinnin kokemukseen. Huomionarvoista on
kuitenkin se, etta alimman arvosanan kyselyssa saanut yksikkd on ottanut nykyisen toimin-
tamallin kayttdon vasta syyskuussa 2023 ja vastaajien keskuudessa ilmeni kyselyn muiden
avointen kysymysten vastausten perusteella viela jonkinasteista muutosvastarintaa. Alim-
man keskiarvon saaneen yksikon vastaajista noin viidennes (21%) antoi negatiivisen arvo-
sanan (1-2) ja merkittavin osuus vastauksista (42%) kohdistui neutraalin arvosanan (3) alu-
eelle. Nykyiset kaytannét oman tyéhyvinvoinnin kannalta toimiviksi koki kuitenkin reilusti yli
kolmasosa (37%) yksikdn henkilostosta. Taman yksikdn henkildston antamilla vastauksilla
on sikali merkitysta, etta tdssa yksikdssa on lahdetty muita yksikditd varhaisemmassa vai-
heessa toteuttamaan tarkennettuja toimintamalleja hybriditydhdn. Todennakoisesti hybridi-
tydhon tassa yksikdssa valitut toimintamallit vaativat viela kehittdmista, jotta toimintamallit
saadaan myos tyontekijanakdokulmasta ja tydhyvinvoinnin kokemuksen kannalta mahdolli-

simman toimiviksi.

Kysymykset 8-9 (Lahityon hyddyt ja haasteet oman tyohyvinvointisi kannalta, Eta-
tyon hyodyt ja haasteet oman tyéhyvinvointisi kannalta) olivat vastaajille vapaavalin-
taisia avoimia kysymyksia, joissa heilla oli mahdollisuus joustavasti tarkentaa omia nake-
myksiaan ja kokemuksiaan hybridityosta. Valtaosa kokonaiskyselyyn vastanneista (>100)
vastasi myos naihin vapaavalintaisiin kysymyksiin. Suurin osa vastauksista kasitteli seka
hyotyja, ettd haasteita ainakin jossain maarin, mutta osa vastauksista keskittyi pelkkiin hyo-
tyihin tai pelkkiin haasteisiin vastaajan nakdkulmasta ja kokemuksista riippuen. Avoimien
kysymysten vastaukset luokiteltiin asiasisaltdjen mukaisesti ja tiivistettin segmentoimalla,
jonka jalkeen yhdistettiin samaa tarkoittavat luokat ja laskettiin frekvenssit. Kysymyksessa
8 lahitydn hydtyja ja haasteita avoimissa vastauksissa kuvanneiden vastaajien maara oli
yhteensd 104 ja osa vastauksista oli huomattavan laajoja, joissa nostettiin useita eri naké-
kulmia ja perusteluita esille. Avoimissa vastauksissa esille nostetut Iahityén hyodyt ja haas-

teet seka niille lasketut frekvenssit on esitetty taulukossa 2.



54

Lahityon hyédyt ja haasteet

Vastaajien kokonais-

Prosentti%

Asiaryhmiin liitty-

Prosentti%

(asiaryhmat) lukumaara Vastaaja- vien vastausten Asiaryhman
104 (useampi vas- maaran lukumaara yht. mukainen
taus/vastaaja) mukainen 293 frekvenssi

frekvenssi

Kohtaamiset 58% 60 20%

Ty6n tehottomuus 45% 47 16%

(hairiot)

Yhteistyd/yhteisollisyys 36% 37 13%

Tyomatkahaasteet (ajan- 32% 33 1%

kaytto, kustannukset)

Vapaamuotoiset keskustelut 25% 26 9%

Kuormittuminen (jaksami- 17% 18 6%

sen haasteet)

Toimistotilojen haasteet 11% 11 4%

(tyotilat, tyovalineet, yhtey-

det, parkkipaikat)

Ei koettuja hyotyja 9

Yksindisyys toimistolla 7

Parempi tyo- ja vapaa-ajan 6

erottaminen

Parempi tiedonkulku 5

Parempi ergonomia 5

Innovointi/ideointi 5

Hyvat tyotilat + valineet, yh- 7

teydet)

Liikaa palavereita 4

Tiimi hajallaan eri paikkakun- 3

nilla

Hyotyliikunta 3

Parempi tyorauha 3

Parempi tauotus 2

Kokonaismairi \ 104 293 100%

Taulukko 2. Kysymyksen 8 avoimissa vastauksissa esitetyt Iahityon hyddyt ja haasteet tun-

nuslukuineen.

Yksittaisille tai harvemmin (<10) toistuville asiaryhmille ei laskettu frekvensseja niiden va-

haisen tilastollisen merkittavyyden takia, mutta ne jatettiin kuitenkin nakyville silta varalta,

ettd ne nousisivat jossain maarin opinnaytetydn toteutuksen aikana viela esille. Lahityon

hyoédyista merkittdvimmiksi vastaajat kokivat kohtaamiset, yhteistydn/yhteisollisyyden ja

vapaamuotoiset keskustelut. Yli puolet vastaajista (58%) nosti esille kohtaamisten merki-

tyksen omalle tyohyvinvoinnilleen. Kaikkiin seka 1ahitydon hyotyja etta haittoja kuvaavien
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vastausten lukumaaraan suhteutettuna lahityéssa toteutuvien kohtaamisten positiivisten
tydhyvinvointikokemusten frekvenssi oli viidesosa (20%) kaikista annetuista vastauksista.
Kohtaamisista oli vastausten sisallon perusteella muodostunut entista tarkeampia tapahtu-
mia, koska etatoissa kohtaamiset jaavat tyypillisesti kokonaan pois. Yhteistyon hyodyt 1ahi-
tydssa nosti esille yli kolmasosa (36%) vastaajista, joka koki yhteistyon olevan mielekkdam-
paa, sujuvampaa ja tuottavampaa toimistolla kuin etatdissa. Vapaamuotoisista keskuste-
luista koki neljasosa (25%) vastaajista saavansa hyotya omalle tydhyvinvoinnilleen. Tyypil-
lisia kohtaamisten, yhteistydn ja vapaamuotoisten keskusteluiden hyoétyja kuvattiin avoi-

missa vastauksissa esimerkiksi seuraavin sanankaantein:

Ihmiskohtaamiset, energia ihmisten kohtaamisesta, tydystavyyssuhteiden kehittymi-
nen, hiljaisen tiedon levidminen, yhteisten linjausten selkeys, avun saaminen nope-

asti, ongelmien esilletuonti, ahaa-eldmykset.

Koen, etté palaverit tietylla tapaa keskustelevampia ja osallistavampia toimistolla, sa-
moin ihmisten ndkeminen ja vapaamuotoiset keskustelut (joita syntyy helpommin pai-
kan p&élla, kuin etdnd) auttavat tybnteossa ja vaikuttavat jaksamiseen sekéa tyén mie-

lekkyyteen.
Keskustelu asioista sujuvampaa ja oikeasti toisten tapaaminen voittaa etdyhteydet.

Lahitydn haasteista merkittdvimmiksi vastaajat kokivat tyon tehottomuuden, joka avointen
vastausten sisallon perusteella oli tyypillisesti seurausta avokonttorin tyétiloissa ilmenevista
hairidista ja keskeytyksista, mitka aiheuttivat vastaajille keskittymisvaikeuksia. Tyon tehot-
tomuuden tunnetta 18hitydssa koki lahes puolet vastaajista (45%). Kaikkiin seka lahityon
hyotyja ettd haittoja kuvaavien vastausten lukumaaraan suhteutettuna Iahitydssa koetun
tehottomuuden kokemusten frekvenssi oli 16% kaikista annetuista vastauksista. Tydmatka-
haasteiden vaikutuksen omalle tydhyvinvoinnille nosti esille 1ahes kolmasosa (32%) vas-
taajista. Vastausten sisallon perusteella 1ahitydhon liittyvien tydmatkojen vaikutus koettiin
usein haasteena ajankayton ja kustannusten takia. Monien vastaajien kohdalla vaikutus oli
tydpaivan aikana huomattava, ajankaytdn kannalta useiden tuntien mittainen ja kustannus-

ten kannalta vaihteleva.

Muita merkittavia lahitydn haasteita olivat kuormittuminen toimistolla, jonka nosti esille 17%
vastaajista. vastausten perusteella kuormittumiseen liittyivat tyypillisesti tydmatkahaasteet
ja tehottomuuden tunnetta aiheuttavat hairiét. Toimistotiloihin liittyvat haasteet olivat moni-
naisia ja saattoivat liittya joko tyotiloihin, -valineisiin, yhteyksiin tai parkkipaikkoihin. Toimis-
totilojen haasteet Iahitydssa omaan tyohyvinvointiin vaikuttavana tekijana nosti esille noin
11% vastaajista. Tyypillisimpia Iahitydn haasteita kuvattiin avoimissa vastauksissa esimer-

kiksi seuraavin sanankaantein:
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Kollegoiden tapaaminen on aina hyvé asia ja liséé yhteistybn ja tyénhyvinvoinnin mer-
kitysta. Tydtilat toimistolla ovat huonot minkéénlaista keskittymisté tai skypepalave-
reja varten. TyOpisteité isossa tilassa vieri vieressé ja melua ja héiriéta aivan liikaa.
Kaikki ty6 pitdé tapahtua samassa paikassa (poyté ja tuoli) kun ei ole hiljentymisen
tiloja tai paikkaa mennéa skypeneuvotteluja puhumaan. Ennen koronaa avokonttorieti-
ketti (=hiljaa puhuminen toisia héiritsemétta) oli parempi. Nyt 44nté ei osata enéé sa-

malla tavalla hallita.

L&hityén hybdyt painottuvat puhtaasti sosiaalisten kontaktien mééréén viikon aikana.
Itse tybntekoon lahityd ei anna lisdarvoa, péinvastoin. Kotona tyéskentely on huomat-
tavasti tehokkaampaa. Varsinkin pk-seudulla léhityon edellyttdmét tyébmatkat ovat
usein hyvin pitkié, ja n. 2h kdyttdminen pelkdstaan siirtymisiin on suuri tekija, miké ei
kannusta toimistolla kdymiseen. Omaa hyvinvointia edistdd huomattavasti enemméan,

kun voi tuon 2h kéyttéé johonkin itselle térkedén asiaan.

Arki on haastavempaa, kun mm. matkustamiseen ja tbihin laittautumiseen menee
useita tunteja paivassa. Kun ldhden toimistolta, en usein jaksa tehdé juuri mitdan, kun
tulen kotiin. Léhityéssé tunnen myds usein "syyllisyytta", ettéd haluan jutella ja jutte-
lenkin kollegoiden kanssa. Mielesténi némé ovat tarkeité asioita, enké halua tdhdété
tehokkuuteen lasnépéivina. Lasnédpéaivan hybty onkin ehdottomasti ystévien kohtaa-
minen. Toimistolla on myds haastavampi keskittyéd tehtéviin, jotka vaativat keskitty-

mistd. Nadmaé tehtdvét kasaantuvatkin etéapaiville.

Kysymyksessa 9 etatydn hyotyja ja haasteita avoimissa vastauksissa kuvanneiden vas-
taajien maara oli yhteensa 105 ja osa naistakin vastauksista oli laajoja, sisaltaen erilaisia
nakokulmia ja perusteluita kokemuksille tydhyvinvoinnin ndkdkulmasta. Avoimissa vastauk-
sissa esille nostetut etatydn hyddyt ja haasteet seka niille lasketut frekvenssit on esitetty

taulukossa 3.
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Etatyon hyodyt ja haasteet
(asiaryhmat)

Kokonaismaara

Vastaajien ko-
konaisluku-
maara

105 (useampi
vastaus/vas-
taaja)

105

Prosentti%

100%

Asiaryhmiin liit-
tyvien vastaus-
ten lukumaara
yht. 349

349

Prosentti%
Asiaryhman mukai-
nen frekvenssi

100%

Taulukko 3. Kysymyksen 9 avoimissa vastauksissa esitetyt etatyon hyddyt ja haasteet tun-

nuslukuineen.
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Etatyon hyodyista tydhyvinvointinsa kannalta merkittavimmiksi vastaajat kokivat helpom-
man tyd- ja vapaa-ajan yhteensovittamisen, paremman tyérauhan ja tydmatkojen puuttumi-
seen liittyvat hyodyt. Naiden lisdksi paljon aania saivat parempi hyvinvointi ja jaksaminen,
parempi tehokkuus sekad helpompi tyén jaksottaminen ja tauottaminen. Nailla kaikilla teki-
j6illd on todennakdisesti yhteytta toisiinsa. Lahes puolet vastaajista (49%) nosti esille ty6-
ja vapaa-ajan helpomman yhteensovittamisen merkityksenomalle tydhyvinvoinnilleen.
Kaikkiin seka etatydon hyotyja etta haittoja kuvaavien vastausten lukumaaraan suhteutet-
tuna tdman kokemuksen frekvenssi oli 15% kaikista annetuista vastauksista. Ty6- ja vapaa-
ajan helpompi yhteensovittaminen koettiin vastaajien keskuudessa tyypillisesti silta kan-
nalta tarkeaksi, etta silloin jad enemman aikaa omalle henkildkohtaiselle elamalle ja omasta
hyvinvoinnista huolehtimiselle esimerkiksi liikkumisen ja harrastusten muodossa. Myds per-
heelliset nostivat useissa vastauksissa esille joustavuuden tuomaa helpotusta perhe-ela-
maan. Paremman ty6rauhan etatdissa nosti esille myds lahes puolet (48%) vastaajista.
Tybématkojen puuttumisen aikaansaaman lisdantyneen vapaa-ajan ja/tai taloudellisten
saastodjen hyvinvointivaikutukset nostivat esille edelleen Idhes puolet vastaajista (47%).
Tyypillisimpia etatydn hyotyja tyéhyvinvoinnin kannalta kuvattiin kyselytutkimuksen avoi-

missa vastauksissa esimerkiksi seuraavin sanankaantein:

Etatyét ovat minulle selvésti suurin yksittainen tekija tybhyvinvointiin, ja itselleni eta-
tyét antavat niin paljon hyvéé tybnhyvinvointiin ja sitd kautta mydés muuhun henkilb-
kohtaiseen eldméaéni. Etatyot antavat liséksi joustavuutta téiden ja muun elémén yh-
teensovittamista, miké taas vaikuttaa suoraan omaan hyvinvointiini -> tyéhyvinvointiin

-> tyGpanokseeni ja tybtehokkuuteeni.

Jaksan olla ldheisille 1&sné eri tavalla, kun sosiaalinen patteri ei enéé tyhjene samalla
lailla tybpéivédn aikana kuin ennen, kun oltiin konttorilla péivittédin. Hyvilla tyévélineilld
tyot sujuvat ja ergonomiaankin on tullut vuosien mittaan panostettua kotona. Et&-
tydssé tulee helpommin léhdettya likkumaan lounastauolla péiviné, joina ei tarvitse
olla erityisen edustuskelpoinen. Toimistopédivéné tukka, kasvot ja vaatteet mintissé ei
viitsi lahteé ainakaan reippaammalle kdvelylle kesken tybpéivén ja on eri lailla tunne

siité, etta tybpaivéa venyy, kun tyématkoihin kuluu muutenkin 1,5-2h suuntaansa.

Etatydn suurin hyéty tulee tybmatkasta, siihen ei kulu turhaa aikaa ja energiaa jaa
paremmin vapaa-ajalle. Etédtyd mahdollistaa enemmén aikaa myo6s perheelle ja har-

rastuksille. Muutenkin etéty® helpottaa logistisia jéarjestelyja perheellisené.

Etétyd mahdollistaa oman tybpisteen ja -tilan mukauttamisen juuri itselle sopivaksi,
tukien keskittymisté ja ty6ssé viihtymista. Hyvin tunnettu, myés omalla kohdalla toteu-

tuva hyéty on tietysti matka-ajoista saastyvé aika, joka palautumisen kautta tukee
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hyvinvointia. Kun l&ahityén suunnittelussa on vapautta, voi kulkemisen sovittaa esim.

puolison aikatauluihin, jolloin perhe ei vélttamétta tarvitse useampaa autoa.

Lyémé&ttbméné hybtynd parempi keskittyminen. Seké arjen helpottuminen, kun ei tar-

vitse kulkea toimistolle (matka on pitka).

Etatyon haasteista merkittdvimmiksi vastaajat kokivat sosiaalisten kontaktien kaipuun ja yk-
sindisyyden, yhteisollisyyden puutteen (sisaltden kollegoiden etdisyyden ja yhteistydhaas-
teet) sekd huonomman tydéergonomian. Sosiaalisten kontaktien kaipuuta tai yksinaisyyden
tunnetta etatydssa koki neljasosa (25%) vastaajista. Kaikkiin seka etatyon hyotyja etta hait-
toja kuvaavien vastausten lukumaaraan suhteutettuna etatydssa koetun sosiaalisten kon-
taktien kaipuun ja yksinaisyyden kokemusten frekvenssi oli 7% kaikista annetuista vastauk-
sista. Avoimien vastausten sisallon perusteella sosiaalisten kontaktien kaipuun ja yksinai-
syyden tunteiden voimakkuuksissa oli eroja. Osa kuvasi sosiaalisten kontaktien kaipuuta
lievin ilmaisuin ja kertoi esimerkiksi helpottavansa tilannetta omalla toiminnallaan, olemalla
aktiivinen vuorovaikutuksessa tai siirtymalla tarvittaessa lahitydhon toimistolle, kun taas osa
vastaajista kuvasi voimakasta ulkopuolisuuden tunnetta ja yksinaisyyden tunteen aiheutta-
mia negatiivisia vaikutuksia. Yhteisollisyyden puutteen aiheuttamat haasteet omalle tyohy-
vinvoinnille nosti esille lahes neljasosa (24%) vastaajista. Vastausten sisallén perusteella
yhteisOllisyyden puutteen kokemus liittyi usein sosiaalisten kontaktien kaipuuseen tai yksi-
naisyyden tunteeseen. Haasteina olivat yleensa tilanteet, jotka edellyttaisivat sujuvaa vuo-
rovaikutusta ja yhteisty6ta. Lahitydssa huonomman tydergonomian nosti esille 10% vastaa-
jista ja vastauksissa kuvattiin haasteita esimerkiksi oman kodin puitteiden ndkokulmasta.
Tyypillisimpia etatydn haasteita kuvattiin avoimissa vastauksissa esimerkiksi seuraavin sa-

nankaantein:

En tutustu kehenkaén, kun olen tullut taloon aikana, jolloin kaikki olivat jo etétbissa,
Ja luulenpa, ettéa jaan ikuisesti ulkopuoliseksi tarkkailijaksi. En koe olevani tyéyhteisén
taysivaltainen jasen vrt. niihin, jotka ovat olleet talossa vuosi(kausia). En néin ollen
myo6skéén ole sitoutunut tybnantajaan vaan katselen koko ajan muita tyépaikkoja. Li-
séksi on todella vaikea olla tbissé paikassa, missé ei ole mitdén kasitysté siséisesta
dynamiikasta. Téllaisen voi odottaa kuuluvan konsultin eldaméan, mutta en ole kon-
sultti enkéa sellaiseksi hakeutunut. Mietityttéa millaiseksi ty6"yhteis6" muotoutuu tule-
vina vuosina, kun porukkaa vaihtuu ja tilalle tulee enemmaén niité, jotka eivét koskaan

ole paddsseet tutustumaan toisiinsa toimistotyén kauftta?

etéatyo tuntuu joskus yksinéiselté ja todella tylsélta, varsinkin jos ei ole ollut palavereita

eikd skype-tapaamisia. Tybmotivaatio Kérsii silloin. Etétyé tekee myds véhén
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nuhjuisen olon, kun ei ole laittautumista eiké tybmatkaa tehtdvéné. Toisaalta olen ta-

voitettavissa lapselleni aamuisin ennen kouluun I&htbé ja hdnen palatessaan kotiin.

Haittana voi toki olla se, etta tiimihenki kérsii, tai oma kokemus tydstd muuttuu pahim-
massa tapauksessa tylséksi yksin puurtamiseksi, jolloin myds tyo tai ainakin kokemus
tybntekemisesté ja tybhyvinvointi voi kérsié. Tosin téllaisia negatiivisia kokemuksia en
itse erityisemmin tunnista. Ehkéa joskus kaipaisin enemmaén sosiaalista kanssakay-

mista, mutta onneksi silloin voi menna toimistolle.

Haasteet: lappérin ym. tarvikkeiden roudaaminen kodin ja tybpaikan vélilld. Huono
(olematon) ergonomia, huonot tyéskentelyolosuhteet (mm kuumuus kesélla). Yksi-
néista: ei tapaa kollegoita. Mikdén asia ei hoidu nopeasti kysymélla, vaan kaikkea

varten on varattava skype, jolloin kaikkien kalenterit ovat tdynné jo valmiiksi.

Haasteena on ajoittainen yksinaisyyden tunne. Onneksi omassa tyéssé soittelen pal-
Jon kollegojen kanssa ja tybasioista keskustelun lomassa tulee usein vaihdettua myés
muita ajatuksia. Jos tété ei olisi, tulisi varmaan melko irrallinen olo ja tunne tiimiin

kuulumisesta karsisi.

Tiivistelma kysymysten 8 ja 9 avointen vastausten sisalldista liittyen lahitydn hyotyihin ja

haasteisiin oman tyéhyvinvoinnin kannalta on esitetty kuviossa 25.

Miten erilaiset toimintamallit vaikuttavat
tydhyvinvointiin tydntekijéiden nikékulmasta?

* Henkiloston asuinpaikat, tydmatkoihin liittyva ajankaytto ja kustannukset, tehtavien luonteet seka
eldmdntilanteet vaikuttavat esim. siihen koetaanko sadnndlliset yhteiset toimistopdivat
tarkoituksenmukaisiksi ja hyodyllisiksi ja/tai yhteisollisyytta seka tyohyvinvointia edistaviksi.

* Moni kokee joustavan etdtydmahdollisuuden ja mahdollisimman suuren mahdollisuuden vaikuttaa oman
tyonsa toteutustapaan parantaneen omaa tyohyvinvointia, mutta kohtaamisiakin kaivataan (sopivaksi
katsottavat maarat vaihtelevat).

* Suuri osa vastaajista nostaa esille tydmatkan aiheuttamat haasteet (merkittdvan vapaa-ajan menetyksen
vaikutukset omaan hyvinvointiin ja kustannusvaikutukset).

# Lahity6ssd haasteeksi koetaan yleisesti rauhattomampi tydympdristd ja keskittymisvaikeudet, toimistopéiviin
liittyvien tekijéiden kuormittavuus ja tydn tehottomuus niissd tapauksissa kun tydntekija itse suosii etatyota.

= Lahityon vahvuutena pidetdan sosiaalisia kontakteja, kollegoihin tutustumista, spontaania ajatustenvaihtoa ja
ideointimahdollisuuksia, hiljaisen tiedon levidmista ja ndiden kaikkien positiivista yhteisvaikutusta my&s
yhteydenpitoon etatydssa.

* QOsalla tydntekijoista tydergonomia on parempi kotona, osalla toimistolla.

* Etdtydssa haasteeksi osa kokee yksindisyyden, eriytymisen tyoyhteisdstd, tiedon jakamisen haasteet,
passiivisuuden seka selkedn tyo- ja vapaa-ajan erottamisen.

* (Osa tyOntekijoista toivoo ettd kollegoita olisi toimistopdivina paikalla mahdollisimman paljon
tyohyvinvoinnin, yhteisollisyyden ja sosiaalisten kontaktien vahvistamiseksi, mutta osa toimistolla useammin
tydskentelevistd kaipaa myos erilaisia ratkaisuja, koska kokee suuren henkilomaaran toimistolla tuovan
haasteita tyon sujuvuuteen ja toimistopdivistd saatavaan hydtyyn.

* Kerran kuukaudessa (tai harvemmin) toteutettavaan yhteiseen toimistopaivdan suhtaudutaan pddasiassa
positiivisesti ja miara koetaan kohtuullisena.

= Ennalta madratyt ja tarkkaan rajatut I3hity6pdivat koetaan usein kuormittavana, ei tyBhyvinvointia lisadvand
tekijana (jos nditd on useammin kuin 1xkk).

Suuri osa tydntekijoistd on silld kannalla, ettd ldhitybpdivien toteutuksen tulisi perustua vain todellisiin
omaan tiimiin, tai tyétehtaviin liittyviin tarpeisiin.
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Kuvio 25. Kysymykset 8-9, tiivistelma |ahi- ja etatydn hyddyistd ja haasteista tyéhyvinvoin-

nin kannalta.
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Jatkotutkimuksia ajatellen olisi tarkoituksenmukaista selvittda tarkemmin kaikkien lahi- ja
etatyon haasteiden nykytilaa ja niihin vaikuttavia tekijoita, jotta naiden vahentamiseksi voi-

taisiin suunnitella potentiaalisia kehitystoimenpiteita.

Kyselytutkimuksen viimeisessa avoimessa ja vapaavalintaisessa kysymyksessa 10 (muu-
tostarpeita tai kehitysehdotuksia organisaation nykyisiin hybridityon toimintamallei-
hin, mitka asiat tukisivat omaa tyontekoasi ja tyohyvinvointiasi parhaiten), annettiin
viela tydntekijdille mahdollisuus kehitysehdotusten anonyymiin esittdmiseen. Muutostar-
peita tai kehitysehdotuksia avoimissa vastauksissa kuvanneiden vastaajien maara oli yh-
teensa 83. Valtaosa kommenteista liittyi nykyisten toimintamallien, eli pdaasiassa jousta-
vuuden sailyttmiseen, mutta joukossa oli myds tarpeita ja ehdotuksia eri nakékulmista
seka eri tilanteissa olevilta tydntekijoilta. Avoimissa vastauksissa esille nostetut muutostar-

peet ja kehitysehdotukset seka niille lasketut frekvenssit on esitetty taulukossa 4.

Hybridityén toimintamalleihin liitty- | Vastaajien ko- | Prosentti | Asiatyh- Prosentti%

vat muutostarpeet ja kehitysehdo- konaisluku- % miin liitty- | Asiaryh-

tukset (asiaryhmat) maara vien vas- man mu-
83 (useampi tausten lu- | kainen
vastaus/vas- kumaira frekvenssi
taaja) yht. 94

Joustavuuden siilyttdminen/palaut- 29% 24 26%

taminen

Ei muutostarpeita 26% 22 23%

Hybridityon toimintamallien kehit- 13% 11 12%

taminen erilaisten tarpeiden ja ta-

voitteiden mukaan

Hybridity6n toimintamallien/peli- 12% 10 11%

saantdjen tarkentaminen organisaa-

tiotasolla

Toimistotilojen ja tyovalineiden ke- 10% 8 8%

hittiminen

Toimistopaivien kehittaminen 7

Enemman lahityota kaikille 5

Kehittaminen tiimien tarpeiden mu- 4

kaan

Palaverikaytantojen kehittaminen 2

Esihenkildiden ja alaisten vuorovai- 1

kutuksen kehittaminen

Kokonaismaari | 83 | 100 94 100

Taulukko 4. Kysymys 10 avoimissa vastauksissa esille nostetut muutostarpeet ja kehitys-

ehdotukset tunnuslukuineen.
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Hybriditydn toimintamallien muutos- ja kehittdmistarpeista oman tyéhyvinvointinsa kannalta
merkittdvimmiksi vastaajat nostivat joustavuuden sailyttamisen (jos toimintamalli oli talla
hetkella tydntekijan kannalta hyvin joustava ja vapaamuotoinen) tai joustavuuden palautta-
misen (jos kyseessa oli tilanne missa aikaisempaa toimintamallia ja lahityopaivia koskevia
kaytantoja oli tarkennettu). Taman vastausvaihtoehdon esitti hieman alle kolmannes vas-
taajista (29%). Kaikkiin muutos- ja kehittamistarpeisiin liittyvien vastausten lukumaaraan
suhteutettuna tdman asiaryhman frekvenssi oli yli neljannes (26%) kaikista annetuista vas-
tauksista. Tyypillisid vastauksia joustavuuden sailyttdmiseen ja palauttamiseen liittyvista

tarpeista kuvattiin avoimissa vastauksissa esimerkiksi seuraavasti:

Néin on mielesténi oikein hyva. Jos on kollegan kanssa yhteinen tarve tehdéa tyéta
samassa tilassa, voi sen sopia helposti. Jokainen voi mielestédni oman tarpeen mu-
kaan tehd& tyénsé parhaaksi nédkemésséén paikassa, kunhan vain saadaan tyét hy-

vin tehdyksi eikd ruuhkaa synny.

Hyvét tyétilat, vapaus vaikuttaa lahipéivien sijoittumiseen, ei siis pakollisia ldsnéolo-
péivid. Omassa tiimisséni tyéskennelldén usealla eri paikkakunnalla ympéari Suomea,
Joten koko porukalla emme kuitenkaan voisi tydskennella kasvotusten viikottain tai

edes kuukausittain.

Mielesténi olisi paras, etté nykyinen lasnétybémalli toteutettaisiin niin, ettd henkilbt saa-
vat itse halutessa tulla lasnatéihin eiké se olisi ns. pakko. Paremmin voisi vain ohjata
yhden pé&ivén viikossa tulemaan toimistolle tiettyné p&ivénd, jolloin siellé olisi muitakin

tavattavissa samaan aikaan.

Yli neljannes vastaajista (26%) halusi viestia avoimen vastauksen kautta ei nykyisiin toimin-
tamalleihin liittyen ollut mitddn muutostarpeita, koska vastaajat olivat tyytyvaisia nykyiseen
tilanteeseen ja vastausten sisalldissa koettiin nykyisen mallin muuttaminen jopa uhkaksi
omalle tydhyvinvoinnille. Nykytilanteeseen tyytyvaisten vastaajien nakemyksia kuvattiin

avoimissa vastauksissa tyypillisesti seuraavilla tavoilla:

Tassé tiimissé hybridityd on otettu hyvin haltuun, varmasti osittain sen takia, kun suuri
osa tiimistd on Rovaniemella ja vain pieni osa Pasilassa. On luonnollista olla kollegoi-
hin yhteydessé Skypen kautta. Hybriditydn séilyttdminen tukee parhaiten omaa tyé-

hyvinvointiani.

Mielestéani nykyinen kdytdntd on hyva. Saan olla paljon etdnd, mika helpottaa ajan-
k&yttbéni ja jaksamistani. Toisaalta on hyva, ettd on séénndllisié toimistopéivia, jolloin

nékee kollegoita ja syntyy vuorovaikutusta.
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En née, etta organisaation pitéisi muuttaa nykyistéa hybridityémallia. Se on ilmeisesti
toiminut hyvin ja luulen, etté sitd muuttamalla ei tulisi ainakaan positiivisia vaikutuksia
tybéhyvinvointiin. Tybntekijdn oma vapaus valita etatbiden ja lahitbiden valillé ja niiden

yhteensovittamisessa on kaikista térkeinta.

Yhteensa neljannes (13% + 12%) vastaajista koki tarvetta kehittda hybriditydn toimintamal-

leja tarve- ja tavoiteldhtdisesti ja/tai tarkentaa niitd myos organisaatiotasolla. Avoimien vas-

tausten sisaltdjen perusteella osa vastaajista koki, etteivat nykyiset mallit ole riittavan tar-

kalla tasolla tai etté niiden kehittamiseksi tulisi kasitelld viela paremmin erilaisia tarpeita ja

tavoitteita. Naita tarpeita kuvattiin esimerkiksi seuraavasti:

Organisaation johdon tulisi linjata yleiset hybridityén sdédnnét. Nyt osalle henkiléstésta
hybridityd on pelkkdéa etatydta. Paras tilanne olisi, ettd 50% tybajasta tulisi olla lahi-

tydssa.

Toivoisin kdytéantsihin véhédn nykyistd enemmén joustavuutta. Liséksi olisi hyva, etté

ns. pitkdnmatkalaiset otettaisiin myds huomioon yhteisié kdytantojéa sovittaessa.

Hybriditybn toimintamalli ei ole oikeasti jalkautunut henkiléstéén. Pakko on keinona

vaarallinen ja vapaaehtoisuus on tehoton.

Hybriditybn toimintamallien tulisi perustua todellisiin tarpeisiin ja hybtyihin, kuten tydn
tuottavuuteen ja tybhyvinvointiin, ei yksittéisten henkilbiden nédkemyksiin ja mielty-

myksiin, jotka perustuvat heiddn omaan henkilbkohtaiseen elédméntilanteeseensa.

Noin 10% vastaajista esille myés toimistotilojen ja tydvalineiden tai tekniikan kehittamistar-

peita, jotka vaikuttivat hybriditydn sujuvuuteen. Esimerkkeja naista tarpeista kuvattiin seu-

raavin sanankaantein:

Miinuksena se, ettd kaikkien toimipaikkojen (esim. Rovaniemen) kokoustekniikka ei
tue hybridikokouksia tarpeeksi hyvin. Jatkuvasti on ongelmia &énen laadun ja kuulu-
misen kanssa, kun osa osallistujista on neuvotteluhuoneessa ja osa eténé toisella
paikkakunnalla. Jos tekniikka toimisi niin kuin pitéa, olisi hybridikokouksiin osallistu-
minen huomattavasti mieluisampaa etdnéa osallistuville. Toisinaan puolet asioista jaa

epdselviksi, kun tekniikka pettdé ja dénet ei kuulu tarpeeksi selkeésti.

Koen myés, ettd Teams-sovellus antaisi enemmaén etékokouksiin, mutta kyseinen so-

vellus ei ole tybnantajan hyvéksyma.

Mikéli tybnantaja haluaisi enemmén konttorilla tehtdvéé tyota, niin tydtilat on saatava

kuntoon. Uudet tyétilat ovat tulossa tulevina vuosina, mutta nykyinen paikka on liian
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meluisa ja rauhaton omaan tyéhén. Konttoripéiviné tyén tuottavuus on selkeésti hei-

kompi kuin etépéivéana.

Pysékéintipaikkoja tarvitaan pitkédmatkalaisille, joilla ei ole mahdollisuutta kulkea jul-

kisilla.

Muita avoimissa vastauksissa esitettyja hybridityon toimintamallien muutostarpeita ja kehi-

tysehdotuksia on avattu tarkemmin kuviossa 26. Lisaksi kaikki kysymykseen 10 liittyvat

avoimet vastaukset on esitetty liitteessa 4.

Minkalaisia kehitystarpeita eri palvelukokonaisuuksissa on
nykyisiin toimintamalleihin liittyen tyontekijoiden nakokulmasta

Koko tasolla kyselytuloksissa prioriteeteiksi toimistolla nousevat spontaanit kohtaamiset ja
vapaamuotoiset keskustelut, hybridityétd mahdollisimman hyvin tukeva tekniikka, yhteydet,
tydvilineet ja neuvottelutilat sekd mahdollisimman monen kollegan |&sn3olo toimistolla

samanaikaisesti. Naiden jilkeen prioriteetteina ovat yhteistydta- ja keskittymiskykya tukevat tyatilat.

Osa tydntekijists kaipaa tiimikohtaisia |3hitydpaivid ja ennalta sovittuja teemoja néille paiville.

Osa tydntekijdists kokee ettd tystiloista on hankala 16yt4a tiimeille tai ryhmille sopivia yhteisia
tydtiloja ja yleisesti toivotaan tystilojen parempaa suunnittelua ja uudistamista hybridityéta
tukevaksi.

Osa tydntekijoists kaipaa palaverikdytantdjen ja pelisdantdjen kehittdmista (suunnitelmallisuus,
valmistautuminen, varausajoissa taukojen huomioinnit, mikrofonit auki, kameroiden kayttd).

Osa tydntekijoists kokee parkkipaikkojen puutteen toimistolla erittdin ongelmalliseksi.

Suuremmissa tiimeissé nostetaan esille tarvetta jakaa tiimeja pienempiin ryhmiin tydn sujuvuuden ja
yhteistydn kehittdmiseksi.

Osa tydntekijoists kaipaa mahdollisuutta valita itse |3hityépaikkansa Traficomin aluetoimistoista sen
sijaan ettd virka perustetaan tiettyyn toimipaikkaan.

Osa tydntekijdista suhtautuu myénteisesti siihen ettd toimistopaivia edellytetdan, mutta kaipaa
mahdollisuutta vaikuttaa itse toimistopéivien ajankohtaan oman ty®n- tai tiimin tarpeiden mukaan.
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Kuvio 26. Henkildston kyselytutkimuksen avoimissa vastauksissa esittamia kehitystarpeita

hybriditydn nykyisiin toimintamalleihin liittyen.

Kyselytutkimuksen tuloksia kasiteltin myos jokaisessa teemahaastattelussa erikseen, ta-

voitteena syventda ymmarrysta tiiminvetdjien ja tydhyvinvoinnin asiantuntijan nakemysten

seka kokemusten perusteella ennen varsinaista hybriditydn toimintamallien kehitystoimen-

piteiden suunnittelua.

5.3.2 Teemahaastattelut

Etayhteydelld (Teams/Skype) toteutetut teemahaastattelut (12 kpl) kaynnistettiin samalla

viikolla, kun kyselytutkimus suljettiin. Haastatteluihin osallistui yhteensa 11 tiiminvetajaa ja

yksi organisaation tyéterveyshuollon kanssa yhteisty6ta aktiivisesti tekeva tyéhyvinvoinnin
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asiantuntija. haastattelut olivat pituudeltaan 1-1,5h ja kaikkien haastateltavien kanssa ka-
siteltiin yhteiset litteessa 2 esitetyt teemat. Viimeinen teemahaastattelu pidettiin 7.11.2023,
ennen tiiminvetajien kehitystydpajaa. Haastatteluaineistojen litterointi kaynnistettiin ajan-
kaytdn tehostamiseksi valittdbmasti haastatteluiden yhteydessa tavoitteena myds syventaa
ymmarrysta kokonaisuudesta reaaliajassa. Aineisto siirrettiin litteroinnin jalkeen taulukko-
muotoon, jossa litteroitua aineistoa jarjesteltiin uusiksi, tiivistettiin ja poistettiin opinnayte-
tydn kannalta epaoleelliset asiat, jotta kokonaisuus olisi mahdollisimman selkea ja tehok-
kaasti kasiteltavissa. Tiivistamisen jalkeen aineisto luokiteltiin viela haastattelun teemojen
mukaisesti, koska eri teemoja kasiteltiin haastattelujen aikana jopa useammassa eri vai-
heessa tai keskustelu saattoi vapaamuotoisena ajautua toiseen teemaan. Naiden kasittely-
toimenpiteiden jalkeen kirjattiin aineistoista johtopaatokset, jonka jalkeen niita verrattiin toi-
siinsa ja teoreettiseen viitekehykseen. Tavoitteena oli [0ytaa aineistosta keskinaisia kytkok-
sia seka teoreettista viitekehysta tukevia kohtia. Naitad keskeisimpia |0ydoksia ja esimerkki-
tapauksia aineistosta havainnollistettiin siteeraamalla haastateltavia teemakohtaisesti. Ka-
siteltavista teemoista ensimmainen koski haastateltavan taustaa ja kokemusta tyéskente-
lysta valtionhallinnon organisaatiossa X seka kokemusta nykyisesta tehtavankuvasta. Vii-
meinen teema keskittyi webropol-kyselytutkimuksen tulosten lapikayntiin. Teemoissa 2-5
kasiteltiin kokemuksia ja nakemyksia hybridityosta, sen toimivuudesta ja mahdollisista ke-
hitystarpeista. Teemassa 6 kasiteltyjen kyselytutkimustulosten osalta kaytiin haastatte-
luissa alustavaa keskustelua tutkimustulosten esittelyn yhteydessa ja kasittelya jatkettiin

my6hemmin tiiminvetajien kehittdmistydpajassa.
Tyokokemus nykyisista tehtavista ja koronapandemian ajalta (oma tausta)

Haastateltavien taustoissa ja kokemuksessa oli eroavaisuuksia, mika oli erilaisten koke-
musten nakdkulmien kannalta haastatteluja rikastuttava asia. Tiiminvetajana vahiten aikaa
tyoskennellyt henkild oli tydskennellyt nykyisissa tehtavissa alle puoli vuotta ja mukana oli
myo6s kaksi timinvetajaa, jotka olivat tydskennelleet nykyisissa tydtehtavissa noin puolen
vuoden ajan. Joukossa oli myos kaksi timinvetajaa, jotka olivat aloittaneet nykyisissa teh-
tavissaan koronapandemian aikana ja yksi koronapandemian paattyessa. Kaksi tiiminveta-
jista oli aloittanut juuri ennen koronapandemian alkua ja kahdella oli pidempi aikaista koke-
musta ennen koronavuosia edeltavaltd ajalta. Kahdella haastateltavalla oli huomattavan
pitkdaikainen kokemus muihin haastateltaviin verrattuna. Myds tiimit olivat hyvin eri kokoi-

sia, muutamasta tiimin jasenesta kolmeenkymmeneen.
Kokemukset pandemian vaikutuksista tyohon/tyoskentelytapoihin/hyvinvointiin

Organisaation tydhyvinvoinnin asiantuntijan mukaan tyoterveyshuollon nakdkulmasta laa-

jamittaisella etatyohon siirtymisella ei ole ilmennyt selkeda yhteytta sairauspoissaolojen
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maaraan. Asiantuntijan nakemyksen mukaan maarat ovat todennakoisesti vahentyneet,
mutta kokonaisuutta on hankala arvioida, kun etatdissa voidaan osittain sairaanakin tie-
tyissa tilanteissa tydskennelld. Tydterveyshuollon nakokulmasta etatyolla ei ole myodskaan
ollut t4hdn mennessa selkeda yhteytta tuki- ja liikuntaelinsairauksiin. Tyduupumus ja kog-
nitiiviset hairiét ovat voineet lisdantya, mutta tata on vaikea havaita, jos henkil6t eivat tuo
asiaa mitenkaan ilmi tai hakeudu esimerkiksi tydterveyshuoltoon. Tyotyytyvaisyysindeksien
mukaan kehitys on ollut myonteista. Esihenkilétydn vaatimukset ovat myds koronapande-
mian aikaansaamien muutosten takia muuttaneet muotoaan, ja esihenkildtydssa on ilmen-
nyt uudenlaisia haasteita. Koronapandemian ja laajamittaisen etatoihin siirtymisen seka di-
giloikan myéta myos tydntekijdille on muodostunut uudenlaisia vaatimuksia aikaisempiin
toimintatapoihin verrattuna, itsensa johtamisen taito ja omasta hyvinvoinnista huolehtimi-
nen. Tiiminvetajat tarkastelivat koronapandemian aikaansaamia muutoksia hieman eri na-
kokulmista, sekad hyodtyjen ettd haasteiden kannalta. Joustavuuden mahdollistamia hydtyja
nostettiin paljon esille vastaavalla tavalla kuin henkiloston kyselytutkimuksessa. Eras tiimin-
vetdja kommentoi, etta tyontekijat ovat pidemman aikaa jo kaivanneet mahdollisuutta laa-

jamittaisempaan etatydmahdollisuuteen:

Tyébntekijat ovat halunneet tehdéa etatybtd enemmaén jo vuosia ennen koronaa, mutta
tybnantajat eivét ole olleet siihen valmiita. Kun siirtyminen etétéihin laajamittaisesti
kertaryséyksella tuli, niin todenné&kdisesti tybntekijét olivat siihen valmiimpia kuin tyén-
antajat. Sekin voi olla taustalla siind miksi monet tydntekijét kokevat, ettd paaténta-
valta omasta tyéskentelymuodosta on saavutettu etuus, misté ei olla valmiita luopu-

maan.

Joillakin tiiminvetajilla oli tilanteita, joissa tiimin jasenid oli hajallaan ympari maata, jolloin
toimintatapojen muutos oli nimenomaan edellytys tyéhyvinvoinnille. Koronapandemian ai-
kana oli saatettu tehda rekrytointeja silld periaatteella, etta tulevaisuuden tyéskentelytapana
tulisi sailymaan joka tapauksessa paasaantdinen etatyo ja siksi henkildita rekrytoitiin eta-
téihin paikkariippumattomasti, mika on vaikuttanut myoés siihen, miten yhteistyéta timissa

tana paivana tehdaan:

Hybridityé on tiimin tyéntekijéiden tybhyvinvoinnin kannalta merkittdvéssé roolissa,
Jaksamisen ja tekemisen kannalta. Tiimi on hyvin hajallaan ympéri Suomea, joten oi-
kein muuta vaihtoehtoa toimintamalliksi ei ole. Tiimin tyé on aiemmin ollut toimisto-
tyéta mutta nyt rekrytoinnit ovat muuttuneet niin paljon, ettei ole ollut enaéa sita, etta
rekrytoidaan suoraan pk-seudulta vaan on haettu laajemmalla rintamalla. Rekrytoin-
neissa on Korostettu joustavuutta ja kerrottu etté pystytdan hyvin joustavasti toimi-

maan.
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Tiiminvetajat kuvasivat muutoksia myo6s ostamalla esille haasteita tydntekijdiden kayttayty-

misen muutoksista ja havainnoista myos omalla kohdallaan:

Tiiminvet&djéné soittelin paljon skypelld kaikille kuulumisia, mutta ihmiset eivét valtt4-
maétta puheluissa edes kertoneet onko jotain mielen p&élla. Seuraavalla viikolla kun
térmési henkilbdn toimistolla niin ylléttéden olikin ihan hirveesti asioita k&siteltévéksi ja

kerrottavaa.

Kotona enemmén tauotonta tybskentelyd, ei kunnon lounastaukojakaan vaélttamatta.
Myéds paine siita, ettd koko ajan on oltava koneella tavoitettavissa. Toimistolla voi taas
pidemmaéksikin aikaa lahteé kdyméaén jossain eiké siitd samalla tavalla automaatti-
sesti pode huonoa omaatuntoa. Tuottavuus nousi varmasti aluksi mutta olisi voinut

loppujen lopuksi johtaa esim. burn outiin.

Erilaisissa elamantilanteissa olleet tydntekijat kokivat tiiminvetajien mukaan muutostilanteet
eri tavoin, osalle ne aiheuttivat enemman haasteita kuin toisille, mutta muutokseen sopeu-

duttiin ajan myota:

Alkuun ehka lisééntynyt hybridityd, etétyd aiheutti sellasta ristiriitaista tunnelmaa, osa
hyvin vahvasti toi esiin, ettéd kaipaa sité yhteiséllisyytta ja muiden nékemisté ja ehkéa
Jopa Kaérsikin siité, etta oltiin vain etdna. Ja varmasti vaikutti tyéhyvinvointiin. He toi-
voivat enemmén sité toimistolla tybskentelyé ja yhteiséllisyytta. Jos ajatellaan tilan-
netta nyt, niin ihmiset on tédhén niin hyvin tottunut ja ajatellaan ettéd etéatyé on saavu-
tettu etu ja on huomattu etté se tuo niin paljon sité joustoa siihen omaan arkeen, ettéa
vélilla tuntuu etté ottaako porukka véhén liikaakin sitd joustoa etté sovitaan tybajalle
omia menoja. On totuttu téllaiseen joustoon ja siitéd halutaan pitéé kynsin ja hampain
kiinni. Vaikuttanut tybhyvinvointiin sek& positiivisesti ettd negatiivisesti. Enemmé&n po-

sitiivisesti télla hetkella.

Osa tiiminvetajista oli huolestuneita pandemian aikaansaamista muutoksista tydeldmassa

ja niiden vaikutuksista tyéntekijdiden kuormittumiseen:

Yleisndkyméa on tavallaan tybhyvinvoinnin suhteen ehké véhan negatiivisempi kuin
aikaisemmin. Yleisfiilis siité, ettd meilld ehké on sellaisia rdikedmpié ylikuormittunei-
suustilanteita enempi kuin ennen. Tybkuorman jakaminen on vaikeampaa, kun aika-
semmin. Ne, jotka ennenkin piti huolta siita, ettei ylikuormitu tai heille ei tuu enempéaa
toité ja olivat hyvin tarkkoja siitd mitd omalle ty6pdydélle tulee, niin tdé on korostanu
sitd heiddn maailmaa. Heidén on nyt tavallaan vield helpompi rajata se oma tyd ja

pysyd sen mukavuusalueen sisélla. Moni pérjdé sen kanssa ihan hyvin, jos on
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muutenkin sellanen, etté pystyy luomaan itellensé selkeité rajoja. Mutta sitten on pal-

Jon niitékin, jotka ei tavallaan pysty luomaan selkeité rajoja itelleen.

Eniten tiiminvetdjat nostivat esille toimintatapojen muutosten aiheuttamia haasteita ja kuor-
mittavia vaikutuksia omalla kohdallaan, esimerkiksi palaverien maaran merkittavaa lisdan-

tymista:

Toimintatapojen muutokset ovat selkeésti lisdnneet palavereiden méaéraéa eika ole siir-
tyméaikaa. Kéyténnbéssé yhdessé sovitut tai ohjeistetut peliséénnét eivéat aina to-
teudu. Esim. tapamme toimia, paatéa palaverit 5 min ennen. Sen huomaa, ettéa johtuen
varmaan omasta roolistakin, etta kun niité palavereita on muutenkin paljon niin tuntuu,
ettéa vélilla péaivat on aika kohtuuttomia etta voi olla vaikka 6 tai 7 palaveria paivan
aikana. Niin kylla se vaikuttaa siihen omaan tybhyvinvointiin ja keho kéy aika kierrok-

silla ja on koko aika sellanen suorittamismoodi p&élla.

Kalenterin tilanne on muuttunut aika paljon. Etatéihin siirtymisen jélkeen tybpéivéat
ovat olleet tdynné palavereita, aamusta iltaan menee luurit pdédssé. Sellanen aika mil-
loin vois rauhallisesti kirjallisia toitéd tehé niin sen I6ytdminen on paljon vaikeempaa.
Tuntuu ettd kokousten méaéra on kasvanu ihan mielettéméksi. Se on poistunut se
suunnittelun mahdollisuus, mun pitdéa viikkoja etukéteen teha kalenteriin joku varaus,
Jjos mé kuvittelen, ettd kolmen viikon paéastéa tiistaina méa haluan teha jonkun asian
miké vie puoli tuntia aikaa niin mun pitdéa kolme viikkoa etukéteen se véhintdan suun-

nitella.

Haastatteluissa esitetyt ndkemykset ja kokemukset tukevat Nevalaisen ja Teraksen (2023,
4-5) esittdmid muuttuneiden tydmenetelmien vaikutuksia tyontekijéiden hyvinvointiin, joita
olivat esimerkiksi haasteet tyd- ja vapaa-ajan selkedssa erottamisessa ja positiivisina vai-
kutuksina joustavuuden mahdollistama ajansaasto, ty6- ja vapaa-ajan helpompi yhteenso-
vittaminen seka naiden myo6ta parempi tasapaino. Jos pohditaan kappaleessa 3.1 Raura-
mon (2009, 2-3) kuvaamaa Tyohyvinvoinnin portaiden mallia, niin koronapandemian alku-
vaiheessa epavarmuus heikensi mallissa kuvattujen tarpeiden toteutumista, mutta uusien
toimintatapojen vakiintuessa I6ydettiin myds uudenlaisia tapoja kehittaa ja yllapitda naiden
tarpeiden toteutumista uudenlaisessa maailmassa. Tyéelaman muutosten myo6ta korostuu
Sosiaali- ja terveysministerion kuvaama merkitys siita, ettei tydhyvinvointi ole koskaan yksin
kenenkaan vastuulla, vaan se on tydntekijan ja tydnantajan valista yhteistyota, jossa kum-

mallakin osapuolella on oma roolinsa.
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Kokemukset pandemian jalkeisten muutosten vaikutuksista tydhyvinvointiin

Taman teeman kautta oli tavoitteena kartoittaa mahdollisia pandemian jalkeisia muutoksia
pandemia-aikaan verrattuna seka pohtia niiden vaikutusta tyohyvinvointiin. Kaikilla tallaisia
muutoksia ei ollut, vaan jatkettiin samalla mallilla kuin oli toimittu pandemian aikana tai jopa
jo sitéd ennen. Organisaation tydhyvinvoinnin asiantuntijaan mukaan pandemian jalkeisten
hybriditydn toimintamallien kehittamisesta kaydyissa keskusteluissa ilmenivat hyvin ihmis-
ten erilaiset tarpeet ja eldamantilanteet mika hankaloitti yhteisten toimivien pelisdantdjen to-
teutuksen suunnittelua. Etenkin toimistolle matkustamisen vaikutukset herattivat paljon tun-
teita, koska vaikutukset olivat hyvin erilaisia ja toisille jopa huomattavan kuormittavia, niin
ajan kayton kuin taloudellisten vaikutusyen kautta. Suhtautuminen erilaisiin hybridityén toi-
mintamalleihin, kuten lahitydpaivien lisdamiseen, ei siten valttdmatta vaikuttanut yksiselit-
teisesti vain toimistolla tydskentelyyn liittyvat asiat, vaan myos toimistolle siirtymiseen liitty-
vat asiat. Tutkimusten mukaan on kuitenkin ilmeistd, ettei 100% etatyd ole pitkalla tah-
taimelld tydhyvinvoinnin kannalta kannattavaa ja mallit kannattaisi suunnitella tarpeiden
mukaisesti, mika on toisaalta haasteellista, kun tarpeet ovat erilaisia. Pandemian jalkeen
organisaatiossa on yleisesti suositeltu lahityon lisdamista etatyon rinnalla yhteisoéllisyyden
vahvistamiseksi, mutta mallit sen toteuttamiseen ovat toisistaan poikkeavia eri yksikoissa
ja tiimeissa. Haastateltavat suhtautuivat lisdantyneeseen lahitydsuositukseen eri tavoin
omasta tilanteestaan tai tiiminsa tilanteesta riippuen. Monet tiiminvetajistéd kokivat suurim-
maksi haasteeksi toimintatapojen selkeyttamisessa sen, etta erilaiset ratkaisut vaikuttivat

ihmisiin eri tavoin:

Suhtautuminen lasnépéiviin vaihtelee matkustamisen takia, tyématkojen kuormitta-

vuus vaihtelee hyvin paljon ja vaikuttaa tunteisiin.

Ei ole yhdenmukaista kohtelua kaikille mé&érété toimimaan yhden mallin mukaan
koska eri ihmisille se kdytdnndssa tarkoittaa eri asioita, eli vaikutukset (hyddyt ja hai-

tat) ovat erilaiset.

Toisaalta eras tiiminvetdjista korosti sita, ettd koska kaikille sopivaa yhteista mallia on kay-
tanndssa mahdotonta luoda, on tarkoituksenmukaisempaa suunnitella toiminta tavoitteista,

ei pelkastaan tarpeista lahtoisin:

Muutosvastarintaa tulee aina. Se pitdd vaan osata perustella itelleen ettd pystyy sei-
S00 niitten paéatdsten takana. Ja ymmaértadéd sen mika tdssa on se maali, vaikka siella
on niité yksittéisid purnaajia ja muuta. Joku voi ajatella, ettd mé en halua tulla sinne
toimistolle, kun mulla on vapaus valita, ettd mé olen téélla kotitoimistolla niin se on
mulle hyva. Mut sit taas joku toinen kaipaa juuri sinua sinne toimistolle et se itsemé&a-

rddmisoikeus tybpaikalla ei koske aina vaan itsed, sé voit siind samalla myés teha
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hallaa sun kollegoille, jotka tarvitsee sua tybpaikalle. Tydyhteisé tarvitsee sinua. Sa
voit itse kokea et s& et saa mitddn sielld toimistolla mut ehk& ne muut saa. Missé
menee se raja et millon yksilbllinen maardédmisoikeus tybnteossa ajaa téan tybyhtei-

séllisyyden ohi.
Myds muut tiiminvetajat nostivat esille 1ahityon lisddmisen positiivisia puolia:

Kun moni sanoo, etté etdné tybnteko on tehokkaampaa, niin mé en oo ihan samaa
mieltd, se pitdis perustella mita silla tehokkuudella tarkoitetaan. Tehokasta on, etta
ma saan tehtyd yksin, ettéd kukaan ei hairitse mua, mutta mitds kun mé tarviinkin siihen
muita? Monesti tehokas on myés sité, ettd sé olet muiden kanssa tekemisissé ja kuu-
let muilta asioita niin tehokkaampaahan se on, kun sé ole paikassa missé ne muutkin
on. Silloin se keskustelu ja se yhteistyb on paljon tehokkaampaa kuin se etté pitais

Jokaista keskustelua varten varata palaveri.

Monista muista tiimeistad poikkeavassa asemassa oli esimerkiksi tiimi, jonka henkil6t olivat
hyvin hajallaan ympari maata ja hyotyvaikutukset toimistolla tyoskentelysta eivat tiiminve-

tajan ja tiimin nakdkulmasta olleet yksiselitteisia:

Sinne toimistolle kuin menee, niin siind on se haaste, ettd ei se yhteiséllisyys siellé
kasva itsestdén yhtaén sen enempéa. Osallistut skype-palaveriin sielléd nurkassa. Pi-
taisi olla joku ajatus siitd, ettd miksi me olemme kaikki taéalla, miksi me tehdééan yh-
dessé tété. Jos me olemme kokoontuneet niin meilld on ollut jokin hyvé tarkoitus sii-
hen, ettd miksi me ollaan yhdessé toimistolla. Vastaajan postiosoite olisi ollut mielen-
kiintoista tietdé kyselysséa, silla on melko suuri merkitys. Jos l&hipé&ivé olisi jossain
muualla kuin virastopaikassa niin mitds silloin vastattaisiin? Se ett4 yhdessé tekemi-
nen ja yhdessé oleminen sidotaan virkapaikkaan, niin saadaan erilainen vastaus kuin
Siité etté jos se on jossain virkapaikan ulkopuolella. T&éa on tietysti ajankéytto- ja kus-
tannuskysymys. Nyt kun sidotaan toiminta tiettyihin paikkoihin, niin aiheutetaan on-
gelma. Ne, jotka eivéat asu siiné toimipaikan ldhelléd niin kokevat aina heikoksi oman
asemansa ja pakoksi sen, etta joutuvat siirtyméaéan toimistolle. Viraston toimintamalleja
pitdisi muokata vastaamaan paremmin hybriditydn toimintamallia, ettd se kohtelisi

kaikkia yhdenvertaisella tavalla.

Muillakin tiimeilla oli toisista poikkeavia tilanteita, joita organisaation ylatasolla tai toisissa
tiimeissa voi olla hankala tunnistaa, mutta mitka oleellisesti vaikuttavat tiimien tarpeisiin ja

toimintaan kaytanndssa:

Meilld on tiimissa, sillé tavalla erilainen tilanne kuin monessa muussa tiimissa, etta

meilld on tiimissé kolme taysin toisistaan riippumatonta asiakokonaisuutta. Sielld on
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kdytdnnossa téllaisia kolmen hengen porukoita ja lisdksi ICT-kehittdmista, jota halli-
taan muualta. Kolmen hengen on helpompi pééasté sellaiseen aitoon vuorovaikutuk-
seen myds etdnd. Se vuorovaikutus meillé toimii niiden asioiden kesken valtavan hy-
vin ja joka tapauksessa vaikka me oltaisiin l&snétydssé, niin se koko tiimin vuorovai-
kutus on sellainen, ettd aihe kiinnostaa vain osaa porukasta. En née etté etéa- ja hyb-
ridityd vaikuttaisi silté kantilta meidén yhteiséllisyyteen ja vuorovaikutukseen. Tiimissé
on vaikea jéédéa asioiden kanssa yksin, kun pienissé porukoissa tehdaan ftiiviisti yh-

teistyota.

Tiiminvetdjista suuri osa oli samalla linjalla sen suhteen, etta haasteita pandemian aikaisen
mallin muutokselle on aiheuttanut paljon se, etta ihmiset ehtivat tottumaan laajamittaiseen
etatydhon ja muuttivat omaa toimintaansa sekd ajatusmallejaan sen mukaisesti. Ihmiset
my0s tekivat konkreettisia muutoksia henkilokohtaisessa elamassaan, kuten muuttivat kau-
emmas eri paikkakunnille ja erilaisiin olosuhteisiin pandemian pitkittyessa. Nyt on pande-
mian paatyttya jalleen oltu uuden muutoksen aarella, jonka yksi timinvetajista kiteytti osu-

vasti seuraavin sanoin:

Huono puoli siing hybridissé on ehké se, etté kun on totuttu johonkin, niin asiat tuntu-
vat erilaisilta, kontrastit ja niihin liittyvét tunnetilat ovat suuremmat. Oleellista on huo-

mioida mikd on kummankin eté- ja lahity6ssé toimintatavan vahvuus.

Vilkasta keskustelua ja eridvida ndkemyksia oli kayty yksikdissa paljon, varsinkin niissa ta-
pauksissa, joissa lahdettiin pohtimaan muutoksia tai tarkennuksia aikaisempiin toimintamal-
leihin. Osa haastateltavista kuvasi vasymysta toistuvasti kasiteltaviin aiheisiin tyon toteu-
tustavoista ja erilaisista tarpeista ja joku haastatelluista nosti esille etta keskustelua oli yk-
sikdssa pyritty myds tyrehdyttdmaan. Tiiminvetajat kokivat kuitenkin padasiassa keskuste-
lun ja erilaisten tarpeiden huomioinnin tarkedksi, koska avoimuudella, toimivalla vuorovai-
kutuksella ja luottamuksella rakennetaan myds toimivaa yhteisollisyytta, joka on talla het-

kella keskusteluiden keskiossa:

Keskustelua ei kannata blokata, se on asian prosessointiakin osittain ja se on sitd
positiivista muutosvastarinnan kohentamista. Jos jéisi se keskustelu kéymétté niin sii-
nédhén tulis sitte sellasta myrkyllisté ilmapiirid. Keskustelun kdyminen kuvaa mydés
sitd, ettéd on luottamusta ja on turvaa, etté voidaan sanoa mielipide. Vaikuttaminen on
sitten oma juttunsa mutta onhan sillda mielipiteen sanomisella oma vissi arvonsa.

Vaikka ei vaikuttaisi mitdan niin itsesta tuntuu paremmalta.

Myds limarisen tydhyvinvoinnin tuloksellisen johtamisen oppaassa (limarinen, 6-8) on vii-
tattu henkiléston osallistamisen merkitykseen toteamalla, ettd henkildstén sitoutuminen or-

ganisaation toimintatapoihin paranee huomattavasti, kun henkildstdé paasee osallistumaan
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tydhyvinvoinnin toimenpiteisiin, sen sijaan etta ratkaisut annetaan suoraan johdon maarit-
telemind henkildstéa kuulematta. Kraj¢ik ym. (2023, 1-2) kuvasivat lisaksi artikkelissaan
sitd, kuinka koronapandemian myd6ta etatydsta tuli haluttu tydsuhde-etu, joka sai tyontekijat
arvostamaan aiempaa enemman ajallista joustavuutta ja joustavuutta tyon toteuttamispai-
kan suhteen. Heidan mukaansa osa tydntekijoista on tiedostanut etatyon edut ja muuttanut
ajattelutapaansa sen mukaisesti, kun taas osa tydntekijoista on ollut innokkaampia palaa-

maan perinteisiin tydymparistdihinsa. (Kraj¢ik ym. 2023, 1-2.)
Kokemuksia hybridityon nykyisten toimintamallien toimivuudesta

Nykyiset toimintamallit eri yksikdissa poikkesivat toisistaan. yhdessa yksikdssa oli sovittu
saannollinen viikonpaiva koko yksikdn yhteiselle toimistopaivalle ja osalla yksikoista oli tay-
sin vapaa ja joustava malli, joka salli tyontekijoille laajan autonomian tydn toteutustapojen
suhteen. Joitakin toimintamalleja oli myds talta valilta, esimerkiksi kuukausittainen yksikon
yhteinen toimistopaiva toimistosidonnaisten tehtavien ja/tai toimistolle sovittujen yksittaisten
yhteistydpalavereiden lisaksi. Osa toimintamalleista perustui maaraykseen ja osa suosituk-
siin, joita tydntekijat noudattivat vaihtelevasti. Tydhyvinvoinnin asiantuntijan mukaan hybri-
ditydn toimintamallien suunnittelussa oli tietylla tavalla joustavuuden sailyttaminen, koska
joustavuus toimii parhaiten erilaisiin tarpeisiin ja tilanteisiin. Oleellista olisi my&s koko ty6-
yhteisGssa sisaistaa hybridityon toimintamalien ajattelussa, ettei |ahitydssa voi toimia sa-
moin kuin etatydssa, vaan fokus tulee olla muissa asioissa. Tama vaatii myds suunnitelmal-
lisuutta. Yleisesti havaittuja kehitystarpeita olivat kdytossa olevien tyovalineiden ja vuoro-
vaikutteisuuden kehittdminen hybriditydn toimintamalleihin paremmin sopiviksi. Tiimeissa
oli erilaisia tilanteita, mutta valtaosa tiiminvetajista oli silld kannalla, etta l1ahity6ta tarvitaan
mahdollisesti nykyistd enemman, mutta siihen sopivat toteutustavat eivat ole yksiselitteisia.
Yksikoissa, joissa oli kaikista vapain ja joustavin malli, timinvetdjat kuvasivat havaitsemiaan

muutostarpeita esimerkiksi seuraavasti:

Aikaisemmin olin silld kannalla, etta ei pitéisi olla pakollisia toimistopéivié, koska on
lahtbkohtaisesti parempi, kun asiat perustuvat vapaaehtoisuuteen ja ihmisillé on to-
della erilaisia tilanteita. Mutta nyt olen alkanut muuttamaan mielipidettd koska olen
huomannut, ett§ osa ihmisista j&& taysin etétdihin omiin oloihinsa, kynnys ldhteé toi-
mistolle ja pysyéd omalla mukavuus-/helppousalueella kasvaa. Ehkd meillé pitéisi olla
kerran kuussa pakollinen toimistopéivéa, ettd saisimme niitd kohtaamisia. Tybn teke-
minen on helpompaa, kun tunnemme toisemme ja se myés lisééa tyéhyvinvointia, kun

voimme kommunikoida my6s vapaamuotoisemmin, tybaikanakin.

Hybridityé6 mahdollistaa parhaiden puoline hyddyntdmisen, ihmiset tarvitsisivat vaan

rohkeutta tunnistaakseen sen miké on oikeasti itselle paras tapa toimia. Tiiminvetéjien
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Ja palkopé&éllikbiden tulisi kiinnittéd enemmén huomiota keskusteluun siité, etta jokai-
selle ihmiselle 16ytyy toimiva malli. Jokaisen kanssa voisi kdydéa keskustelut tyétehta-

vien lisdksi oman tyén malleista, etté jokaiselle I6ytyisi parhaat toimintatavat.

Substanssityb sujuu hyvin ja etétydstéd on etua, mutta tyéhyvinvoinnin suhteen olen
huolestunut. Lédsnékohtaamista koko porukalla pitéisi todennédkoisesti kuitenkin olla

enemman.

Mun mielestéa siind on se haaste, ettd keskiméérédnen henkilb pérjaa ihan jees ja ne,
Jotka naulttii etéatydsta niin nehdn nauttii todellakin tésté tilanteesta. Mutta sitte se, efté
miten pystyttas 16ytédmééan ne ihmiset, joilla on jotain mielenterveyden haastetta tai
Jotain muuta haastetta jaksamisen suhteen, ettéd ne ne saatais hyvissé ajoin ofettua

prosessiin mukaan.

Ylisen (2023) mukaan monipaikkaisen tyon johtamisen kaytantdjen tulisi perustua selkeisiin
tavoitteisiin ja tasavertaisuuteen. Selkeiden tavoitteiden perusteella lahiesihenkil6t ja tiimit
pystyvat yhteistydssa kehittdmaan toimivimpia kaytantdja tydntekoon ja aidosti yhdessa so-
vittuihin kaytantéihin sitoudutaan vahvemmin kuin suoraan johdolta annettuihin. Kaikki na-
kemykset tulisi huomioida ratkaisuja haettaessa, myos hiljaisempien osapuolten nakemyk-
set. Kaytantdjen toimivuutta on myds tarkoituksenmukaista arvioida saannollisin valiajoin ja
kehittda tarpeiden mukaan. (Ylinen 2023.) Myds organisaation X johdolta kaivattiin enem-
man tukea sopivien toimintamallien maarittelylle ja muulle yhteisdllisyytta tukevalle toimin-

nalle:

Moni keskijohdosta toivoisi tarkempia linjauksia hybridityémalleihin virastotasolla.

Méérddminen on ongelmallista, jos ei ole perusteluja/selkdnojaa.

Henkilbkohtaisesti olisin toivonut, etté virasto olisi asettanut jonkun raamin, eiké niin
ettéd kaikki voi néitd pohtia, koska nyt kun me tehdéén verkostomaisestikin t6ité ja
ihminen voi kuulua moneen eri tiimiin, niin sithdn kohtaa ndmé talon erilaiset k&ytén-
nét. Toki yhteistd mallia on ihan tosi hankala sanoa koska osa tydskentelee jo nyt
monipaikkaisesti. Mutta onhan heilla siltikin jokin viraston toimipiste, miké on osoitettu
Jja he on sielld toimipisteella tybskennelly vaikkei koko oma tiimi sielléd olekaan niin
siellékin on silti se tybyhteisé. Niin olisin toivonut, etté taa jatkuva keskustelu ja vaéan-
tdminen siita, etta esihenkilén pitaa olla ilkeé ja vieda se joku saavutettu etu pois, niin
se on tosi haastavaa. Mun mielesté tdmmaosen pitéisi tulla talotasolta ja johdon pe-
rustella. En tieda mitdén organisaatiota missé se oli néin ratkaistu kuin meilla. Yleenséa
on talotasolta nuijittu joku vahintddn maardmuotoinen malli, esim. 40% tydajasta toi-

mistolla. Silloin se ei olisi ristiriitaista talossa.
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Enemmén yhteiséllisyytté kehittdvéaa ja tukevaa toimintaa myos tyénantajan puolelta,

ei jateta vain yksikéille ja tiimeille.

Osa tiiminvetgjista oli voimakkaasti silla kannalla, etta paasaantoisesta etatyosta tulisi siir-

tya painottamaan enemman lahity6ta sen hyotyjen perusteella:

Jos me jatketaan télléa samalla paasaantoiselléd mallilla, se ettd me tehdéén vaan
eténé téita, niin se on haaste. Ja pidemmélla aikavélilla se tybyhteiséllisyys ei parane,
ellei me keksita jotain oikeesti tosi mullistavaa tdhéan etatyéskentelyyn. Se yhdesséa
tekeminen ja oleminen on se milld s& saat sité luottamusta ihmisten vélille, kun sé&
tunnet toisen paremmin. Kasvu, yhdessé tekeminen ja yhteiséllinen johtaminen pe-
rustuu siihen, ettd me tunnetaan toisemme ja luotetaan niihin toisiin ihmisiin. En née,
ettd tydyhteisollisyys lisdantyy ja tybhyvinvointi todennékoisesti laskee, jos jatketaan
télld samalla mallilla. Taannutaan enemmén asiakaskeskeiseen tehokkuusajatteluun.

Yhteisollinen tekeminen katoaa kokonaan.

Lahity6ta enemman kannattavat tiiminvetgjat olivat myds tunnistaneet hybriditydssa parhai-

ten toimivia kaytantoja, joiden perusteella he kokivat nykyiset toimintamallit toimiviksi:

Kun on tietyt toimistopéaivét etukéteen tiedossa niin voi suunnitella helpommin, rytmit-
taé péivéaa ja tybtehtévia. Jos on péivéa tdynné palavereita niin silloin ei kannata menné
toimistolle koska siiné ei ole mitdén jarkeé istua neukkarissa tai pienessé kopissa
yksin, jos kaikki muut ovat etédné. Voi suunnitella etukéteen, etté toimistopéiville ei
kannata varata skype-palavereita vaan ohjaa ne muille péiville. Sinne pitééa jattaa niita
pausseja ja kalenteriin aikaa. Muille péiville voi varata sellaisia tehtéviéa, jotka sopivat

paremmin etétyéhén. Tybpajan varaaminen on myo6s luontevampaa.

Sun omaa ajankaytén suunnittelua rytmittda se, kun on seké lahitéita etta etatébita ja
voit varata kalenteriin asiat sen mukaan mitké asiat on hyvé tehdé etdné ja mitka

lasna.

Noin kerran kuukaudessa, kun on toimistopaiva niin tyhjennén kalenterin skype-pala-
vereista ym. Toimistopdivadna vain ldhipalavereita. Suositeltu myds asiantuntijoille.

Varaudun tiiminvet&jéné toimistopéiving siihen, ettd olen kéytettévisséa.

Osa tiiminvetajista halusi sailyttaa tai palauttaa vapaamuotoisuuden ja joustavuuden koska

koki etta se palveli oman tiimin toimintaa, tarpeita ja tavoitteita parhaiten:

Jos tybnantaja antaa joustoa niin silloin yleensé tyéntekijakin antaa joustoa. Jos tyén-
antaja vetéé tiukkaa linjaa niin sama toimii toisinpéin, vaikuttaa tyontekijgn asennoi-

tumiseen.
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Pitéisi olla yhdenmukaista ja annettaisiin vaikka ihan oikeesti sinne tiimeille se p&éa-
toésvastuu niin kuin on puhuttu, ettei olisi niin tiukkaa linjaa, varsinkin kun tulokset
osoittaa, ettei siitd ole tavoiteltua hyétyd vaan jopa péainvastoin. Silloinhan se vaan
haittaa enemménkin sité tyontekoa ja ehké sitéd yhteiséllisyyttékin. Ehk& haaste on

sitten se, ettd miten sitten osallistaa kaikkia néihin palavereihin ja kehittdmiseen.

Kaikissa tyéskentelymuodoissa on aina hyvét ja huonot puolensa. Siksi téllainen hyb-
ridimalli on hyvé koska jokainen pystyisi oman tarpeensa mukaan tekeméaéan sité tyota
etédnd tai l&hiné. Osa k&y toimistolla nytkin siité syysta, ettéd saa selkedmmin erotettua
ty6- ja vapaa-ajan, osa kéy siitd syysté, etté tybpaikalla on parempi ergonomia, osa

siitd syystéa, etté tybpaikalla on parempi rauha.

Tyobntekijat eivét koe ennalta mééréattya pakollista paivaa toimivaksi, kaipaavat toimin-
tamallin kehittdmista tarpeiden ja tyon tavoitteiden mukaan. Tiettya pakollista toimis-
topéivéda parempi malli esihenkilbn kannalta voisi olla mééréllinen malli, jolloin voisi
rédétéléida henkilbiden tarpeiden mukaan. Néin myés tiiminvetéjé/esihenkilé saisi koh-
distettua ajankéytténsé parhaiten. Nurinaa tulisi véhemmén, kun mentéaisiin tarpeet ja
raataléinti edella, perustelut olisivat ehké selkedmmét. Nykyisen toimintamallin perus-

telut ja tavoitteet ovat epéselvét.

Tiiminvetajien nakemyksista valittyi paljon joustavuuden ja autonomian tarkeys hybridityon
toimintamalleja suunniteltaessa. Myds Launosen (2022) mukaan hybriditydmallin avulla tu-
lisi huolehtia tydn sujuvuudesta ja yhteiséllisyyden vahvistamisesta. Tydn sujuvuuteen ja
tydpaikan yhteisollisyyteen vaikuttaa taustalla mydés tydntekijan motivaatio, jota kehittda au-
tonomian tunne omaan tyéhon liittyvissa asioissa. (Launonen 2022.) Tiiminvetdjat haluavat
vastaustensa perusteella myds osoittaa luottamusta tydntekijdilleen tietyistd haasteista
huolimatta ja kuten Makikangas (2017, 72—84) toteaa, optimaalisessa tilanteessa tydhyvin-
voinnin johtaminen toteutuu tyontekijdiden tarpeiden mukaan ja tyéntekijat myds itse kan-
tavat vastuun omasta hyvinvoinnistaan. Osa tiiminvetajista posti Iahity6paivien lisdamiseksi
sopivia toimintamalleja. Nevalainen ja Teras (2023, 7-8) viittaavat organisaatioissa kayta-
viin keskusteluihin sopivasta lahitydpaivien maarasta toteamalla, ettei toimivia hybridity6-
malleja kehitettdessa oleellista ole keskittya vain 1&hi- ja etdtydn sopiviin maariin, vaan poh-
tia toimivimpia ratkaisuja tydn luonteen perusteella. Kuten eras tiiminvetdjistd myds vas-
tauksessaan havainnollisti, niin tietyntyyppiset, esimerkiksi itsenaiset ja keskittymista vaa-
tivat tyotehtavat sopivat tehtavien luonteen puolesta parhaiten etatoissa toteutettaviksi. Sita
vastoin innovatiivisuutta ja yhteisollisyytta edellyttavat tehtavat toteutuvat paremmin Iasna-
tydssa. Hybriditydssa merkityksellisia asioita ovat my®s avoin, rakentava viestintakulttuuri

seka yhteisodllisyyden kehittdminen. (Nevalainen & Teras 2023, 7-8.) Toimivia hybriditydn
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ratkaisuja suunniteltaessa se mita asioita missakin ymparistdssa toteutetaan optimaalisen
hyddyn tavoittelemiseksi, on keskeisessa roolissa. Tulevaisuudessa toimisto voi muodos-
tua keskukseksi luovalle yhteistydlle, suhteiden luomiselle seka yhteisen kulttuurin, tarkoi-
tuksen ja identiteetin rakentamiselle, eikd pelkastaan tilaksi, jossa tyontekijat tyoskentele-
vat. Toimistopdivien keskidssa on sosiaalinen vuorovaikutus ja siihen liittyvat tilaisuudet.
(Delany 2021; Barrero ym. 2021; Babapour Chafi ym. 2022, Harkiolakis & Komodromos
2023, 6 mukaan).

Kokemuksia eta- ja lahityosta

Organisaation tyéhyvinvoinnin asiantuntijan mukaan ihmisten henkil6kohtaiset tilanteet
vaikuttavat hyvin vaihtelevasti siihen minkalainen tydskentelymuoto todellisuudessa sopii
heille parhaiten. Tyopaikalle siirtymiseen liittyvien asioiden lisaksi lahitydhalukkuuteen
vaikuttaa monilla toimistotilojen toimivuus omiin tarpeisiin. Lahityossa kaytavissa
keskusteluissa korostui lahitydn positiivisten vaikutusten lisdksi paljon nykyisten

toimistotilojen toimivuus:

Lé&hityb kannattaa ja silld on paljon positiivisia vaikutuksia. Tyotilojen kehittdminen on
tarpeen, toimistotiloissa hankala tehdé keskittymisté vaativaa ty6té eiké vetdytymisti-

lassa toimistolla tydskentely ole tarkoituksenmukaista.

Nyt kun toimistolla k&y niin on ihana, kun sielléd on ne kaikki ihmiset ympérillé ja ihana
vaihtaa kuulumisia. Mutta samalla valitettavasti tyén tehokkuus katoaa ihan kokonaan
silté paivélta.

Vanha toimitila oli jotenkin viela jarkevd mutta nyt tdmé nykyinen on sellainen, etta ei
sielld hirveesti aikaan saa. Jos olet ihmisten ja hélinén keskella niin on vaikea keskit-
tyd mihink&én ja jos taas menet vetdytymistilaan niin hyddyt menevét siiné, on oi-

keestaan ihan sama, tybskenteletké kotona.

Joissakin tiimeissa |ahity6 koettiin tiimin kannalta enimmakseen hyodyttomaksi ja paasaan-

toinen etatyo toimivimmaksi ratkaisuksi:

Palkon henkilbkunta ja tiiminvetéjat eivét ole missé&én vaiheessa kaivanneet sellaista,
ettd menndaéan toimistolle ja ollaan siellé vaan toimistolla olon vuoksi. Se on ollut aivan
péaéllikkélahtoista. Sen on kaikki kokenut aivan tarpeettomaksi. Helposti toimitaan sen
mukaan, mika itselle on helppoa. Meilla sitéd keskustelua kéytiin paljon niin kauan, kun
paéllikkd asui aivan konttorin vieressa. Kun hén muutti paikkaan, josta julkinen yhteys
on aivan mahdoton niin sen jélkeen se keskustelu on oikeestaan tyrehtynyt siihen.
Péé&osin meillé on kaikilla kivempaa kun sinne ei tarvi konttorille juosta ettéa siltd kan-

nalta se edistééa kylld meidén tybhyvinvointia.
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Meidén tyotehtévét eivét kdytédnndssé ole paikasta riippuvaisia millédén tavoin, meillg
ei ole tehtédvia mitkéa pitéisi konttorilta hoitaa. Meilléd on enemmaénkin niin ettd muuta-
man kerran vuodessa pidetéaéan tiimipaiva, jonka tarkotus on, etta voidaan jotain tiimin
toimintaan liittyvié asioita tehdé mutta enemménkin se ettd meilld on aikaa olla rau-

hassa ja vaihtaa kuulumisia, se on vain 2-3 kertaa vuodessa.

Toimistolle siitymisen haasteita ja tydntekijoiden erilaisia tarpeita on nostettu esille jo aiem-
missa yhteyksissa, joissa joustavuus ja erilaisten tarpeiden huomiointi on nostettu tarkeiksi
elementeiksi. Toimistotilat tulisi suunnitella tyontekijoiden tarpeiden mukaan. Nykyisten toi-
mistotilojen toimivuuteen liittyen kappaleessa 2.2 nostettiin esille hybridityon etuja ja haittoja
pohdittaessa, kuinka avokonttorit tarjoavat keinon tyénantajille hallita tyéntekijéiden suori-
tuskykya ja tehda viestinndsta tehokkaampaa, mutta liian tdydessa tilassa melu voi hairita
tyontekijoiden keskittymista tyohon ja ymparistd aiheuttaa negatiivisia tuntemuksia tyonte-
kijoille, mitka johtavat alentuneeseen tuottavuuteen tai suorituskykyyn (Needle & Mallia
2021, Barath & Schmidt 2022, Kraj¢ik ym. 2023, 3 mukaan).

Etatydhon liittyvistd vahvuuksista ja haasteista kaytiin tiiminvetajien haastatteluissa mini-
puolista keskustelua. Etatydn hyvid puolia on korostettu moneen otteeseen useissa eri yh-
teyksissa, mutta vaikka hyvat vaikutukset tunnistettiin hyvin, niin tiiminvetajien haastatte-
luissa eniten keskustelua aiheuttivat etatydssa havaitut haasteet, kuten kuormittuminen ja

tyon tauottamisen haasteet:

Etéatydssa pystyy sovittamaan omaa eldmaa ja tydta, kulut ovat pienemmét. Etatyésséa
kuitenkin valtavia riskejé, sitoutunut ja motivoitunut tyéntekija saattaa kuormittaa itse-
aén jopa liikaa sielld etétbissa, kun haluaa osoittaa todella tekevénsa toitd. Unohtuu
sy6dé, juoda, kdydé vessassa, tauottaa ty6ta. Kotona toitd tehdessé myds kodin mer-
kitys saattaa muuttua, kun siité on tullut myés tydpaikka eiké rentoutumis- ja palautu-
mispaikka. Miten vaikuttaa mieleen pitkélla tédhtdimelld? Perheen voi olla vaikea ym-
mértaé etatybntekijan mielentilaa. Alkavatko etéatybssé olevat hyvétkin puolet pitkélléa
tdhtdimelld kuormittamaan ihmisid? Muu vastapaino tyélle entista tdrkedmpdada. Miten

palautuminen toteutuu? Etéatyé ei vélttdmaétta ole pelkdstééan ole hyvé asia.

Myds vuorovaikutukseen, yhteistydbhdn havainnointiin ja oppimiseen liittyvia haasteita eta-

tydssa nostettiin paljon esille:

Toista ihmisté ei voi oppia tuntemaan, jos ei ole kohdannut oikeasti. Silloin kun oike-
asti kohdannut ihmisen ja toiminut yhdessé vapaamuotoisemmissakin tilanteissa niin
silloin osaa lukea ihmisté paremmin. Aénensévy ja rivien vélistd lukeminen. Jos I&h-
dettéisiin koko tiimid rakentamaan niin etté kaikki olisivat etdné niin se olisi vaikeaa.

Suurin asia miké etéty6ssé jéé saavuttamatta on hiljaisen tiedon siirtyminen.
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Oma aktiivisuus vaikuttaa asioihin myds entistd enemmaén., skypekahveille osallistu-

minen ja muiden kontaktointi jne. Osa ihmisisté kdpertyy itseensé miké on huono asia.

Jos ajatellaan ihmiskuntaa ja ihmisen kykyéa ja taitoa sopeutua, eldytya, oppia. Niin
kaikki se, miten me opitaan puhumaan, kdveleméaén, niin kaikkeen téllaseen perus-
oppimiseen liittyy hirveen paljon se matkiminen. Toisista oppiminen toisten tekemis-
ten seuraamisten kautta. Me ollaan menty jannésti nyt ihmiskuntana téllaseen ajatus-
maailmaan ettd kaiken voi oppia lukemalla ja kirjottamalla. S& et kdvele, vaikka sé

kuinka lukisit ja kirjoittaisit.

Haasteena ovat hiljaisemmat henkilét, jotka eivéat vélttdmaétta osallistu lainkaan pala-
vereihin ja ovat hyvin passiivisia. Adripéét korostuvat etétyéssé. Tekniikka ei tue toi-

mivaa ja osallistavaa hybridity6ta.

Esihenkilblle hankalampaa havaita mahdollista kuormitusta tai muita ongelmia. Vaatii
enemmén, ettd on aktiivisesti yhdessé ja luo keskustelumahdollisuuksia, tietoinen yh-
teydenotto. Toimistolla luontevampaa. Oppiminen ja havainnointi jaa eténéd myds

pois.

Etatybskentely ja siind kaytettavéat vélineet vievét vuorovaikutuksen hyvin asiakes-
keiseksi. Spontaania keskustelua ei synny. Tiiminvetéjané ei voi tdysin luottaa etdna

tehtyihin havaintoihin sellaisenaan.

Harkiolakiksen ja Komodromoksen (2023, 6) mukaan etana tiimeissa tydskenneltaessa
vuorovaikutusten puute vahentaa hiljaisen tiedon siirtymista ja estaa luovuutta seka inno-
vaatiota, mutta tyontekijat kokevat vahemman teknostressia ja osallistuvat aktiivisemmin,
kun esihenkildt tukevat tiiviimpaa tydskentelya tydtovereiden kanssa. Organisaatioiden kan-
nattaa tarjota tietotyélaisille autonomia ja joustavuus tydn toteutuksessa seka runsaasti
mahdollisuuksia sosiaaliseen vuorovaikutukseen ja ammatilliseen kehittymiseen, jotta hyb-
riditydymparistossa voidaan menestya. (Harkiolakis & Komodromos 2023, 1.) Tiiminvetajat
pohtivat paljon my6s uusien tydntekijdiden tydyhteisdon integroitumisen ja perehtymisen

haasteita:

Tuki lasnétydssé todella erilaista kuin etdné. Vaikutukset uusiin tybéntekijbihin? Voiko
olla, ettei koskaan paase syvéllisesti asioihin tai yhteis66n kiinni, ettad kaikki jaa pinta-

puoliseksi? Tybyhteisé6n sulautuminen.

Uudella henkilélla integroituminen tiimiin on huomattavan vaikeaa nykyé&an. Siind pi-
taa oikeesti olla hyvin aktiivinen henkilé tai sitten esimerkiksi sillai ettd sulla on tosi
vahva kokemus télté alalta. Vaikka tulee pystymettéastéa niin sekin auttaa hirvittavésti,

ettéd on sosiaalinen. Jos ois véhén sellanen hiljasempi, sisdénpéin vetdytyneempi
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henkilé ja tulis vielé yksin, niin sellasella henkilblla olis aikamoinen hankaluus p&ésté

porukkaan kiinni.

Vaikka kaikki tiiminvetgjat tunnistivat haasteita etatydssa niin he eivat valttamatta kokeneet

niita ylitsepaasemattémiksi ja |0ysivat niihin myods ratkaisuja:

Koin ensimmaéisen kuukauden hieman hankalaksi, tiimien palaverien vedot, kun ei
ollut mitd&n yhteytté henkilbihin ja oli vaikea hahmottaa muiden rooleja. Noin 1,5 kk
kesti integroitua tybyhteis66n. Vaikka ndhdé&én tosi harvoin, niin silti koen, ettd kuulun
porukkaan ja meilld on tyéyhteisé. On rakentunut paljon helpommin kuin etukateen
ajattelin. Olen ollut aktiivinen pitdméaan jatkuvia keskusteluita, olen pitanyt jo 3—4 kes-

kustelua. Eli on kéytetty aikaa vapaamuotoiseen keskusteluun ja tutustumiseen.

Vuorovaikutuksen osalta taas en tiedd onko se enda haastekaan, ettda me tehdaan

hybridityéta, vaan me mukaudutaan siihen ja me parannetaan meidén tyévélineita.

Kun asiat muuttuvat niin ilmenee aina jotain uusia ongelmia. Etatyén ongelmia, kun
ilmenee, niin niihin on ratkaisut olemassa ja aina on useampi ratkaisuvaihtoehto, mei-
dén vaan taytyy tunnistaa ne ongelmat, reagoida niihin ja miettiéa ettd miten ne ongel-
mat ratkotaan. Varmasti etdtyén myéta tulee ongelmia, mutta niitéa on tullut lahityds-
sékin. Ei meilla ole sellaista mallia tyéntekoon, joka ei siséltéisi jotain ongelmia joille-

kin ihmisille.

Krajcik ym. (2023, 2-3.) kiteyttavat eta- ja lahitydn haasteisiin liittyvan yleisen pohdinnan
toteamalla, ettd hyotyja seka haittoja selvitetaan edelleen, mutta on ilmeista, etta hybridi-
tyolla on positiivisia vaikutuksia seka tyontekijoille ettd tydnantajille. Lisdantynyt vapauden
ja autonomian mahdollisuus tyGajan ja tydtilan suhteen voi edistda tydn ja muun elaman
tasapainoa, koska se antaa tydntekijoille mahdollisuuden tasapainottaa useita rooleja
(perhe-, henkildkohtaisia tai uraan liittyvid). (Krajcik ym. 2023, 2-3.) Kaltiaisen & Hakasen
(2023a; 2023b) mukaan tydnantajien tulisi pyrkia yhteistydssa tydntekijéiden kanssa myds
kehittdmaan toimintamalleja ja I16ytamaan ratkaisuja, joilla voitaisiin parhaiten yhdistda seka
tydntekijdiden autonomiaan etta yhteisollisyyteen liittyvat tarpeet. Sahkoisten kanavien va-
lityksella johtaminen edellyttaa esihenkil6iltd enemman ajankayttda, tehokkaita vuorovaiku-
tustaitoja ja sosiaalista kyvykkyytta. Etatyontekijan itseohjautuvuuden tukemisessa saan-
nollinen vuorovaikutus esihenkilon ja tyontekijan valilld on avainasemassa. Johtamisen
avulla luotu psykologisesti turvallinen ilmapiiri toimii perustana tyén merkityksellisyydelle ja
kestavalle tydhyvinvoinnille. (Ranki 2023, 12-13.)
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5.3.3 Tiiminvetajien kehitystyopaja

Kyselytutkimuksen ja teemahaastatteluiden jalkeen toteutettin 9.11.2023 virtuaalinen
Teams-ty6paja yhteistydssa organisaation valitun kohderyhman tiiminvetdjien kanssa.
Opinnaytetydn tekija toimi tydpajassa fasilitaattorina. Tyopajassa kerrattiin viela yhdessa
aiemmat tutkimustulokset seka kasiteltiin haastatteluissa esille nousseita nakékulmia. Tyo-
pajan aikana kasiteltiin tutkimusaiheita vuorovaikutteisesti yhdessa keskustellen ja osallis-
tujilla oli lisdksi mahdollisuus anonyymiin kommentointiin Forms-lomakkeen kautta. Tydpa-
jan aikana esitettyja nakemyksia erilaisten toimintamallien vaikutuksista tyéhyvinvointiin on

havainnollistettu kuviossa 27.

Miten erilaiset toimintamallit vaikuttavat
tydéhyvinvointiin tiiminvetdjien ndkékulmasta?

* \Viraston tydhyvinvoinnin tavoitteet eivat kyselyn tulosten perusteella taysin toteudu nykyisilla
toimintamalleilla

* Valtaosa tiiminvetdjistd kokee ettd joustavuus tukee parhaiten tyShyvinvointia. Joustavuus saa myds ihmiset
pysymaan samoissa tyotehtavissd eika tule yhta helposti tydntdvoimaa toisiin tehtaviin.

* Valtaosa tiiminvetdjistd kokee ettd toimistopaivat ovat tarkeita ja hyodyllisia, mutta ne pitdisi voida
suunnitella ja toteuttaa tiimien tarpeiden mukaan.

+ Talld hetkelld palkoissa erilaisia sadntoja, mikd aiheuttaa hdmmennystd kun tyontekijit eivit koe tilannetta
tasapuolisena ja perusteltuna.

* Jonkinlaiset sddnndlliset fyysiset kohtaamiset tulisi kaikilla olla, mutta sopivat maarat eivit ole yksiselitteisia.

* Mahdollisuus, ettd nykyiseen toimintamalliin tulisi merkittavid muutoksia tuntuu kuormittavan useita
tyontekijoita. Ylatasolla olisi hyvd madritelld esim. vuositason tavoitteet hybridityomallille.

* Henkiloston tydmatkoista ja niiden vaikutuksista olisi tarpeen tehda tarkempi tilannekartoitus (helpottaisi
suunnittelua ja kehittamista).

* Tydtilojen ja varauskaytiantdjen kehittdmistarpeita esitetdaan paljon, uusi tilannekartoitus kehittdmistarpeista
olisi hyva tehdd nyt kun toimistolla ollaan tydskennelty enemman.

+ Pitkdlld tahtdimelld osa nykyisista kdytdnnoista voi johtaa siihen, ettd osa tyontekijoista eriytyy tydyhteisosta
ja kontaktit ovat entista rajatumpia. Osaa tyontekijoistd vaivaa my0Os yksindisyyden tunne.

# Tiimien tarpeet ovat erilaisia, koska tiimit, tiimien kokoonpanot ja tyotehtavat ovat erilaisia. Viraston
linjausten tulee jatkossakin olla joustavia, jotta erilaisissa tilanteissa olevat pystyvat toteuttamaan tyotaan
parhaalla mahdollisella tavalla.

k LAB University of
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Kuvio 27. Erilaisten toimintamallien vaikutukset tyéhyvinvointiin tiiminvetajien nakokul-

masta.

Lisaksi tyopajan aikana ideoitiin yhdessa osaamisalueen johtotiimille esitettavia kehitystoi-
menpiteita. Tydpajatilaisuus tallennettiin ja tallenne litteroitiin tilaisuuden jalkeen. Litteroin-
nin ja Forms-lomakkeen kautta saadun aineiston perusteella opinnaytetydntekija viimeisteli
viela lopulliset eteenpain esitettavat kehitysehdotukset, jotka Iahetettiin tydpajaan osallistu-
neille kommentoitavaksi ja taydennettavaksi ennen toimittamista eteenpain osaamisalueen

johtotiimille. Tiiminvetajien ja opinndytetydn tekijan yhteistydssd johtotiimille laatimat
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kehitysehdotukset on kuvattu kuvioissa 28 ja 29. Kuviossa 28 on esitetty kehitysehdotuk-
sena hybriditydn vuosikello, joka perustuu sille ajatuspohjalle, ettd samassa yhteydessa,
kun tiimeissa suunnitellaan tulevan vuoden tavoitteet, otettaisiin uudeksi toimintatavaksi
myds suunnitella tiimille tarkoituksenmukaiset Iahityopaivat esimerkiksi tiettyjen laajempien
teemojen kasittelyyn tai tydpajaideointeja varten. Tiimitasoista suunnittelua kaivattiin tyén-
tekijdiden toimesta useissa vastauksissa ja timinvetajat olivat tyontekijéiden kanssa enim-
makseen samalla kannalla sen suhteen, etta erilaisten tiimien tilanteet ja tarpeet tulisi huo-
mioida nykyista paremmin. Yhteisollisyyden vahvistamiseen liittyen tiiminvetajien nakdkul-
masta pidettiin tarkedna nykyisten toimintamallien tarkennusta ja yhdenmukaistamista sen
suhteen, ettd 100% etatyota ei tulisi endd mahdollistaa, vaan kohtaamiset kaikkien tydnte-
kijoiden kanssa tulisi saada toteutumaan saanndllisin valiajoin, riippumatta tydntekijan toi-
mipaikasta tai tydmatkan pituudesta. kaiken kaikkiaan toimistopaivien osalta koettiin tarkoi-
tuksenmukaiseksi laajamittaisempi yhteinen ideointi sen suhteen, miten lahity6sta saatai-

siin tulevaisuudessa suunnitelmallisesti parhaat hyodyt irti.

Minkalaisia kehitystarpeita eri palvelukokonaisuuksissa on
nykyisiin toimintamalleihin liittyen tiiminvetajien nakokulmasta 1

» Vuosikello:
# Vuoden ajalle voitaisiin suunnitella ja sopia yhteiset fyysiset kohtaamiset.

» Kohtaamisia voi olla my&s eri paikoissa ja eri kokoonpanoilla (Laajemmilla kokoonpanoilla kohtaamiset harvemmin kuin
yhdessa tydskentelevien kohtaamiset).

» Tiheampiin kohtaamisiin liittyvat ajankohdat ja teemat suunniteltaisiin tiimeissa

# Suunnitelmat voitaisiin esitelld palkopdallikdille/jotille jotta toiminta olisi |dpindkyvaa ja seurattavaa.

» Tiimitasoinen suunnittelu:
» Tiimitasoinen suunnittelu |3hityGpaiviin erilaisten tiimien tarpeet ja toimiva yhteistyd huomioiden hyédyn
maksimoimiseksi.
> Yhteiséllisyyden vahvistaminen

» Noin kerran kuukaudessa pakollinen toimistopaiva kaikille (virastotasoinen). Huomioitava kuitenkin erilaiset tilanteet
esim. tiimeissa joissa tyontekijat eri puolilla Suomea ja pitkat matkat toimistolle.

v

Saanndllisin valiajoin koko palken kohtaaminen myds eri paikkakunnilla asuvien osalta yhteisdllisyyden kehittamiseksi.

Vv

Toimistopdivien keskittyminen kohtaamisiin, tyShyvinvoinnin, tydyhteison ja yhteisdllisyyden kehittdmiseen
(palkokohtaiset tmv. harvemmat kokoontumiset).

Vv

Linjausten yhdenmukaistaminen palkoissa koko osaamisalueella mahdollisuuksien mukaan.

A%

Palaverit, suunnittelupdivat tai tyopajat, joissa lahitoteutus on toimivin ratkaisu ja hyvin perusteltavissa, tulisivat olla
I2htokohtaisesti pakollisia (perustelut poissaoloille).

» Toimintamallien ja perusteluiden lapindkyvyyden kehittaminen (vaikutus tyoilmapiiriin).
}5 LAB University of
Applied Sciences

Kuvio 28. Kehitystytpajassa ideoidut kehitysehdotukset osaamisalueen johtotiimille.

Tiiminvetdjien tyOpajassa kehitysehdotuksina nousivat vahvasti esille myds matkustamis-
kaytantoihin liittyvat tarpeet. Voimassa olevia matkustussaantgja ei pidetty tydntekijoiden ja
tiiminvetajien nakokulmasta kokonaisvaltaisesti nykytilanteeseen sopivina, vaan niihin kai-

vattiin muutoksia. Myds nykyisissa tyotiloissa ja toimipaikoilla oli havaittu uudenlaisia
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ongelmia, kun I&hitydhon oli laajemmin tdna vuonna palattu eri yksikoissa. Taustalla vaikutti
merkittavasti myos se, ettd organisaatio oli paatoimipaikan osalta muuttanut pandemian
paattyessa uusiin toimitiloihin, jotka olivat rakenteeltaan aivan erilaiset kuin ne, joista pan-
demian alkaessa jaatiin etatydhon. Nimetyista vakipaikoista oli luovuttu, ilmaisia parkkipaik-
koja ei ollut enda saatavilla ainakaan koko ty6paivan ajaksi, eikd kapasiteettia toimistolla
enaa mitoitettu koko henkildstéa varten, vaan vain osalle henkildstdsta (40%). Muiksi kehi-
tysehdotuksia yhteisollisyyden kaipuuseen ja yksinaisyyden kokemuksiin liittyen olivat toi-
mistolla paljon tai paaasiassa tydskentelevien tyontekijoiden tehokkaampi verkostoituminen
ja joustava yksikdiden erilaisiin toimintamalleihin liittyen joustavan tydnkierron mahdollista-
minen. Naista tiiminvetajien tydpajassa kootuista kehitysehdotuksista on esitetty yhteen-

veto kuviossa 29.

Minkalaisia kehitystarpeita eri palvelukokonaisuuksissa on
nykyisiin toimintamalleihin liittyen tiiminvetajien nakokulmasta 2

» Matkustamiseen liittyvat kehitystarpeet

» Matkustamissaéntdjen paivittdminen hybriditydn toimintamalleihin ja erilaisiin tilanteisiin paremmin sopiviksi =
erilaisten tilanteiden kartoittaminen virastotasolla.

Virkojen maardytymispaikkojen muuttamismahdollisuus, aluetoimistojen laajempi kaytto virkojen sijoittelussa.
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tydntekijdille = matkarahan varaaminen tiimi- tai palkotasolla erikseen s&&nnéllisiin tapaamisiin.

» Matkakulujen jakautuminen tydnantajan ja tydntekijan valilla erilaisissa tilanteissa pohdittavaksi. Mika on tehtavien
hoidon kannalta perusteltu vaatimus matkustaa toimipaikalle (jos pitka tyGmatka), oikeudenmukaisten pelisdantSjen
madadrittely.

» Tyétiloihin, tydvalineisiin ja toimipaikkoihin liittyvat kehitystarpeet

# Tydtilojen/tiettyjen tydpisteiden teknisen hallinnan/varausten kehittdminen.

» Hybridity6ta paremmin tukevat tyévalineet ja —sovellukset, kehittyneemmat virtuaaliset ratkaisut yhteiséllisyyden
vahvistamiseen hybriditydssa (virtuaaliset toimistot jne.).

» Parkkipaikkamahdollisuuksien laajentaminen tai -kdytantdjen kehittaminen. Tarkempi kartoitus siitd kuinka suurella
osalla tydntekijbista aiheuttaa nykytilanteessa haasteita I3hityShon saapumiseen ja miksi?
» Muut kehitystarpeet

» Toimistolla tydskentelevien verkostoituminen tehokkaammin keskendan hydtyjen lisddmiseksi (tiiminvetdjien/fjohdon
ohjaus).

# Joustava tyonkiertomahdollisuus.

k LAB University of
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Kuvio 29. Kehitystytpajassa ideoidut kehitysehdotukset osaamisalueen johtotiimille.

Opinnaytetydn tekijan ja timinvetdjien kanssa yhteistydssa kootut kehitysehdotukset toimi-
tettin eteenpain johtotiimille 17.11.2023 ja ne kasiteltiin johtotimin kokouksessa
21.11.2023. Kehitysehdotusten osalta johtotiimissa sovittiin, ettéd toteutetaan toimintamal-
lien lapinakyvyyden parantamiseksi alkuun koko kohderyhmalle tarkemmat esitykset nykyi-
sista toimintamalleista ja niiden tavoitteista. Taman jalkeen yksikoissa voidaan tarpeiden
mukaan jatkaa keskustelua toimintamallien kehittamisestd yksikko- tai tiimikohtaisesti.
Opinnaytetydn tekija esitteli keskeiset tutkimustulokset ja kehitysehdotukset myds tyéhyvin-

voinnin kehittdmisestd vastaavalle johtajalle, jonka kanssa sovittiin jatkotoimenpiteista,
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joiden pohjalta voidaan lahtea suunnittelemaan tulevalle vuodelle 2024 hybridityén toimin-

tamallien kehittamisen kohteita.
Yhteenveto tuloksista

Kyselytutkimuksen ja teemahaastatteluiden avulla kartoitettiin hybriditon toimintamallien ny-
kytilaa organisaatiossa ja saatiin kattava kasitys tamanhetkisista toimintamalleista. Toimin-
tamallit eri yksikdiden valilla poikkesivat toisistaan ja niihin liittyvat perustelut seka tavoitteet
olivat osittain epaselvia, mika vaikutti myds siihen, miten tyontekijat ja tiiminvetajat kokivat
toimintamallien vaikuttavan henkildston tyohyvinvointiin. Valtaosa niin henkildstdsta kuin
keskijohdosta kannatti vapaavalintaisuutta ja joustavuutta mutta myos eriavia ndkemyksia
ja muita ndkdkulmia esitettiin. Kyselytutkimuksen tulosten perusteella tydhyvinvointinsa
parhaaksi kokivat ne tyontekijat, joilla oli mahdollisimman laaja joustavuus ja autonomia
tydn toteutustapojen paattamisen suhteen. Tata tukivat myos teoreettisessa viitekehyk-
sessa esitetyt tutkimustulokset. Toisaalta vastaajat tarkastelivat tuloksia usein puhtaasti
omasta nakokulmastaan, eivat tydyhteison ja laajemman kokonaisuuden tai pitkdaikaisvai-
kutusten nakdkulmasta. Toinen puoli oli my&s se, ettd vapaalla ja joustavalla mallilla toimit-
taessa osa tydntekijoista oli jaanyt 100% etatydhdn. Naiden tydntekijdiden maarasta ei ole
tasmallista tietoa. Tutkimustulosten ja organisaation johdon ndkemysten perusteella 100%

etatyo ei pitkalla tahtaimella ole tydhyvinvoinnin kannalta suositeltava ratkaisu.

Kyselytutkimuksen tulosten perusteella toimistolla (1ahitydssa) tydhyvinvointia parhaiten tu-
keviksi asioiksi koettiin ajan varaaminen spontaaneille kohtaamisille ja vapaamuotoisille
keskusteluille, hybriditydtd mahdollisimman hyvin tukevan tekniikan, yhteydet, tyévalineet
ja tydtilat seka mahdollisimman monen kollegan kohtaamisen toimistolla samanaikaisesti.
Myds avoimissa vastauksissa korostuivat kohtaamisten, yhteisty6 ja yhteiséllisyyden seka
vapaamuotoisten keskusteluiden tarkeys. Lahitydssa suurimpia haasteita olivat tydn tehot-
tomuuden kokemukset toimistotilojen hairidihin ja tydn keskeytyksiin liittyen, tydmatkoihin
littyvat haasteet ajankaytdn ja kustannusten vaikutusten kautta seka lahitydssa suurempi
kuormittuminen. Etatydn merkittavimpina hyotyina pidettiin helpompaa ty6- ja vapaa-ajan
yhteensovittamista, parempaa tydrauhaa, siirtymisiltd saastynyttd vapaa-aikaa ja taloudel-
lisia hydtyja sekd naiden myo6ta parempaa tehokkuutta ja hyvinvointia. Etatydn suurimmiksi
haasteiksi koettiin sosiaalisten kontaktien kaipuu ja yksindisyyden tunteet, yhteisdllisyyden

puute ja yhteistybhaasteet sekd huonompi ergonomia.

Teemahaastatteluissa kasiteltiin aiheita viela syvallisemmin ja pohdittiin erilaisia nakokul-
mia. Kehitystarpeiden jatkojalostaminen toteutettiin tiiminvetdjien kehittamistydpajassa,
jossa koottiin yhdessa keskeiset kehittamistarpeet, joiden pohjalta laadittiin konkreettiset

kehitysehdotukset johtotiimille. Tiiminvetajien kehittamistydpajassa muiden
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tutkimustulosten pohjalta tunnistamia kehittdmistarpeita olivat hybriditydn toimintamallien
selkeyttaminen tarpeiden mukaan, konkreettisten hybridityon tavoitteiden maarittely ja toi-
mintamallien perustelu niiden kautta seka toimistopaivien tarkoituksenmukaisempi suunnit-
telu. Muita keskeisia kehittamistarpeita olivat matkustamiseen liittyvat kaytannot seka toi-
mipaikkaratkaisujen, tyotilojen ja — valineiden kehittaminen hybriditydtd paremmin tukeviksi

ratkaisuiksi.
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6 Yhteenveto ja pohdinta
6.1 Vastaukset tutkimuskysymyksiin

Opinnaytetydn tarkoituksena oli I6ytaa organisaation tydntekijdiden ndkdkulmasta ja tyo-
hyvinvoinnin kannalta toimivimmat ratkaisut hybridityon toimintamalleihin, samalla tyénan-
tajaorganisaation esihenkildiden kokemukset ja nakdkulmat kuittenkin huomioiden. Keskei-
sena tavoitteena oli nykytilan ja kehittdmiskohteiden kartoituksen seka analysoinnin perus-
teella suunnitella tarkoituksenmukaiset hybridityon toimintamallien kehittamistoimenpiteet

organisaation kayttéon tulevaisuutta varten.

Opinnaytetydn paatutkimuskysymyksena oli selvittda, minkalaiset hybridityén toimin-
tamallit olisivat tyontekijakokemuksen ja tyohyvinvoinnin kannalta toimivimpia rat-
kaisuja organisaatiossa. Paatutkimuskysymyksen vastauksena on mahdollisimman laa-
jan autonomian mahdollistaminen tydskentelytapojen (etatyd, lahityd) suhteen erilaisissa
tilanteissa olevien tyontekijdiden osalta, mutta samassa yhteydessa myds kohtaamisten
varmistaminen, jotta tyd olisi aidosti hybridity6ta eika paaasiallista etatyéta. Teoreettisen
viitekehyksen tutkimustulosten ja tiiminvetajien haastatteluiden seka tyéhyvinvoinnin asian-
tuntijan haastattelun pohjalta on kiistatonta, etta pelkastaan etatydssa toimittaessa oppimi-
nen, hiljaisen tiedon siirtyminen, toimiva ideointi, uusien tydntekijdiden tydyhteis6on integ-
roituminen, kokonaisvaltainen sosiaalinen vuorovaikutus ja yhteisdllisyys karsivat, jolloin
tarvitaan myds jossain maarin toimistolla tehtavaa yhteistyota ja sosiaalisia kohtaamisia
etatydn puutteiden korjaamiseksi ja kokonaisuuden tasapainottamiseksi. Oleellista hybridi-
tydssa on saada tyon ja tyOyhteison toimivuuden kannalta hyddynnettya parhaat puolet mo-
lemmista tydskentelytavoista tyontekijdiden erilaiset elamantilanteet ja tarpeet huomioiden.

Tama onnistuu maarittelemalla hybriditydlle selkeat tavoitteet.

Kyselytutkimuksen perusteella tydntekijat arvioivat vaikutuksia luonnollisesti padasiassa
omasta nakdkulmastaan ja tydyhteisdon liittyvien pitkan tahtdimen vaikutusten arviointi voi
olla heille haasteellista. Tiiminvetdjat ja muut esihenkilot kuitenkin aistivat ja havainnoivat
herkemmin omassa roolissaan eri tekijoiden vaikutuksia toisiinsa ja erilaisten toimintamal-
lien vaikutuksia tydntekijoihin. Aktiivisen, rakentavan ja kehitysmyonteisen vuoropuhelun
jatkaminen on tarkeaa eikd keskustelua ole tarkoituksenmukaista tyrehdyttda. Eri osapuo-
leen olisi kuitenkin aiheellista keskittya aidosti kehittdmaan hybriditydssa seka lahitydn etta
etatydn toimivuutta parhaalla mahdollisella tavalla, innovatiivisella asenteella, aitoja hyo6tyja
kokonaisuuden kannalta tavoitellen. Kyselytutkimuksen perusteella tyohyvinvoinnin kan-
nalta toimivimmat ratkaisut mahdollistavat tyontekijoille laajan autonomian, ovat joustavia

ja huomioivat erilaiset tarpeet, mutta varmistavat kuitenkin myds tyontekijoille kohtaamiset
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muiden tyontekijdiden kanssa ja vahvan yhteiséllisyyden kokemuksen etatydssa puuttuvien
elementtien taydentamiseksi. Keskeisimpia lahitydssa kehitettavia asioita olivat tyopaikalle
siirtymisessa, eli tydmatkoissa, huomioitavat asiat seka tydtiloissa ja tydvalineissa huomi-

oitavat asiat, miten ne saataisiin nykyistd paremmin tukemaan hybridityon toimivuutta.

Teemahaastatteluissa tarkasteltiin kyselytutkimuksen tuloksia ja aiheita viela syvallisem-
min ja nostettiin esille my6s koronapandemian myo6ta muuttuneiden palaverikaytantojen li-
saamat haasteet, huolen paaasiallisen etatydn pitkdaikaisvaikutuksista myds tyontekijdiden
kotiymparistdissa ja uusien tyontekijdiden tydyhteisdihin integroitumisen haasteet. Naihin
littyen olisi tarkoituksenmukaista koko organisaatiossa pohtia ratkaisuja seka yhteisia peli-
saantoja. Valtaosa tiiminvetajista koki jonkinasteisen lahityon lisdamisen aiheelliseksi, pois-
sulkien tiimit, joiden jasenet sijaitsivat hajallaan ympari maata. Naille tiimeille timinvetajat
kokivat tarkoituksenmukaisemmaksi uudenlaisten ratkaisujen kehittdmisen ja kohtaamiset
esimerkiksi muissa ymparistoissa kuin paaasiallisilla virkapaikoilla. Tiiminvetajat tunnistivat
hyvin tiimien jasenten erilaiset tarpeet ja pitivat joustavia ratkaisuja siina suhteessa tarkeina.
Myds toimistopaivien ja etatydpaivien suunnitelmallisuus seka tarkoituksenmukainen toteu-
tus (minkalaisia tyotehtavia on tavoitteiden kannalta sujuvinta toteuttaa missakin ymparis-
tossa). Hybriditydn toimivuuden kannalta tarkeaksi kehityskohteeksi nostettiin erityisesti

hybriditydn tavoitteiden kirkastaminen, myds organisaation johdon toimesta.

Kehittamistyopajassa kaytiin lapi tutkimustulosten pohjalta keskeiset ja ajankohtaiset ke-
hittamistarpeet, joita tarkennettiin viela tyopajan aikana. Tyopajan tuloksena koottiin yh-
teenveto kehittamistarpeista ja esitettiin niihin liittyvat konkreettiset kehitysehdotukset osaa-
misalueen johtotiimille jatkojalostettavaksi. Keskeisimpia kehityskohteita olivat hybriditydn
toimintamallien selkeyttdminen tarpeiden mukaan, konkreettisten hybridityon tavoitteiden
maarittely seka toimistopaivien tarkoituksenmukaisempi suunnittelu. Muita kehityskohteita
olivat matkustamiseen liittyvat asiat seka toimipaikkaratkaisujen, tyétilojen ja — valineiden

kehittdminen hybridity6td paremmin tukeviksi ratkaisuiksi.

Alatutkimuskysymyksia oli opinnaytetydssa maaritelty yhteensa 3. Ensimmaiseen alatutki-
muskysymykseen, minkalaisia hybridityon toimintamalleja organisaatiossa kayte-
taan talla hetkella, saatiin vastaukset kyselytutkimuksen ja teemahaastatteluiden kautta.
Tutkitun kohderyhman yksikdissa oli paaasiallisesti hyvin vapaa ja joustava malli, jossa ei
edellytetty Iahitydskentelya toimistolla valttamatta lainkaan, mutta sitd suositeltiin esimer-
kiksi 1xkk erikseen sovittuna ajankohtana toimistosidonnaisten tehtavien lisdksi. Huomion-
arvoista oli kuitenkin se, ettei kaikilla tydntekij6illa sisaltynyt tyotehtaviin toimistosidonnaisia
tehtavia ja osa tydntekijoista koki eriarvoisuutta tata johtuen. Yhdessa yksikdssa oli siirrytty

syksylla 2023 toimintamalliin, jossa sdanndllinen ja pakollinen toimistopaiva pidettiin kerran



87

viikossa vakituisena viikonpaivana. Pitkien tydmatkojen takia oli sovittu kuitenkin joitakin
poikkeuksia niiden asiantuntijoiden kanssa, joilla pitkat tydmatkat vaikuttivat merkittavan
paljon tyOpaivien ajankayttdéon ja tydmatkakustannuksiin. Henkildston asuinpaikat, tydmat-
koihin liittyva ajankaytto ja kustannukset, tehtavien luonteet seka elamantilanteet vaikutta-
vat siihen, koettiinko sdanndlliset yksikkdkohtaiset toimistopaivat tarkoituksenmukaisiksi ja

hyodyllisiksi ja/tai yhteiséllisyytta seka tyéhyvinvointia edistaviksi.

Tamanhetkiset toimintatavat tutkittavassa kohderyhmassa kasittivat yhden sellaisen mallin,
jossa koko yksikko tydskenteli viikoittain yhdessa toimistolla ja osa yksikon tyontekijoista
teki lisdksi useammin lahityéta toimistosidonnaisten tehtavien takia. Yleisin toimintamalli
tutkittavassa kohdetyhmassa oli kuitenkin sellainen, jossa koko yksikko tai osa yksikon hen-
kilostosta kohtasi kerran kuukaudessa (tai harvemmin) erikseen sovittuna ajankohtana toi-
mistolla. Tastakin ryhmasta osalla henkilostosta oli toimistosidonnaisia tehtavia, jotka edel-
Iyttivat tihedmpaa toimistolla tydskentelya. Lisdksi kyselytutkimuksen kautta ilmeni, etta
osalla tutkittavan kohderyhman henkildstdsta ei ollut lainkaan sovittuja sdanndllisia toimis-
topaivia, vaan toimistolla tydskenneltiin ainoastaan toimistosidonnaisten tehtavien ja tarpei-
den mukaan paaasiassa tyontekijoiden omalla paatoksella. Tamanhetkisten toimintamallien
taustalla vaikutti oleellisesti se, etta kaytannossa osa tyontekijoista teki virallisista linjauk-
sista ja suosituksista huolimatta edelleen lahes tai taysin 100% etaty6ta eika halunnut tyds-
kennella toimistolla valttdmatta lainkaan. Toisaalta joissakin timeissa tiimin jasenet olivat
hyvin hajallaan eri puolilla Suomea, jolloin toimistotydsta ei ole mahdollista saada vastaa-
vaa hyoétya irti kuin samalla toimipaikalla tydskentelevien kesken. Tiiminvetajien haastatte-
luissa ilmeni my0s, etta paljon henkil6ita oli rekrytoitu koronapandemian rajoitusten aikana
tai valittdmasti niiden jalkeen nimenomaan paaasialliseen etatyohon, jolloin rekrytoinnin yh-
teydessa sovitun toimintamallin muutos jalkikateen ei valttamatta ole kohtuullinen, varsin-

kaan jos henkildlla on huomattavan pitka tydmatka toimistolle.

Toiseen alatutkimuskysymykseen, miten erilaiset toimintamallit vaikuttavat tyéhyvin-
vointiin tyontekijoiden ja tiiminvetajien nakdkulmasta, saatiin myds monipuolisesti vas-
tauksia seka kyselytutkimuksen ettda teemahaastatteluiden kautta. Toimintamalleissa oli
jonkin verran eroja kohderyhman eri yksikdissa ja vastauksissa korostuivat erilaiset yksilol-
liset elamantilanteet seka henkilokohtaiset tarpeet. Tydntekijan autonomian laajuudella vai-
kutti olevan tyontekijanakdkulmasta merkittava vaikutus. Mitd suurempi mahdollisuus vai-
kuttaa omiin ty6aikoihin ja tydskentelytapoihin, sitd paremmaksi varsinkin etatoissa viihtyvat
vastaajat arvioivat toimintamallin vaikutuksen omaan tyohyvinvointiinsa. Etatyon tyohyvin-
vointivaikutuksina nostettiin esille useimmiten lisaantynyt vapaa-aika, tyo- ja vapaa-ajan
helpompi yhteensovittaminen, parempi keskittymisrauha, tehokkuus ja aikaansaamisen

tunne, paremmat mahdollisuudet omaan fyysiseen hyvinvointiin panostamiseen seka
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tydpaivien raataldintimahdollisuudet henkildkohtaisten tarpeiden mukaan. Toimistolla paa-
asiassa tydskentelevat vastaajat ja tiiminvetajat suhtautuivat asiaan kuitenkin eri tavoin ja
nakivat huomattavia riskeja siina, etta osa henkilostosta ei kay toimistolla lainkaan. Toimis-
tolla pdaasiassa tyoskentelevat myods kaipasivat tydyhteis6ad ymparilleen 1ahitydhon ja var-
sinkin koronapandemian aikana rekrytoiduista tyontekijoistd osa saattoi kokea, ettei ollut
paassyt kunnolla integroitumaan osaksi tydyhteiséa. Valtaosa vastaajista oli joka tapauk-
sessa, silla kannalla, etta lahityota ja kohtaamisia tarvitaan. Etatyén laajamittaisen toteu-
tusmahdollisuuden koki suurin osa vastaajista tarkeana omalle tydhyvinvoinnilleen, mutta
selkeita tavoitteita ja yhdenmukaisuutta nykyisiin toimintamalleihin kaivattiin. Tiiminvetajat
nostivat paljon esille tydyhteison nakdkulmaa ja yksildiden vaikutuksia kokonaisuuteen,
mitd yksilot eivat valttamatta itse omasta nakdkulmasta katsottaessa tiedosta, varsinkaan
etatyota tehdessa. Toisaalta ymmarrettin myos tyontekijoiden erilaisia elamantilanteita ja
henkildkohtaisia tarpeita ja oltiin enimmakseen silla kannalla, ettei yksi yhdenmukainen
malli sovi valttamatta kaikille, koska vaikutukset erilaisiin tarpeisiin ja eri tilanteissa oleviin
tydntekijoihin ovat joka tapauksessa erilaisia. Myds tiimien kokoonpanoissa ja tehtavako-
konaisuuksissa oli huomattavia eroja, joista kaytiin avointa keskustelua tiiminvetajien ty6-

pajassa.

Kolmanteen alatutkimuskysymykseen, mita kehitystarpeita eri osapuolilla organisaa-
tiossa on nykyisiin toimintamalleihin liittyen, saatiin paljon vastauksia ja tarpeisiin liitty-
via konkreettisia kehitysehdotuksia seka kyselytutkimuksesta, timinvetadjien haastatteluista,
etta tyopajasta. Kehitystarpeet liittyivat seka tilanteisiin, joissa ei ollut viela maaritelty kovin
selkeaa mallia ja tavoitteita hybriditydlle, etta tilanteisiin, joissa oli konkreettinen tarkennettu
malli jo kdytannossa. Vaikka osa vastaajista kannatti mahdollisimman laajamittaisen auto-
nomian sailyttamistd henkildkohtaisten tarpeiden nakoékulmasta, mybds vapaamuotoiseen
malliin kaivattiin selkeytta ja tarkempia raameja. Muutostarve koski eniten sita, ettei osa
henkildstosta kaynyt lainkaan toimistolla edes rajoitusten poistumisen jalkeen. Tarkennetun
hybriditydmallin mukaisesti toimivista tyontekijoista puolestaan monilla oli kehitysehdotuk-
sia nykyisen toimintamallin toteutustapoihin. Tarpeet liittyivat selvasti eniten siihen, millaisia
mahdollisuuksia tyéntekijoilla on vaikuttaa toimistopaivien ajoituksiin ja sisaltdihin. Vastaus-
ten perusteella toimintamallin tavoitteiden tarkempi maarittely olisi tarpeen ja sen mydéta
myds tyontekijoiden esittdmien kehitystarpeiden tarkempi tarkastelu seka erilaisten kehitys-
ehdotusten kasittely avoimesti rakentavalla ja kehitysmyonteisella tavalla. Toimintamallien
toimivuutta on joka tapauksessa tarpeen arvioida saanndllisin valiajoin ja kehittaa tarpeiden
mukaan. Kehittdmistarpeisiin ei ole tarkoituksenmukaista vastata yhdelld yhdenmukaisella
mallilla, vaan ratkaisuja kannattaisi I1ahted hakemaan asettamalla ensin selkeat yhdenmu-

kaiset tavoitteet, jolloin my6s toimintamallien suunnittelua ja kehittdmista olisi helpompi
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toteuttaa ja perusteet olisivat kaikille selvat. Kehittdmistarpeiden osalta oleellinen havainto
oli hybriditydn toimintamallien tavoitteiden kirkastamisen tarpeet, jotka helpottaisivat toimin-

tamallien suunnittelussa ja toimintamallien hydtyjen perustelussa seka jalkauttamisessa.
6.2 Validiteetti ja reliabiliteetti

Tiedon luotettavuus on tieteessa oleellisin tekija, mika varmistaa myods tutkimuksen korkean
laatutason ja lopputuloksen todentamisen. Tieteellisyys muodostuu uuden ja luotettavan
tiedon luomiseen tarvittavista menetelmista. Tutkimusprosessin eri vaiheiden ja johtopaa-
toésten dokumentaatio toimii luotettavuuden perustana. Tieteellisten menetelmien yleisia
ominaisuuksia voidaan kuvata objektiivisina, toistettavina, saavutettavina, kriittisina, jatku-
vasti edistavina ja muista kytkdksista riippumattomina, mutta kaikkia naista voidaan tulkita
erilaisista nakokulmista, jolloin taysin yksiselitteista tiedetta ei voikaan olla. Tieteen laatuta-
son yllapitdmisessa oleellinen menetelma on vertaisarviointi, jolla tieteellisesti patevat taot
arvioivat aineiston sisaltdéa ja laatua seka tutkijan patevyyttd. Opinnaytetydn luotettavuutta
arvioidaan reliabiliteetin ja validiteetin, eli tutkimustulosten pysyvyyden ja tutkimuskohteiden
patevyyden kautta. Kuten muillekin laadukkaille ja luotettaville tutkimusprosesseille, myos
opinnaytetyolle perustan muodostaa riittavalla tarkkuustasolla toteutettu dokumentointi kat-
tavine perusteluineen. Tyoén laadun ja luotettavuuden arviointia ei voida toteuttaa ilman
naitd. Kehittamistydssa valittavien jatkotoimenpiteiden Iahtdkohtana on yleensa tarpeiden
kartoittaminen. Tutkijan laatima vaiheittain kuvattu eteneminen esimerkiksi tutkimuspaiva-
kirjan muodossa parantaa kasitysta tutkimuksen luotettavuudesta. Prosessin lahtétilanteen
ja lopputuloksen seka eri vaiheissa hyddynnettyjen menetelmien tarkka kuvaaminen on
oleellinen osa tulosten arviointia. Eri tutkimusmenetelmille on omat luotettavuuskriteerinsa,
joiden perusteella niita arvioidaan. Luotettava dokumentointi kuvaa sitd mitd on tehty, pe-
rustelut miksi on valittu tietyt toimenpiteet ja lopuksi milla tavoin ne on kaytanndssa toteu-
tettu. Perustelut eri vaiheiden valinnoille ja niiden luotettavuuden arvioimiseksi tulee tuoda
myo6s opinnaytetydssa selkeasti esille. Kehittdmis- ja toimintatutkimuksessa on Iahtdkohtai-
sesti tavoitteena tutkimuksen kautta myds muutokseen pyrkiminen sen sijaan etta tyydyt-
taisiin vain tutkimaan tiettya ilmiéta. (Kananen 2012, 162—-166.) Opinnaytetytssa hyodyn-
nettiin seka laadullisia, ettd maarallisia tutkimusmenetelmia, jolloin niihin molempiin kohdis-
tuvat omat tutkimuskysymyksensa. Maarallisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnin ka-

sitteet, reliabiliteetti ja validiteetti alakasitteineen on kuvattu kuviossa 30.
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Validiteetti

Reliabiliteetti

(pétevyys)

(pysysvyys) Tutkimuksen

luotettavuus Ulkoinen
Stabiliteetti Sisdinen
Konsistenssi (sisalto, rakenne,

kriteeri)

Kuvio 30. Maarallisen tutkimuksen luotettavuuden peruskasitteet. (mukaillen Kananen
2012, 167.)

Reliabiliteetissa on kyse tutkimustulosten pysyvyydesta. Pysyvyyteen liittyen stabilitee-
tilla mitataan maarallisen tutkimuksen vakautta, eli sitd, antavatko mittaukset samankaltai-
sia tuloksia samasta ilmidstd samassa tilanteessa eri aikoina. Konsistenssin arvioiminen
taas on tarkeaa varmistettaessa, etta mittarin eri osat tai kysymykset mittaavat samaa ka-
sitettd tai ominaisuutta. Reliabiliteetin varmistaminen voidaan kaytanndssa tehda vain uu-
sintamittauksella, mutta sekaan varmista reliabiliteettia, koska ilmiot tyypillisesti kehittyvat
ajan saatossa. Tutkittavat voivat myds muuttaa kaytdstdan vastaavan tutkimuksen toistu-
essa. Kvantitatiivisen tutkimuksen tavoite, tulosten pysyvyys, on myds ristiriidassa kehitta-
mistutkimuksen muutostavoitteiden kanssa, mika aiheuttaa kehittamistutkimuksen reliabili-
teetin arvioinnille lisda haastetta. Tutkimustulosten yleistettdvyyttd mitataan ulkoisella va-
liditeetilla, joka siis todentaa sen, ettd saadut tulokset patevat myds muissa vastaavissa
tilanteissa. Koska koko populaatiota on yleensa aikataulullisista ja taloudellisista syista
mahdotonta tutkia, valitaan kohderyhmaksi perusteltu otos tutkimuksen aiheeseen liitty-
vasta populaatiosta. Toteutuneen otoksen vertaaminen populaatioon on tarpeen tutkimuk-
sen perustuessa otantaan. Vertailussa voidaan hyddyntada taustamuuttujia ja verrata niita
populaatioon. Siséltovaliditeetissa on kyse mittarin tarkkuuden arvioinnista, jonka toden-
taminen omassa ty0ssa on haasteellista. Mittareiden on tarkoitus mitata oikeita asioita ja
sen arvioinnin perustana toimivat dokumentaation lisaksi perustelut. Myos aikaisemmissa
tutkimuksissa hyddynnettyjen ja toimiviksi todettujen mittareiden hyédyntaminen on suosi-
teltavaa. Rakennevaliditeetilla mitataan tutkimuksen teorioihin pohjautuvien kasitteiden
toimivuutta, mutta sen todentaminen on myds haasteellista. Kriteerivaliditeetissa on kyse

tutkimustulosten vertaamisesta muihin vastaaviin tutkimustuloksiin, joiden avulla haetaan
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siis tukea omille tutkimustuloksille. Opinnaytetydssa teoreettinen viitekehys toimii kaytan-
ndssa kriteerivaliditeetin perustana. Sisdisen validiteetin arviointi on todella haasteellista,
mutta sita heikentavat tekijat voidaan minimoida tarkalla dokumentoinnilla ja teoriaan poh-
jautuvien kasitteiden maarittelylla sekad soveltamisella. Kokonaisvaliditeetti on sisdisen ja
ulkoisen validiteetin summa eli prosessin systemaattinen luotettavuus ja otoksen tutkimus-
tulosten yleistettavyys koko tutkittavaan populaatioon. Laadullisen tutkimuksen luotetta-
vuuden arviointi on haasteellisempaa kuin maarallisen tutkimuksen. Maarallisen tutkimuk-
sen reliabiliteetti- ja validiteettikasitteet eivat sellaisenaan sovellu laadullisessa tutkimuk-
sessa kaytettavaksi. Ihmisia tutkittaessa sattuma voi vaikuttaa ilmiéon ja tilanteet muuttua.
Luotettavuuskysymyksiin tulee kiinnittda huomiota jo tyéta suunniteltaessa, koska jalkika-
teen niihin ei voi enaa vaikuttaa. Laadullisen tutkimuksen luotettavuuskysymyksia ovat ar-
vioitavuus/dokumentaatio, tulkinnan ristiriidattomuus, luotettavuus tutkitun nako-
kulmasta ja saturaatio. Arvioitavuuden kannalta oleellista on riittdvd dokumentaatio tutki-
muksen eri vaiheissa toteutetuista ratkaisuista ja valinnoista perusteluineen. Tulkinnan ris-
tiriidattomuuden kannalta oleellista on se, ettd saman aineiston perusteella paadytaan vas-
taaviin johtopaatdksiin tulkitsijasta riippumatta. Luotettavuus tutkitun nakékulmasta taas
voidaan varmistaa luovuttamalla aineisto luettavaksi tutkitulle/tutkituille. Saturaatiolla tarkoi-
tetaan kysymysta siitd, mika on riittdva maara havaintoyksikkoja tutkimuksen luotettavuu-
den kannalta. (Kananen 2012, 172-175.)

Opinnaytetydssa kvantitatiivisena tutkimusosiona toteutettu kyselytutkimus antoi vastaavia
tuloksia kuin teoreettisessa viitekehityksessa esitellyt ajankohtaiset kansalliset ja kansain-
valiset tutkimustulokset. Vastaavaa tutkimusta ei ollut kohdeorganisaatiossa aiemmin to-
teutettu. Kvantitatiivisen tutkimuksen reliabiliteetti todennettiin siten vertaamalla tutkimustu-
loksia aiempiin tutkimustuloksiin. Kyselytutkimuksen validiteettiin liittyen koko kohdeorgani-
saatiolle ei ollut mahdollista aikataulullisista syista kohdentaa kyselytutkimusta, joten koh-
deryhmaksi valittiin organisaation osa-alue, jonka henkildst6 kattaa noin neljdosan koko or-
ganisaation henkilostomaarasta. Kyselytutkimukseen vastasi noin puolet valitusta kohde-
ryhmasta. Kohderyhman rakenne vastaa koko organisaation rakennetta, joten tulokset ovat
yleistettavissa koko organisaatioon ja tutkimuksen validiteetti on sen kautta todettu. Opin-
naytetyon laadullisen tutkimusosion, eli teemahaastatteluiden osalta kaikki tehdyt toimen-
piteet ja valinnat on opinnaytetydssa esitelty. Teemahaastattelut ja kehittdmistydpaja on
myo6s kokonaisuudessaan tallennettu ja litteroitu. Litterointien pohjalta on kasitelty aineisto
kuvattujen menetelmien mukaisesti ja vedetty johtopaatékset. Tulkinnan ristiriidattomuu-
teen ja luotettavuuteen liittyen aineisto on esitelty myo6s kehittamistydpajassa, jossa on yh-
teisty6ssa koottu kehittamistarpeet ja kehittdmisehdotukset jatkojalostusta varten. Tydpa-

jassa kootut materiaalit on toimitettu katsottavaksi ja kommentoitavaksi kaikille osallistujille
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ja muillekin ryhmaan kuuluville, jotka eivat tydpajaan paikalle paasseet. Saturaation osalta
voidaan todeta, etta valtaosa kohderyhman tiiminvetajista (11) osallistui teemahaastattelui-
hin ja heidan nakemyksidan tadydentamaan haastateltiin myds tydhyvinvoinnin asiantunti-
jaa, eli teemahaastatteluita toteutettiin yhteensa 12, jolloin saatiin koottua laaja ja monipuo-
linen aineisto eri nakdkulmista. Reliabiliteetti ja validiteetti ovat siten tdman opinnaytetyon

osalta kunnossa.

6.3 Jatkotutkimusehdotukset

Koska aika taman opinnaytetydn toteutukseen oli tassa tapauksessa rajallinen ja tutkimuk-
set toteutettiin organisaatiossa rajatulle kohderyhmalle, olisi tarkoituksenmukaista toteuttaa
uusi tutkimus koko organisaatiolle esimerkiksi vuoden kuluttua tasta hetkesta. Nain nahtai-
siin laajamittaisemmin toimintamallien muutosten vaikutukset koko organisaation tasolla.
Koska esimerkiksi laajamittaisen etatydn pitkdaikaisvaikutuksista tydhyvinvointiin ei ole talla
hetkella tarkkaa tietoa, olisi tydhyvinvointindkdkulmasta aiheellista tarkastella ja arvioida ti-
lannetta saanndllisin valiajoin seka paivittaa hybridityon tavoitteita tilanteiden mukaan. Or-
ganisaation tyohyvinvoinnin asiantuntija nosti myos esille tutkimustuloksiin liittyen etta kun
organisaatiossa on toteutettu eta- ja hybridity6td useampi vuosi, olisi aiheellista kartoittaa
laajemmin millaisia tyon toteutustapojen muutoksilla on ollut koko organisaatioon ja tydhy-

vinvointiin yleisemmallakin tasolla.

Opinnaytetyon kyselytutkimusta toteutettaessa ja teemahaastatteluita pidettdessa herasi
myos ajatuksia muista tarvittavista jatkotutkimuskohteista tutkimustulosten syvallisemmaksi
ymmartamiseksi ja tarvittavien muiden potentiaalisten kehitystoimenpiteiden suunnittele-
miseksi. Yksi oleellisista jatkotutkimusehdotuksista kyselytutkimuksen vastausten perus-
teella liittyy annettujen vastausten syvallisempaan ymmartamiseen, mitka tekijat vaikuttavat
taustalla vastaajien nakemyksiin. Esimerkiksi lahi- ja etatyon haasteiden nykytilaa ja niihin
vaikuttavia tekijoita olisi tydhyvinvointindkdkulmasta tarkoituksenmukaista selvittaa tarkem-

min, jotta naiden vahentamiseksi voitaisiin suunnitella tarvittavia kehitystoimenpiteita.

Kyselytutkimuksen vastausten perusteella myos tydmatkat, eli tyopaikalle siirtymiset ja sii-
hen liittyvat vaikutukset vaikuttivat tyontekijoiden Iahitydhalukkuuteen merkittavasti ajan-
kaytdn ja kustannusten kautta. Tydmatkojen osalta voitaisiin kartoittaa viela tarkemmin
kuinka suurella osalla tyontekijoista tydmatka vaikuttaa merkittavasti tydskentelytapavalin-
toihin ja -mieltymyksiin ja seka missa maarin tydmatkat tydntekijoihin vaikuttavat, eli kuinka
paljon vapaa-ajan menetysta ja kustannuksia tydmatkat tydntekijoille aiheuttavat. Tallaisen
kartoituksen pohjalta voisi lIahted suunnittelemaan naiden tydntekijdiden lahitydskentelya
paremmin tukevia ratkaisuja tai vaihtoehtoisesti kehittdd entistéd toimivampia hybridityon

kaytantdja heidan tydntekoaan tukemaan.
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Kyselytutkimuksen avoimissa vastauksissa ilmaistiin myds joissakin tapauksissa lahityon
vaikuttavan tydhyvinvointiin ja tyon tehokkuuteen negatiivisella tavalla sekd kuormittavan
jaksamista. Naita negatiivisia kokemuksia olisi tydhyvinvoinnin nakdkulmasta aiheellista tut-
kia myos tarkemmin ja selvittaa, mitka tekijat taustalla vaikuttavat vastaajien negatiivisiin ja

positiivisiin kokemuksiin lahityosta.

Tiiminvetajien teemahaastatteluista nousi myds yhdeksi jatkotutkimusaiheeksi uusien tyon-
tekijoiden perehtymisen ja tydyhteis6on integroitumisen haasteet, joita olisi organisaation
tulevaisuuden toimintakykya ja tyoyhteison hyvinvointia ajatellen ajankohtaista tutkia tar-
kemmin. Tutkimuksen pohjalta voitaisiin kehittda uusia menetelmia tydyhteiséon integroitu-

misen edesauttamiseksi hybridityéssa.



94

Lahteet

Aalto-yliopisto 2023. Monipaikkaisen tyon valmiudet ja kaytanndt. 29.8.2023. Viitattu

18.11.2023. Saatavissa: https://www.aalto.fi/fi/future-of-work/monipaikkaisen-tyon-valmiu-

det-ja-kaytannot

Alasoini, T. & Selander, K. 2023. Etatyd organisaation resilienssitekijana. MEADOW-ty6n-
antajakyselyyn perustuva analyysi. Focus Localis. Nro 1/2023, 43—-45. Viitattu: 1.11.2023.

Saatavissa: https://journal.fi/focuslocalis/article/view/119599

Elinkeinoelaman keskusliitto. 6.6.2023. Hyvin johdetulla etatydlla positiivinen vaikutus yri-

tysten tuottavuuteen. Viitattu 25.10.2023. Saatavissa: Hyvin johdetulla etatyolla positiivinen

vaikutus vritysten tuottavuuteen - Elinkeinoelaman keskusliitto (ek.fi)

Gross, P. 2010. Small Worlds: What Works in Workshops If and When They Do? Teoksessa
Donnelly, D. (toim.) Does the Writing Workshop Still Work? Bristol: Multilingual Matters, 52—
62. Saatavissa: LAB Primo.

Harkiolakis, T. & Komodromos, M. 2023. Supporting Knowledge Workers’ Health and Well-
Being in the Post-Lockdown Era. Administrative Sciences. Vol. 13 (2). Viitattu 18.11.2023.
Saatavissa: https://www.mdpi.com/2076-3387/13/2/49

llmarinen. Johda tyohyvinvointia tuloksellisesti. Viitattu 18.10.2023. Saatavissa:

https://docplayer.fi/798698-Johda-tyohyvinvointia-tuloksellisesti.html

Kaltiainen, J. & Hakanen, J. 2023a. Tydhyvinvoinnin heikentymista ei ole saatu pysaytettya.
Tyoterveyslaitos. Tiedote 9.3.2023. Viitattu 15.11.2023. Saatavissa: https://www.ttl.fi/ajan-

kohtaista/tiedote/tyohyvinvoinnin-heikentymista-ei-ole-saatu-pysaytettya

Kaltiainen, J. & Hakanen, J. 2023b. Suomalaisten tydhyvinvointi jamahti koronan heikenta-
malle tasolle. Tiedote 13.9.2023. Viitattu 15.11.2023. Saatavissa: https://www.ttl.fi/ajankoh-

taista/tiedote/suomalaisten-tyohyvinvointi-iamahti-koronan-heikentamalle-tasolle

Kananen, J. 2012. Kehittamistutkimus opinnaytetyona — kehittamistutkimuksen Kirjoittami-

sen kaytannodn opas. Jyvaskyla: Jyvaskylan ammattikorkeakoulu.

Korpimies, A. 2023. Innostus tydta kohtaan on kasvanut: Tutkimus paljastaa yllattavan muu-

toksen taustat. Kauppalehti. Viitattu 16.11.2023. Saatavissa: hitps://www-kauppalehti-

fi.ezproxy.saimia.fi/uutiset/innostus-tyota-kohtaan-on-kasvanut-tutkimus-paljastaa-yllatta-
van-muutoksen-taustat/43e03ddc-b600-4e47-9131-e481e1cdcb98



https://www.aalto.fi/fi/future-of-work/monipaikkaisen-tyon-valmiudet-ja-kaytannot
https://www.aalto.fi/fi/future-of-work/monipaikkaisen-tyon-valmiudet-ja-kaytannot
https://journal.fi/focuslocalis/article/view/119599
https://ek.fi/ajankohtaista/tiedotteet/hyvin-johdetulla-etatyolla-positiivinen-vaikutus-yritysten-tuottavuuteen/
https://ek.fi/ajankohtaista/tiedotteet/hyvin-johdetulla-etatyolla-positiivinen-vaikutus-yritysten-tuottavuuteen/
https://www.mdpi.com/2076-3387/13/2/49
https://docplayer.fi/798698-Johda-tyohyvinvointia-tuloksellisesti.html
https://www.ttl.fi/ajankohtaista/tiedote/tyohyvinvoinnin-heikentymista-ei-ole-saatu-pysaytettya
https://www.ttl.fi/ajankohtaista/tiedote/tyohyvinvoinnin-heikentymista-ei-ole-saatu-pysaytettya
https://www.ttl.fi/ajankohtaista/tiedote/suomalaisten-tyohyvinvointi-jamahti-koronan-heikentamalle-tasolle
https://www.ttl.fi/ajankohtaista/tiedote/suomalaisten-tyohyvinvointi-jamahti-koronan-heikentamalle-tasolle
https://www-kauppalehti-fi.ezproxy.saimia.fi/uutiset/innostus-tyota-kohtaan-on-kasvanut-tutkimus-paljastaa-yllattavan-muutoksen-taustat/43e03ddc-b600-4e47-9131-e481e1cdcb98
https://www-kauppalehti-fi.ezproxy.saimia.fi/uutiset/innostus-tyota-kohtaan-on-kasvanut-tutkimus-paljastaa-yllattavan-muutoksen-taustat/43e03ddc-b600-4e47-9131-e481e1cdcb98
https://www-kauppalehti-fi.ezproxy.saimia.fi/uutiset/innostus-tyota-kohtaan-on-kasvanut-tutkimus-paljastaa-yllattavan-muutoksen-taustat/43e03ddc-b600-4e47-9131-e481e1cdcb98

95

Kraj¢ik, M., Dusana, A.S., & Matus, B. 2023. Hybrid Work Model: An Approach to Work—
Life Flexibility in a Changing Environment. Administrative Sciences. Vol. 13 (6), 150. Vii-
tattu: 20.11.2023. Saatavissa: https://www.mdpi.com/2076-3387/13/6/150

Kullas, J. 2023. Etatyébuumi hiipuu — Jopa Zoom maaraa henkildsténsa takaisin toimistolle.

Kauppalehti. Viitattu 25.10.2023. Saatavissa: htips://www-kauppalehti-fi.ezproxy.sai-

mia.fi/uutiset/etatyobuumi-hiipuu-jopa-zoom-maaraa-henkilostonsa-takaisin-toimis-
tolle/31210d9e-176f-400f-93a4-115e3a58f006

Launonen, R. 2022. Hybriditydn johtaminen — uskalla tarttua tilaisuuteen. Filosofian akate-
mian blogi 10.5.2022. Viitattu 19.11.2023. Saatavissa: htips://filosofianakate-

mia.fi/blogi/hybridityon-johtaminen-uskalla-tarttua-tilaisuuteen/

Larjovuori, R-L. 2023. Kuka yllapitaa tydhyvinvointia monipaikkaisessa tydssa? Riitta-Liisa
Larjovuori esitteli hankkeen alustavia tuloksia WORK2023 -konferenssissa. Tampereen yli-
opisto. 30.8.2023. Viitattu 18.11.2023. Saatavissa: https://projects.tuni.fi/monipaikkainen-

tyo/uutiset/kuka-yllapitaa-tyohyvinvointia-monipaikkaisessa-tyossa-riitta-liisa-larjovuori-

esitteli-nankkeen-alustavia-tuloksia-work2023-konferenssissa/

Lyly-Yrjanainen, M. 2023. Ty6olobarometri 2022. Ty6- ja elinkeinoministerion julkaisuja. Vii-
tattu 18.10.2023. Saatavissa: https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/han-
dle/10024/164723/TEM 2023 13.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Manka, M-L. & Manka, M. 2016. Tyohyvinvointi. Helsinki: Talentum Pro.

Makikangas, A., Mauno, S. & Feldt, T. 2017. Tykkaa tydsta — Tydhyvinvoinnin psykologiset

perusteet. E-kirja. Jyvaskyla: PS-kustannus. Saatavissa rajoitetusti: LAB Primo.

Nevalainen, T. & Teras, H. Hybridityd ja -oppiminen pandemian jalkeen. Ammattikasvatuk-
sen aikakauskirja, 25 (2), 4-9. Viitattu 20.10.2023. Saatavissa: LAB Primo.

Pekkarinen, L. & Pulkkinen, J. 2023. Julkisen alan tyéhyvinvointi vuonna 2022. Kevan tut-
kimuksia 1/2023. Viitattu 25.10.2023. Saatavissa: https://www.keva.fi/globalassets/2-tie-

dostot/ta-tiedostot/esitteet-ja-julkaisut/julkisen alan tyohyvinvointi 2022.pdf

Ranki, S. 2023. HELP-katsaus: Tydelaman muutosnakymat. Tyoterveyslaitos. Viitattu
15.11.2023. Saatavissa: https://www.julkari.fi/handle/10024/145859

Rauramo, P. 2009. Tydhyvinvoinnin portaat-tyokirja. Tyoturvallisuuskeskus. Viitattu

10.11.2023. Saatavissa: https://ttk.fi/julkaisu/tyohyvinvoinnin-portaat-tyokirja/

Sailaranta, T. 2022. Hybridityd voi olla kohta historiaa, tilalle tulevat virtuaalitoimistot ja

metaversumi — "Siitymaan pitdd jo alkaa varautua”. Kauppalehti. Viitattu 24.10.2023.


https://www.mdpi.com/2076-3387/13/6/150
https://www-kauppalehti-fi.ezproxy.saimia.fi/uutiset/etatyobuumi-hiipuu-jopa-zoom-maaraa-henkilostonsa-takaisin-toimistolle/31210d9e-176f-400f-93a4-115e3a58f006
https://www-kauppalehti-fi.ezproxy.saimia.fi/uutiset/etatyobuumi-hiipuu-jopa-zoom-maaraa-henkilostonsa-takaisin-toimistolle/31210d9e-176f-400f-93a4-115e3a58f006
https://www-kauppalehti-fi.ezproxy.saimia.fi/uutiset/etatyobuumi-hiipuu-jopa-zoom-maaraa-henkilostonsa-takaisin-toimistolle/31210d9e-176f-400f-93a4-115e3a58f006
https://filosofianakatemia.fi/blogi/hybridityon-johtaminen-uskalla-tarttua-tilaisuuteen/
https://filosofianakatemia.fi/blogi/hybridityon-johtaminen-uskalla-tarttua-tilaisuuteen/
https://projects.tuni.fi/monipaikkainen-tyo/uutiset/kuka-yllapitaa-tyohyvinvointia-monipaikkaisessa-tyossa-riitta-liisa-larjovuori-esitteli-hankkeen-alustavia-tuloksia-work2023-konferenssissa/
https://projects.tuni.fi/monipaikkainen-tyo/uutiset/kuka-yllapitaa-tyohyvinvointia-monipaikkaisessa-tyossa-riitta-liisa-larjovuori-esitteli-hankkeen-alustavia-tuloksia-work2023-konferenssissa/
https://projects.tuni.fi/monipaikkainen-tyo/uutiset/kuka-yllapitaa-tyohyvinvointia-monipaikkaisessa-tyossa-riitta-liisa-larjovuori-esitteli-hankkeen-alustavia-tuloksia-work2023-konferenssissa/
https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/164723/TEM_2023_13.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/164723/TEM_2023_13.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.keva.fi/globalassets/2-tiedostot/ta-tiedostot/esitteet-ja-julkaisut/julkisen_alan_tyohyvinvointi_2022.pdf
https://www.keva.fi/globalassets/2-tiedostot/ta-tiedostot/esitteet-ja-julkaisut/julkisen_alan_tyohyvinvointi_2022.pdf
https://www.julkari.fi/handle/10024/145859
https://ttk.fi/julkaisu/tyohyvinvoinnin-portaat-tyokirja/

96

Saatavissa: https://www-kauppalehti-fi.ezproxy.saimia.fi/uutiset/nhybridityo-voi-olla-kohta-

historiaa-tilalle-tulevat-virtuaalitoimistot-ja-metaversumi-siirtymaan-pitaa-jo-alkaa-varau-
tua/b11f8826-637f-4b85-a910-5f9d62b5d605

Salonen, M. 2020. Virtuaalisen tyOpajan fasilitointi Teamsilla. Sulava. Viitattu 22.11.2023.

Saatavissa: https://sulava.com/moderni-tyo/virtuaalisen-tyopajan-fasilitointi-teamsilla/

Sosiaali- ja terveysministerio. Tyohyvinvointi. Viitattu 19.10.2023. Saatavissa:

https://stm.fi/tyohyvinvointi

Suutala, S., Kaltiainen, J. & Hakanen, J. 2023. Miten Suomi voi? -tutkimus: Tydhyvinvoinnin
kehittyminen loppuvuoden 2019 ja kesan 2023 valilla 13.9.2023. Viitattu 15.11.2023. Saa-

tavissa: https://www.ttl.fi/tutkimus/hankkeet/miten-suomi-voi

Tampereen yliopisto. Monipaikkaisen tyon valmiudet ja kaytdnnot. Esittely. Viitattu

18.11.2023. Saatavilla: https://projects.tuni.fi/monipaikkainen-tyo/esittely/

Tyoturvallisuuskeskus. 2023. Esihenkildiden perehdyttaminen — keskeinen lainsaadanto tu-
tuksi. Viitattu 19.10.2023. Saatavissa: https:/ttk.fi/julkaisu/esihenkiloiden-perehdyttaminen-

keskeinen-lainsaadanto-tutuksi/

Valtionhallinnon organisaatio X. Intranet. Viitattu = 20.10.2023. Sisalto ei saatavilla.

Ylinen, I.  2023. Jattitutkimus selvitti tuhansien suomalaisten kokemuksia etatydstd —
Tama periaate kipuaa tarkeaksi. Talouseldma. Viitattu 5.12.2023. Saatavissa:
https://www.talouselama.fi/uutiset/jattitutkimus-selvitti-tuhansien-suomalaisten-kokemuk-
sia-etatyosta-tama-periaate-kipuaa-tarkeaksi/5ccfe731-87a0-4388-ba2c-975a80747c9c



https://www-kauppalehti-fi.ezproxy.saimia.fi/uutiset/hybridityo-voi-olla-kohta-historiaa-tilalle-tulevat-virtuaalitoimistot-ja-metaversumi-siirtymaan-pitaa-jo-alkaa-varautua/b11f8826-637f-4b85-a910-5f9d62b5d605
https://www-kauppalehti-fi.ezproxy.saimia.fi/uutiset/hybridityo-voi-olla-kohta-historiaa-tilalle-tulevat-virtuaalitoimistot-ja-metaversumi-siirtymaan-pitaa-jo-alkaa-varautua/b11f8826-637f-4b85-a910-5f9d62b5d605
https://www-kauppalehti-fi.ezproxy.saimia.fi/uutiset/hybridityo-voi-olla-kohta-historiaa-tilalle-tulevat-virtuaalitoimistot-ja-metaversumi-siirtymaan-pitaa-jo-alkaa-varautua/b11f8826-637f-4b85-a910-5f9d62b5d605
https://sulava.com/moderni-tyo/virtuaalisen-tyopajan-fasilitointi-teamsilla/
https://stm.fi/tyohyvinvointi
https://www.ttl.fi/tutkimus/hankkeet/miten-suomi-voi
https://projects.tuni.fi/monipaikkainen-tyo/esittely/
https://ttk.fi/julkaisu/esihenkiloiden-perehdyttaminen-keskeinen-lainsaadanto-tutuksi/
https://ttk.fi/julkaisu/esihenkiloiden-perehdyttaminen-keskeinen-lainsaadanto-tutuksi/
https://www.talouselama.fi/uutiset/jattitutkimus-selvitti-tuhansien-suomalaisten-kokemuksia-etatyosta-tama-periaate-kipuaa-tarkeaksi/5ccfe731-87a0-4388-ba2c-975a80747c9c
https://www.talouselama.fi/uutiset/jattitutkimus-selvitti-tuhansien-suomalaisten-kokemuksia-etatyosta-tama-periaate-kipuaa-tarkeaksi/5ccfe731-87a0-4388-ba2c-975a80747c9c

Liite 1. Webropol-kysely henkilostolle, kysymykset

{, LAB University of
{\ Applied Sciences

Kysely hybridityon toimintamalleista ja vaikutuksista tyohyvinvointiin

Tervetuloa vastaamaan henkildstdlle osoitettuun anonyymiin kyselyyn. Kyselyn tarkoituk-
sena on kerata tietoa hybriditydn, eli eta- ja [&hitydn yhdistdmisen nykyisista toimintata-
voista ja niiden vaikutuksesta tyontekijoiden tydhyvinvointiin organisaatiossasi. Lisaksi ky-
selyssd on mahdollista tuoda esille muutostarpeita ja kehitysehdotuksia, joiden avulla hyb-
riditydn toimintatapoja voidaan tulevaisuudessa kehittaa vastaamaan entista paremmin
henkiléstdn tarpeisiin.

Kyselytutkimus on osa LAB-ammattikorkeakoulun uudistavan johtamisen ylemman am-
mattikorkeakoulututkinnon opinnaytety6ta ja siihen vastaaminen on vapaaehtoista. Opin-
naytetydn tavoitteena on kehittdd organisaation hybriditydn toimintamalleja tyontekijako-
kemuksen ja tydhyvinvoinnin perusteella.

Kysymyksia kyselyssa on yhteensa 10, joista osa on avoimia ja vapaaehtoisia kysymyk-

sid. Voit halutessasi tallentaa kyselyn keskeneraisena ja jatkaa vastaamista mydhemmin.
Huom! Jos haluat monivalintakysymyksissa vaihtaa valitsemaasi vastausvaihtoehtoa, on
sinun ensin poistettava alkuperainen valintasi, jotta voit valita uuden vaihtoehdon. Kyse-

lyyn voi vastata vain kerran. Aikaa vastaamiseen kuluu keskimaarin 10—15 minuuttia. Kii-
tos panostuksestasi yhteisten toimintamallien kehittdmiseen!

1. Missa X:n palvelukokonaisuudessa tyoskentelet? (pakollinen kysymys *)

e Yksikko A
e Yksikko B
e Yksikko C
e Yksikkd D
e Yksikko E
e Yksikko F
e Yksikko G

e Jokin muu vaihtoehto, mika?

2. Mita esihenkildsi on ohjeistanut organisaation toimipaikalla toteutettavan la-
hityon maarasta viikoittain tai kuukausittain? (pakollinen kysymys *)
e Vahintdan (1) kerran kuukaudessa
e Vahintaan (2) kaksi kertaa kuukaudessa
e Vahintaan (3) kolme kertaa kuukaudessa
e Vahintaan (4) nelja kertaa kuukaudessa
e Vahintaan (1) kerran viikossa
e Vahintaan (2) kaksi kertaa viikossa
e Vahintaan (3) kolme kertaa viikossa
e Jokin muu vaihtoehto, mika?



. Onko lahityon ajankohdat sovittu etukadteen vai onko niihin mahdollista itse

vaikuttaa? (pakollinen kysymys *)

o Kylld, on ohjeistettu tietyt Iahitydpaivat etukateen

e Eiole ohjeistettu tiettyja Iahitydpaivia, vaan nama ovat itse valittavissa
e Jokin muu vaihtoehto, mika?

Mita vaihtoehtoa pidat oman tyohyvinvointisi kannalta toimivimpana ratkai-
suna (ja miksi)? (pakollinen kysymys *)

e Vapaasti valittavat lahity6paivat, miksi?

o Etukateen sovitut lahityopaivat, miksi?

¢ Jokin muu vaihtoehto, mika ja miksi?

e Enosaa sanoa

. Tyoskenteletkod organisaation toimipaikalla lahity6ssa useammin kuin esi-

henkilosi edellyttda? (pakollinen kysymys *)

e Kylla, kuinka usein?

o En tyb6skentele toimipaikalla I&hitydssa enempaa kuin edellytetdan
e Jokin muu vaihtoehto, mika?

Mitka asiat koet itsellesi toimistolla tarkeiksi oman ty6hyvinvointisi kan-
nalta? (voit valita useamman vaihtoehdon) (pakollinen kysymys *)

e Yhteistyota tukevat tydtilat, joissa mahdollisuus innovoida ja keskustella avoi-
mesti

o Keskittymiskykya vaativaa tyota mahdollisimman hyvin tukevat tyotilat

e Mahdollisimman paljon lahipalavereita toimistopaivina, joissa osallistujat paikan
paalla

e Mahdollisimman paljon kollegoita paikalla samanaikaisesti

e Mahdollisimman paljon aikaa spontaaneille kohtaamisille ja vapaamuotoisille
keskusteluille

e LahityGpaivien jaksottaminen siten, ettei toimistolle muodostu ruuhkaa ja erilai-
set tyodtilat ovat joustavasti kaytettavissa

e Hybridity6td mahdollisimman hyvin tukeva tekniikka, yhteydet, tydvalineet ja
neuvottelutilat

e Jotkin muut asiat, mitka?

Miten koet, ettd nykyiset omaan tyohési liittyvat hybridityén kdaytannot tukevat
tyohyvinvointiasi tidlla hetkella? (1 ei lainkaan - 5 erinomaisesti) (pakollinen

kysymys *)
1 2 3 4 5



Lopuksi viela kolme avointa vapaavalintaista kysymysta. Naiden avulla kerataan arvo-
kasta lisatietoa erilaisista tarpeista ja profiileista nykytilanteessa, jotta toimintamalleja olisi
mahdollista kehittda tulevaisuudessa erilaisiin tarkoituksiin sopiviksi nimenomaan tyénteki-
jakokemuksen ja tyohyvinvoinnin perusteella. Joe koet, ettd nykyisissa hybridityon toimin-
tamalleissa on kehitystarpeita ja haluat mahdollisuuden vaikuttaa toimintamallien kehityk-
seen, vastauksesi ovat varmasti merkityksellisia ja niiden esille tuominen kannattaa.

8. Lahitydon hyodyt ja haasteet oman tyohyvinvointisi kannalta (perustele jos
mahdollista)?

9. Etatyon hyodyt ja haasteet oman tyohyvinvointisi kannalta (perustele jos
mahdollista)?

10. Kuvaa tidssa vield halutessasi muutostarpeita tai kehitysehdotuksia organi-
saation nykyisiin hybridityon toimintamalleihin, mitka asiat tukisivat omaa
tyontekoasi ja tyohyvinvointiasi parhaiten?



Liite 2. Tiiminvetajien ja tydhyvinvoinnin asiantuntijan teemahaastatteluiden teemat

1. Tyokokemus nykyisista tehtavista ja koronapandemian ajalta (oma tausta)

2. Kokemukset pandemian vaikutuksista tydhon/tydskentelytapoihin/hyvinvointiin

3. Kokemukset pandemian jalkeisten muutosten vaikutuksista tydhyvinvointiin

4. Kokemuksia hybriditydn nykyisten toimintamallien toimivuudesta

5. Kokemukset lahityOsta ja etatyosta

6. Kehittamistarpeiden ja — toimenpiteiden pohdinta kyselytutkimuksen tulosten perus-

teella



Liite 3. Tutkimustiedote

Opinnaytetyon aineiston keraamista koskeva tiedote

Tina Forsman-Rantanen, LAB-ammattikorkeakoulu

Hybridityon toimintamallien kehittaminen
valtionhallinnon organisaatiossa X

Hybridityo, eli monipaikkainen ty0, jossa yhdistelldan eta- ja lahityota, on
ajankohtainen aihe, joka aiheuttaa paljon keskustelua ja eridavia nakemyksia.
COVID-19-pandemian ja rajoitusten myota etatydsta muodostui paaasialli-
nen tyoskentelymuoto lukuisissa organisaatioissa, etenkin Suomessa muihin
Euroopan maihin verrattuna. Pandemian paatyttya organisaatioissa on siir-
rytty erilaisiin hybridityémalleihin. Tyontekijat kokevat muutokset eri tavoin
omista tarpeistaan ja elamantilanteistaan riippuen. Talla hetkella organisaa-
tioissa pohditaan etatyon ja erilaisten hybriditydmallien pitkan aikavalin vai-
kutuksia tyontekijoiden tydhyvinvointiin, tuottavuuteen ja yhteisollisyyden
toteutumiseen.

Tassa opinndytetyossa keskitytaan tarkastelemaan sita, mika on hybridityén
toimintamallien nykytila valtionhallinnon kohdeorganisaatiossa X ja mita ke-
hitystarpeita siihen liittyy tyontekijakokemuksen ja tyohyvinvoinnin nakokul-
masta. Tyontekijandakokulman taydentamiseksi haastatellaan organisaation
esihenkildita/tiiminvetdjia ja tyohyvinvoinnin asiantuntijaa. Opinnaytetyon
tarkoituksena on kehittaa hybriditydn toimintamalleja organisaatiossa tyon-
tekijakokemuksen ja tyohyvinvoinnin kannalta mahdollisimman toimiviksi
ratkaisuiksi. Opinnaytetydssa keratyn ja analysoidun aineiston perusteella
suunnitellaan tarvittavat kehittamistoimenpiteet hyddynnettavaksi organi-
saation toiminnassa.

x LAB University of

Applied Sciences
27.10.2023 PP



Liite 4. Kyselytutkimuksen kysymyksen 10 (Kuvaa tassa viela halutessasi muutostarpeita
tai kehitysehdotuksia organisaation nykyisiin hybridityon toimintamalleihin, mitka asiat tuki-

sivat omaa tyontekoasi ja tydhyvinvointiasi parhaiten?) avoimet vastaukset.

Kuvaa tdssa viela halutessasi muutostarpeita tai kehitysehdotuksia organisaation nykyisiin hyb-
ridityon toimintamalleihin, mitka asiat tukisivat omaa tyontekoasi ja tyohyvinvointiasi parhai-
ten?

Vastaajien maara: 83

Vastaukset

Organisaation johdon tulisi linjata yleiset hybriditydon sddannot. Nyt osalle henkildstosta hybridi-
tyo on pelkkaa etatyota. Paras tilanne olisi, ettd 50% tydajasta tulisi olla l1ahityossa.

Nykyinen malli on hyva, en koe, etta pakolliset toimistopdivat tarjoaisivat enemman hyotyja
kuin haittoja suhteessa nykyiseen.

Toimii hyvin nain.

Jo pelkastdan tiimin toiden onnistumisen kannalta, vahintaan yksi tai kaksi pakollista toimisto-
paivaa viikossa. Uskon ettd myos pikkuhiljaa paluu toimistolle lisda osin tyohyvinvointia, kun so-
siaaliset kontaktit lisddntyvat

Minusta nykyisin hybridityo toimii todella hyvin. Pakolliset ty6t totta kai hoidetaan toimistolla,
ja sen lisdksi kerran kuukaudessa toimistolla kdyminen ei ole ylivoimainen este. Mukava, etta
kyseiset harvoin toteutettavat toimistopdivat on pyhitetty hyvin pitkalti yhteisolemiseen.

Nykyinen malli on ollut toimiva.

Nykyinen malli on hyva. Ja jos siihen haluaa kokeilla erilaisia muutoksia, niin ndiden muutosten
pitdisi tulla palvelualueen ja tiimien sisalta pain.

Mitaan pakottavaa tarvetta koko viraston yhteiselle toimintamallille mitd noudatetaan pilkun-
tarkasti, tuskin on, kukin tiimi voisi toimia eta- ja lahitydskentelyn kanssa siten, miten se kulle-
kin tiimille parhaiten sopii.

Vihoviimeinen virhe olisi johtoryhman tasolta linjata joku idioottimainen "nyt kaikki ovat joka ti
ja to aina lahitoissa". Toki jos tykkaa keinotekoisista, turhista rajoituksista seka surkeasta johta-
misesta, tama voi olla ihan potentiaalinen idea myos.

Tiimi voisi itse sopia l[asnapadivan ryhman tarpeiden mukaisesti.
Pysakointipaikkoja tarvitaan pitkamatkalaisille, joilla ei ole mahdollisuutta kulkea julkisilla

Lasndpaivana ei pitdisi olla palavereja niin, ettet nde koko pdivana tiimin muita jasenia




Olisi mukava, etta lasnapaivista sovittaisiin aidosti yhdessa, eika toimistopaivien pakottaminen
olisi vain vallan kayttoa. Olisi my6s hyva, jos tallainen vastaavanlainen kysely tulisi tydnantajan
puolelta.

Koen myos, ettd Teams-sovellus antaisi enemman etdkokouksiin, mutta kyseinen sovellus ei ole
ty6nantajan hyvaksyma.

Mielestani olisi paras, etta nykyinen lasnatyomalli toteutettaisiin niin, ettd henkil6t saavat itse
halutessa tulla lasnatoihin eika se olisi ns. pakko. Paremmin voisi vain ohjata yhden paivan vii-
kossa tulemaan toimistolle tiettyna paivana, jolloin sielld olisi muitakin tavattavissa samaan ai-
kaan.

Ehka toivon tiimilaisiltd vahan skarppausta, etta kaikki tulisivat toimistolle silloin kun paallikko
kutsuu. Kun harvoin kutsu tulee tulla toimistolle, niin ei ole kohtuutonta vaivautua tulemaan
paikalle.

Tassa tiimissa hybridityo on otettu hyvin haltuun, varmasti osittain sen takia, kun suuri osa tii-
mista on Rovaniemelld ja vain pieni osa Pasilassa. On luonnollista olla kollegoihin yhteydessa
Skypen kautta. Hybridityon sailyttdminen tukee parhaiten omaa tyohyvinvointiani.

Mikali tydnantaja haluaisi enemman konttorilla tehtdvaa tyota, niin tyotilat on saatava kun-
toon. Uudet tyo6tilat ovat tulossa tulevina vuosina, mutta nykyinen paikka on liilan meluisa ja
rauhaton omaan tyohon. Konttoripaivina tyon tuottavuus on selkeasti heikompi kuin etdpai-
vana. Mielestani olisi hyva, ettei tassa tilanteessa pakotettaisi johonkin tiettyyn toimistolla ole-
miseen, vaan tyontekijat saisivat itse ratkaista milloin tyotehtdvat ovat sellaiset etta toimistolle
voisi tulla. Silloin tall6in voisi olla yhteisesti sovittuja paivia, jolloin tavataan ja kohdataan toi-
mistolla.

Rauhallisemmat tyotilat toimistolla tydskentelyyn ja pidetaan kahvitaukokulttuurista kiinni eli ei
laiteta kokouksia kahvitaukojen paalle ellei ole aivan pakko.

Sovittuina lahipaivina olisi hyva olla sovittua yhteistad tekemista. Esimerkiksi tiimipalaveri voisi
olla sovittuna toimistopdivana normaalia pidempi, asiaryhmittdin voisi olla sovittuja palavereita
tai sovittuna jotain sellaisia tyotehtavia, joita on mahdollista tehda isommalla porukalla. Toivoi-
sin, ettd lahipaivasta olisi muutakin hyotya, kuin kollegoiden nakeminen, koska useampi tiimi-
l[dinen tulee pidemman matkan padsta toimistolle kyseisina paivina.

Mun mielesta asiat on vapauden kannalta ideaalilla tasolla, ja kaikki muutokset, mita mahdolli-
sesti haluaisin tehda, ovat puhtaasti itsekkaista lahtokohdista eivatka valttamatta parantaisi
muiden tyohyvinvointia

Vaikea sanoa mika on "oikea" tapa tehd3, silla ihmisten toiveet ja halut kohdata ihmisia toimis-
tolla ja tehda toita itsendisesti on hyvin erilaisia. Reiluutta on ehka tyotehtavakohtainen pakko
saapua toimistolle, kunhan tyotehtavien suorittaminen on toimivaa ja samanlaista etana ja toi-
mistolla.

Joidenkin tyontekijoiden sitoutumisessa lasnatyohon on parannettavaa.




Mielestani nykyinen kdytanto on hyva. Saan olla paljon etand, mika helpottaa ajankayttoani ja
jaksamistani. Toisaalta on hyva, ettd on saanndllisia toimistopaivia, jollloin ndkee kollegoita ja
syntyy vuorovaikutusta

Koska asun niin kaukana toimistolta, toimistopdivat kerran 2 kk aikana ovat tarkeita. Silloin toi-
voisin enemman yhteista toimintaa-> palavereja, pienryhmatoitd, kasvokkaisia kehityskeskuste-
luja esimiehen/tiimivetdjan kanssa, suunnittelua, ehké jotain vapaamuotoisempaakin toimintaa
esim. kulttuurihetki, taukojumppa tms yhtista tekemista.

Mahdollisimman vapaa tapa tehda t6itd tuntuu olevan se paras vaihtoehto. Pakottaminen eta-
tai lahitydohon ei koskaan paranna tyon tuloksia eika lisda tyohyvinvointia. Jokainen on jo tassa

vuosien aikana oppinut sen oman parhaan tavan tehda toita. Ei sita tarvitse muiden sanella pa-
kollisilla 1ahipaivilla tms.

Roviksen toimistolle 1 hlon tydskentelykoppeja eli oma office, niin silloin voisi kuvitella kay-
vansa vaikka 1 pv viikossa tstolla kun siela saisi myos tyérauhan

En osaa nyt kaivata mitdaan, tama toimii hyvin ndin pienista haasteista huolimatta.

Omalla kohdallani nykymalli toimii hyvin. Yleisemminkaan en kannata asiantuntijatydssa jotakin
pakollista maaraa lahityota per viikko tai kuukausi, vaan tarpeen ja tehtavan mukaista vapautta
valita itselle sopivat |ahity6ajankohdat.

Kerran kuussa on sopiva maara pitda yhteisia toimistopdivia. ja toivon, ettd muut Iahipaivat pys-
tyy jatkossa itse valitsemaan. Toivon myos, ettd |ahipaivia ei ole |ahitydn vuoksi niin, etta tulen
toimistolle istumaan skype-palavereihin ja tekemaan t6ita, jotka onnistuisivat kotoa kasin. Toi-
sin sanoen toivon, ettd toimistosidonnaiset tyot ovat perusteena lahityopaiville. Jos |ahityo ahi-
tyon vuoksi lisddntyy, toivoisin, ettd toimistolla lisdtdaan vetaytymistilojen kaltaisia tyotiloja.

Mahdollisuus tyotehtdvien niin salliessa tehda vaikka 100% etatoita. Nykyinen toimitilaratkaisu
seka sen kapasiteettikaan eivat puolla |ahipaivien lisdaamista, koska istumapaikkaa tai tarvittavia
neuvotteluhuoneita ei valttamatta ole saatavilla maarattyina lahipaivina.

En nde, ettd organisaation pitdisi muuttaa nykyista hybriditydmallia. Se on ilmeisesti toiminut
hyvin ja luulen, etta sitd muuttamalla ei tulisi ainakaan positiivisia vaikutuksia tyohyvinvointiin.
Tyontekijan oma vapaus valita etatoiden ja lahitoiden valilla ja niiden yhteensovittamisessa on
kaikista tarkeinta.

Minua tukee parhaiten vapaus valita etatdista ja |ahitoista niin, ettei ole mitadn ylhaalta tulevia
maaradyksia lahityomaarista ja -paivista. Asiantuntija osaa itse hoitaa tyotehtdvien edellyttavat
[ahityopaivat ja niiden aikatauluttamisen.

Toimistolle pakottaminen x-kertaa ei toimi, vaan tiimien tulisi itse saada paattaa omista kaytan-
noistaan. Tiimien tyotehtavat ovat keskenaan hyvin erilaisia ja ne voivat tydskennella erilaisten
sidosryhmien kanssa. Nain ollen lahitydn muodot ja tahti pitdisi saada valita tiimissa.

Teamsin kaytto etdpalavereissa ja viraston infotilaisuuksissa parantaisi ja sujuvoittaisi tyonte-
koa. Nyt menee liikaa aikaa ja vaivaa monilta asiantuntijoilta Skypen teknisten rajoitusten
kanssa tappelemiseen.




Pitdisi oikeasti sopia jokin paiva, jolloin tullaan toimistolle _kaikki_. Nyt esitetdan vain vienoja
toiveita, mutta tyonantajalla kasittadkseni on valta osoittaa paikka, missa toita tehdaan. Nyt
meill4 on YKSI pdivd vuodessa, kun TAYTYY tulla toimistolle ja se on kehityskeskustelun aikana.

Minulle parasta on vapaus valita milloin tulen toimistolle. Tama tarkoittaa sita, etta itse aktiivi-
sena toimijana ja oman tyotehtavieni parhaana asiantuntijana organisoin lahipaivan niin, etta
se tukee oman tyoni tekemista.

Toivoisin kaytantoihin vahan nykyista enemman joustavuutta. Lisaksi olisi hyva, etta ns. pitkan-
matkalaiset otettaisiin myods huomioon yhteisia kaytdantoja sovittaessa.

Mielestani nykyinen malli toimii melko hyvin, yksil6illa on paljon padtantavaltaa tyoskentelyn
suhteen. Mielestdni on tarkeaa sopia yhteisid toimistopaivia, silld en tule toimistolle seinien
vaan ihmisten vuoksi :)

Nykyinen menettely tuntuu itselle hyvin toimivalta, |ahitydpaivien lisddminen ei tuottaisi ongel-
maa.

Lasndpaiviin olisi hyva ajoittaa sellaisia tapaamisia ja kokouksia, joissa lasndolosta on aidosti
hyotya.

Mielellani tapaisin kollegoita muutenkin kuin (vanhoina) kuvina skypen naytolla. Ymmarran tyo-
yhteis6lla muutakin kuin yksittdisia tyontekijoitd, jotka puuhaavat omien toéidensa parissa ja
kohtaavat toisiaan korkeintaan joskus ja ennen joulua. On vaikea tietda, miten kommunikoida
kollegoiden kanssa, jos ei tunne heita ollenkaan.

Tybnantajan kustantamana tyotuoli, kyynartuet yms. valineet myos kotiin. Jatkossa voidaan
sdastaa pitka penni pienemmilla tyotiloilla toimistolla, jota voisi kompensoida kotiin hankitta-
villa valineilla.

Kenties yhteisten toimistopaivien maaran lisadminen tai tiimin jakaminen pienempiin perus-
joukkoihin ns. 3-5 henkilon aivoriihiksi tukisi kollegoiden yhteisia paatoksia ja tiimiytymista,
milla tuetaan tyon merkityksellisyyden kokemista seka henkista tyéhyvinvointia. Yhdessa teh-
dessa ei kukaan jaa yksin ja ne kahvitauotkin tulee pidettya etapaivinakin.

Useammin keskustelevia lasnatyopajoja/kokouksia, joissa myos ollaan paikalla. Naiden koosta-
minen samoille paiville!

Yhtalo tyoskennelld virastossa omalta kohdaltani rakennettu mallille, missa en asu padkaupun-
kiseudulla, vaan minulla on mahdollisuus etdtoihin. Tarvittaessa kdyn PVK:lla. Jarjestely toimii
nyt hyvin, dlkda vain muuttako mitaan.

Itse antaisin ehdotuksena, etta viikoittain kdydaan toimistolla, mutta ettd maaratty yhteinen
paiva olisi kerran kuukaudessa.

Toivoisin toimivammat tyotiloja. Nykyiset tyotilat eivat tue tydskentelya niinkuin haluaisimme.
Myoskin se, ettd usein toimistolla kdyvat vain samat ihmiset, jolloin moni ei paase samalla ta-
voin osallistumaan keskusteluihin on harmillista. Toivoisin viraston laajuista selkeda ohjetta toi-
mistopaiville, jota kaikki noudattavat.

Lahipaivia ei ainakaan tarvitsisi lisata. Lisaksi ne voisivat olla tydntekijan itsensa valittavissa.




Mielestani voisi olla virallinen toimistopaiva kerran tai kaksi kuukaudessa. Tulen itse paikalle
kerran viikossa ja haluaisin, etta paiva on vaihteleva.

Lahityopaikat tulisi saada valita mistd tahansa Traficomin toimistosta. Eika niin, etta virat perus-
tetaan tietyyn PVK tai vastaavaan toimistoon.

Hybridityon toimintamalli ei ole oikeasti jalkautunut henkilost66n. Pakko on keinona vaaralli-
nen ja vapaaehtoisuus on tehoton.

Hybridityén toimintamallien tulisi perustua todellisiin tarpeisiin ja hyotyihin, kuten tyon tuotta-
vuuteen ja tyohyvinvointiin, ei yksittaisten henkildiden nakemyksiin ja mieltymyksiin, jotka pe-
rustuvat heiddan omaan henkil6kohtaiseen elaméantilanteeseensa. Kaikki eivat tarvitse samoja
asioita onnistuakseen tydssaan tai saadakseen hyvan yhteisollisyyden kokemuksen. Ihmiset
ovat erilaisia ja tyontekijat oman tyonsa parhaita asiantuntijoita, jolloin tyontekijéiden kuunte-
leminen toimintaa suunniteltaessa on tarkeda. Keta varten ja miksi muutoksia tehdaan? Autori-
tadrinen ja valinpitamaton johtaminen ei ole nykypaivaa. Palkoissa on erilaisia kaytantoja, joi-
den perusteet eivat ole tyon luonteeseen liittyvia, mika aiheuttaa tunteen siita, etta tyontekijoi-
den kohtelu ei ole taysin yhdenvertaista eika oikeudenmukaista.

Vaikka itse en koe sita erityisen tarpeelliseksi, olen aistinut, etta virastotasoisia yhteisia suunta-
viivoja hybridityolle kaivataan. Uskon tydhyvinvointini karsivan, jos lahityota olisi (pakosta) teh-
tava enemman kuin puolet tydajasta. Mieluummin tekisin etdna 3—4 paivaa viikossa. Omaa ela-
maa helpottaa se, ettd saa vapaasti paattad, mitka paivat on toimistolla ja mitka etana.

Suurimmalta osin hybridityd on palvelukokonaisuudessamme jarjestynyt hyvin, ellei erinomai-
sesti. Turha mikromanageeraus on jatetty pois eikd asiantuntijoita pakoteta toimistolle viikoit-
tain vain sen takia etta pitaa.

Miinuksena se, ettd kaikkien toimipaikkojen (esim. Rovaniemen) kokoustekniikka ei tue hybridi-
kokouksia tarpeeksi hyvin. Jatkuvasti on ongelmia danen laadun ja kuulumisen kanssa, kun osa
osallistujista on neuvotteluhuoneessa ja osa etdna toisella paikkakunnalla. Jos tekniikka toimisi
niin kuin pitaa, olisi hybridikokouksiin osallistuminen huomattavasti mieluisampaa eténa osallis-
tuville. Toisinaan puolet asioista jaa epaselviksi, kun tekniikka pettaa ja aanet ei kuulu tarpeeksi
selkeadsti.

Toimisto tukemaan lahipaivia isoilla porukoilla, jotta |ahipaivista saadaan kaikki hyoty irti!

Paallikon / tiiminvetdjan spontaanit yhteydenotot "mita kuuluu-tyyppisesti" olisi mukava ylla-
tys.

Jos tyotehtavat eivat aidosti sita vaadi, niin mitaan pakollisia esimerkiksi "kerran viikossa toi-
mistolla" ei tarvitsisi olla.

Nyt paallikkétasolla on eroa siind, miten eta- ja lahitydhon suhtaudutaan ja mita siita on paa-
tetty. Henkilokohtaiset preferenssit paistavat lapi siita, ajatellaanko esimerkiksi padasiallisen
etatyon olevan joko hyva vai paha. Tama voi ainakin pitkalla aikavallla aiheuttaa tyytymatto-
myytta ja epatasa-arvon kokemusta.

Hybridipalavereissa voisi olla kamerat paalla ainakin sellaisissa kokouksissa, jotka vaativat kes-
kustelevaa ilmapiirid. Kokouskutsussa voisi kuvata/voitaisiin laatia pelisdannot, ettd minkéalaista




roolia kukin palaveri osallistujalta vaatii. Joskus on ihan ok olla vain kuuntelulinjalla, mutta
esim. tiimipalaverissa ei voi istua koko palaverin ajan mikki kiinni.

Kunnioitetaan tyorauhaa avotilassa ja pidetaan aidosti kahvitauko, jolloin kuulumisia voi vaih-
taa.

Rauhallisen tydpisteen varausmahdollisuus toimistolta auttaisi. Lahipalaverien toivetta voisi te-
hostaa laittamalla niita mahdollisuuksien mukaan useita samalle paivalle.

On tarkeda myds ottaa huomioon, ettd joustavat kdytannot ja laaja etatydmahdollisuus mah-
dollistaa paitsi tyoskentelyn, myos tydhyvinvoinnin monille sellaisillekin ihmisille, joille se aiem-
min ei ehka olisi ollut mahdollista. Esimerkiksi neurodiversiteetin huomioimisessa tyoarjen
joustavuus on keskeista.

Toivoisin ettad edelleen jatketaan vapaasti valittavilla etatyotavoilla.

Minusta lahityopaivia ei tule vaatia, ellei tyotehtavat erityisesti sitd vaadi. Toisinaan voidaan
jarjestaa yhteisia kokoontumisia yhteishengen yllapitamiseksi, kuitenkin max kerran kuussa.

Tyonantajan tulisi mahdollistaa hyvien tyovalineiden saaminen myos kotitoimistoon esim. vie-
malla toimistolta osan valineista kotitoimistoon (esim. naytto)

Mielestani kaikkien pitdisi olla tiettymaara tyopaivia toimistolla. Nykyinen kdytanto, etta saa
itse valita kuinka paljon tekee etatoitd, on johtanut siihen, etta jotkut tyontekijat kayttavat tyo-
tovereitaan sihteereinaan: pyytavat tulostamaan, skannaamaan ja postittamaan paatoksia seka
postittamaan kotiosoitteeseen tydpaikalle tullutta postia.

Organisaatiolla ei ole mitdaan mallia, vaan kaikki tekee mita sattuu ja jokainen tiimi toimii eri ta-
voin. Tiimien védlinen yhteistyo pelittda sen takia huonosti

Kannatan taysin henkilon mahdollisuus valita itse! Toisille etdtyo sopivin muoto, en haluaisi pa-
kottaa ketdaan toimistolle. Kiva nahda kaikkia tyokavereita edes joskus, joten esim. kerran
kuussa hyva, jos moni tulee, mutta silloinkaan ei tosiaan kaikki paikalla (eri virkapaikoista joh-
tuen) joten ei ole silloinkaan pakko. Vapaamuotoisemmat tilaisuudet (virkistyspaivat, tiimipai-
vat, joululounaat tms.) toimivat myds hyvin, jos ideana nahda silloin tall6in, ei ole pakko olla
toimistopdiva. Omaan tyéhyvinvointiin riittaa se, ettd voin melkein koska vain (tai vahintaan
kerran viikossa) menna toimistolla ja tavata siellad tydkavereita. Yhteiset lounaat ja kahvitauot
antavat hyvin vastapainoa etdpalavereille ja tarvittaessa voin ratkoa jonkun hankalamman tyo-
asiat tietyn henkilon kanssa kasvotusten toimistolla. Jos vield nettiyhteydet ym. tekniikka saa-
daan toimimaan paremmin, niin en muuttaisi mitaan! :)

Vield kommenttina esimiehen "maéaraykseen" liittyen: en koe ettd 1 krt / kk toimistolla on pa-
kollinen, mutta ainakin vahva suositus. Taman lisaksi tiimillda oma toimistopaiva kerran viikossa,
mutta sekin on vapaaehtoinen ja laajemman tiimi kanssa (johon kuuluu my6s sovelluskehitta-
jat) sovittu myos, ettd n kerran viikossa voi ndhda toimistolla, kdytannossa tiimeista tulee aina
samat henkil6t paikalle, eli jotkut ei kdy juuri koskaan ja toiset joka viikko. Eli ei padse tasapuoli-
sesti kaikkien kanssa ndkemaan, mutta ymmarran hyvin ettei kaikki halua aina tulla toimistolla




(hyvin eripituiset tydmatkat myos, toisille jopa mahdotonta, koska koko tyopaiva menisi mat-
kustamiseen..)

Nain on mielestani oikein hyva. Jos on kollegan kanssa yhteinen tarve tehda tyota samassa ti-
lassa, voi sen sopia helposti. Jokainen voi mielestdni oman tarpeen mukaan tehda tyonsa par-
haaksi nakemdssaan paikassa, kunhan vain saadaan tyot hyvin tehdyksi eika ruuhkaa synny.

Voisi valilla muistuttaa siita, etta etatyo ei tarkoita taytta vapautta, vaan henkiléiden tulisi olla
tavoitettavissa. Kalenteriin ei tule merkita itsedan varatuksi vain siksi, etta on etapaivalla, eli
tarkkuutta kalenterimerkintéihin.

Olen tyytyvainen tamanhetkiseen hybridmalliin.

Ei muutostarvetta palvelukokonaisuudessamme.

Kuten aikaisemmin olen maininnut, niin talotason linjaukset etatyosta ja sen jalkeen palkoissa
kullekin palkolle sopivat lahityokaytannot pystyyn. Pitkdssa juoksussa porukka saisi tasta paljon
hyotyja, vaikka alkuun tuntuu vaikealta luopua etatydon hyodyista.

Jarki muutoksissa pitda sailyttaa. Jousto on kullan arvoista. Mutta kaikista on huolehdittava,
ettei tulisi niita tapauksia, joissa tapahtuu ns. pahin.

Mallin tullisi olla kohtalaisen vapaa, jolloin erilaisten ihmisten tarpeisiin 16ytyisi ratkaisut.

toimistolla ollessamme mahdollisimman paljon yhteisia palavereita ja tuumauspajoja, joissa
olisi hyva olla kasvotusten.

Hyvat tyotilat, vapaus vaikuttaa lahipaivien sijoittumiseen, ei siis pakollisia lasndolopaivia.
Omassa tiimissani tyoskennelldaan usealla eri paikkakunnalla ympari Suomea, joten koko poru-
kalla emme kuitenkaan voisi tydskennella kasvotusten viikottain tai edes kuukausittain.

Toimistolla pidettavien pdivien maara voisi olla vakio, esim. 4 paivaa kuukaudessa, mutta tiimit
saisivat itse tyotehtavien perusteella valita nuo paivat

"Koska olen esimiehenne niin mind maaraan nain" ei edusta nykyaikaista johtamista

Kun tyoyhteisot ovat muutenkin hajallaan eri paikkakunnilla olisi vahimmaisvaatimuksena toi-
mivat videokokousyhteydet paikkakuntien valilla sovittuina lahityopaivina - myds muutenkin
kokoustydkalujen (yhteydet/vilineet) toimia

Vapaa valinta lahipaiville pitaisi sailyttdaa. Mahdollisuus itse suunnitella milloin ja missa tekee
tyota-

Talla hetkella olen tyytyvainen nykyiseen toimintamalliin, koska voin vapaasti itse suunnitella
toitani.

Jokaiselle padosin oma vastuu suunnitella ja paattaa eta- ja lahipaivat niin, ettd ne tukevat par-
haiten omaa tyontekoa ja tyotehtavien suorittamista sekd tyodssa jaksamista.

Parhaiten tyotekoani ja tyonhyvinvointiani tukee hybiridityd, jossa saa itse paattaa mista ja mil-
loin tyota liukuman puitteissa tekee ja kokouksiin osallistuu, kun tyotehtavat taman mahdollis-
tavat.




Toiveena jatkossakin joustava tyoskentelytapa ja vapaus valita kokeeko etdtyon vai lahityon
mielekkdaammaksi ja tehokkaammaksi.

Saannollinen toimistopaiva tiimin tai palkon kesken esim. joka toinen viikko voisi olla hyvaksi.
Joustava kaytanto lahi- ja etdatyon valilla pitdisi kuitenkin sdilyttdad myos jatkossa.

Toivon, ettd ei ainakaan palata mihinkdan pakotettuihin Iahitydpaiviin jollain sdanndllisella ryt-
milla. Mahdollisimman joustavat kdytdannot, joiden mukaan tyontekija saa valita tyotehtaviensa
mukaan itselleen sopivan tavan tyoskennelld on toivottavasti kdytantona myos jatkossa.

Toivon ettd vapaaehtoisuus sdilyy ja luotetaan siihen, etta henkilot valitsevat itselleen parhaan
tavan tehda t6ita, koska etdana tyot hoituvat ihan yhta lailla.

Pidan nykyisestd vapaasta tavasta rytmittdaa omaa tyoviikkoa, joten mielelldani sen sdilyttaisin
myo0s jatkossa. Kerran kuukaudessa lasnapdiva on hyva, mutta ehka voisi olla jopa kaksi, silla se
kehittaisi tyoilmapiiria ja vahvistaisi tiimia.

Vapaus valita lahityopaivat.

Itse olen tyytyvainen tdhan malliin, saan itse valita missa teen tyoni. Kuukausittainen tiimipaiva
toimistolla on ollut toimiva ja tiimin jasenia on kuitenkin mukava nahda saannollisesti.

Nykyinen malli on hyva, eli suosituksena etta tarvittaviin sidosryhméapalavereihin osallistutaan
paikan paalla. Muuten oman harkinnan mukaan. Ehdoton ei pakollisille toimistopadiville.

Uskon vilpittdmasti, ettd paras ratkaisu olisi, jos eri tiimit saisivat tiimikohtaisesti sopia eta- ja
l[asnatydn maarasta ja lahitydpaivista siten, etta tiimin vastuulla olevat tehtadvat sujuvat par-
haalla mahdollisella tavalla. Toivoisinkin, etta nykyista kaytantoa voitaisiin muuttaa silta osin,
ettd kaikkien tiimildisten (tai palkolaisten) ei olisi pakko olla Iasna samana péivana, jolloin seka
tyot sujuisivat jouhevammin ettd tyorauha toimistolla olisi parempi. Uskon, ettd ndin jaisi pa-
remmin aikaa myos keskusteluille toista (ja miksei muistakin) asioista, mika kasvattaisi osaltaan
yhteisollisyytta ja antaisi mahdollisuuksia paremmille kohtaamisille.
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