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Tiivistelma

Joulukuussa 2019 alkaneen koronapandemian seurauksena hybridityd lisdantyi merkittavasti tyon tekemi-
sen muotona. Pandemia kiihdytti tyon tekemisen monimuotoistumista, koska tyo ei ole enaa niin riippuvai-
nen ajasta ja paikasta. Hybridityo on talla hetkelld ajankohtainen aihe useissa organisaatioissa. Toimintata-
poja pyritadn kehittdmaan mahdollisimman toimiviksi niin organisaatioiden kuin tyéntekijdiden
nakodkulmasta.

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittda tyontekijoiden ja esihenkildiden kokemuksia hybridityosta tyon teke-
misen muotona sekd hybridijohtamisesta. Lisdksi tehtdvana oli selvittdaa hybriditydn merkitysta yhteisolli-
syydelle. Tutkimuksen tarkoituksena oli antaa tietoa organisaatiolle tyontekijéiden ja esihenkildiden koke-
muksista sekd tunnistaa mahdollisia kehittdmiskohteita. Tutkimuksen perusteella saatiin muodostettua
kattava ndkemys tyontekijoiden ja esihenkildiden kokemuksista ja ajatuksista hybriditydsta seka hybridijoh-
tamisesta. Lisdksi saatiin tarkeaa tietoa siitd, millainen merkitys hybridity6lla on yhteiséllisyyden kokemuk-
selle. Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena tutkimuksena ja aineisto kerattiin teemahaastattelujen avulla.
Tutkimukseen osallistui kymmenen henkil6a ja haastattelut toteutettiin marraskuussa 2023. Tutkimusai-
neisto analysoitiin kdyttamallad aineistoldhtodista sisallonanalyysia.

Tutkimustuloksia kasiteltiin kolmen teeman avulla: hybridityd, hybridityon johtaminen seka yhteisollisyys
hybriditydssa. Tutkimustuloksina voidaan todeta, etta hybridity6lla koettiin olevan enemman hyoétyja kuin
haittoja. Hybridityon hyodyiksi koettiin tydn joustavampi yhteensovittaminen henkilokohtaiseen eldamanti-
lanteeseen, tyon tehokkuuden lisddntyminen, tydssa jaksamisen parantuminen, sairauspoissaolojen vdahen-
tyminen seka ajan saasto, kun tydmatkat jadvat pois tai vahentyvat. Lisaksi hybridityén mahdollisuus koet-
tiin organisaatiolle hyodyksi rekrytointitilanteissa.

Hybridityon haitoiksi koettiin viestinnan haasteet ja yhteisollisyyden kokemuksen heikentyminen. Hybridi-
tyOssa koettiin, etta vadrinymmarrykset lisdantyvat kommunikoitaessa etdyhteyksien valityksella. Fyysisen
etdisyyden koettiin vaikuttavan yhteisollisyyden kokemukseen heikentavasti. Hybridityon johtamisen koet-
tiin haastavan johtamista, koska tyontekijat tyoskentelevat lahi- ja etatydssa. Tyoskentelytapojen yhdista-
minen aiheuttaa sen, etta johtaminen on paljon moniulotteisempaa. Hybridijohtamisessa on tarkeda osata
tunnistaa yksildiden erot esimerkiksi tuen tarpeessa. Hybriditydssa esihenkil6lta vaaditaan erityisesti luotta-
musta, yksilona kohtaamista, tunnealya seka oikeudenmukaisuutta. Tutkimuksen johtopaatéksena voidaan
todeta, etta hybridityo koettiin mieluisammaksi tyén tekemisen muodoksi.
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Abstract

Because of the coronavirus pandemic that began in 2019, hybrid work significantly increased as a mode of
work. The pandemic accelerated the diversification of work because work is no longer dependent on time
and location. Hybrid work is topical subject in many organizations, and efforts are being made to develop
practices that are as effective as possible from both the organization's and the employee's perspectives.

The aim of the study was to explore the experiences of employees and supervisors regarding hybrid work
and its management within the contracting organization. Additionally, the objective was to examine how
the employees and supervisors perceived the effects of hybrid work on the sense of community. The pur-
pose of the study was to provide the organization with information about the experiences of employees
and supervisors and to identify potential areas for improvement. The study provided a comprehensive un-
derstanding of the experiences and thoughts of employees and supervisors regarding hybrid work. Further-
more, important information was obtained about the effects of hybrid work on the sense of community.
The study was conducted as qualitative research and data was collected through thematic interviews. Ten
individuals participated in the study, and the interviews were conducted in November 2023. The research
data were analyzed using a data-driven content analysis approach.

The research findings were discussed using three themes: hybrid work, hybrid work management, and com-
munity in hybrid work. As research findings it can be stated that hybrid work was perceived to have more
benefits than drawbacks. Greater flexibility in combining work with personal life situations, increased work
efficiency, improved ability to cope with work demands, reduced sick leave, and time savings due to re-
duced or eliminated commuting were seen as the positive effects of hybrid work. Additionally, the possibil-
ity of hybrid work is advantageous for organizations in recruitment situations.

Hybrid work was seen to negatively affect communication and the sense of community. In hybrid work,
misunderstandings were perceived to increase when communicating through remote connections. The
physical distance was perceived to negatively affect the sense of community. Managing hybrid work was
seen as challenging due to employees working in both in-person and remote settings. Combining different
work modes makes management much more complex. In management, it is important to recognize individ-
ual differences, for example, in the need for support. In hybrid work, supervisors need to demonstrate
trust, individualized approaches, emotional intelligence, and fairness. Based on the research results, hybrid
work was considered the preferred form of work.
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1 Johdanto

Koronapandemian seurauksena vuonna 2020 lahes koko maa siirtyi silmanrapayksessa etatoihin.
Tama nopea tyoeldman muutos vauhditti siirtymista kohti modernimpaa tapaa tyoskennelld. Uu-
det tyotavat mahdollistivat ihmisten tyoskentelyn mista pdin maailmaa tahansa ja mille tahansa
yritykselle. (Hietala, Kaivanto & Pystynen 2023, 336.) Tyoterveyslaitoksen (2023) HELP-
katsauksesta kdy ilmi, ettd maailma elaa talla hetkellad suurten kriisien keskella. Juuri kun vuonna
2020 alkaneen koronapandemian talouteen aiheuttamista vaikutuksista oltiin toipumassa, aloitti
Venaja laajamittaisen sodan Ukrainassa. Pandemia, Vendjan hyokkays seka energiakriisi ovat joh-
taneet teknologian muutokseen, ajattelu- ja toimintatapojen muutoksiin seka vaikuttaneet ikdaan-
tyvdan vdestoon. Sodan syttyminen on heikentdanyt maailmantalouden kasvua, pahentanut tarjon-
tahairioita seka nostanut hintoja energian, raaka-aineiden ja ruuan osalta. Lisdksi se on noussut
suureksi huolenaiheeksi ihmisten ajatuksissa. Globaalit poikkeusolot vaikuttavat myds tyoelaman

muutosnakymiin seka yksildiden ja yritysten resilienssiin. (Ranki 2023.)

Ennen koronapandemiaa tyon tekemisen muodoista puhuttaessa kaytettiin paasaantoisesti kasit-
teita lahityo ja etatyo. Pandemian seurauksena Vartiaisen ja Vanharannan (2023, 1) mukaan muo-
dostui uusi tyon tekemisen kasite hybridity0, jossa yhdistyvat lahi- ja etaty6. Hybridity6-kasite kat-
sotaan edelleen olevan vakiintumaton (Etatyo, hybridityd ja monipaikkainen tyé 2021). Vaikka
etatyo ei ole kasitteena ja tutkittavana ilmiéna uusi, pelkdastaan hybridityota kasittelevia tutkimuk-
sia on tehty vield vahan. Pekkola (1993, 22-24) kertoo, ettd keskustelua etdtydsta on kadyty jo noin
50 vuoden ajan. Nilles (1994, 109) on todennut, etta etatyo-kasitteen katsotaan saaneen alkunsa
jo vuonna 1973, kun amerikkalaistutkija Jack Nilles loi kasitteen etatyo. Etdtyon historia ulottuu
aikaan ennen teollista vallankumousta, jolloin ihmiset tyoskentelivat kotona tai sen lahella. Teolli-
sen vallankumouksen seurauksena ihmiset siirtyivat tekemaan t6ita kotoa tehtaisiin. Tyon tekemi-
sen murroksessa todellinen muutos ei ole etatyon tekeminen tai se, etta toitd tehdaan kotona.
Muutos on siing, etta toita tehddaan kotona organisaation toimintatapojen ja rajojen puitteissa.

(Harpaz 2002, 74.)

Suomessa on pyritty edistdmaan ja lisddmaan etatyota jo 2000-luvun alusta alkaen. Vasta pakon
edessa, pandemian myotd, etatyo otti harppauksen kehityksessa eteenpain. (Eklund, Jaaskelainen,

Salminen & Lindholm 2021, 13.) Syyna etatyon hitaaseen yleistymiseen ennen pandemiaa voidaan



pitda perinteista valvovaa johtamiskulttuuria sekd tyon uudelleen jarjestamiseen liittyvia hallinnol-
lisia seikkoja. Lisaksi etatyon hitaaseen yleistymiseen ovat vaikuttaneet juridiset kysymykset. (Ek-
lund ym. 2021, 13.) Kuisma ja Sauri (2021, 7) ovat kuitenkin tuoneet esille, ettd kansainvalisessa
mittakaavassa Suomi on ollut jo ennen koronapandemiaa yksi etatyon edelldkavijamaista. Aalto-
yliopisto on toteuttanut etatyotutkimuksen (2021), jossa haastateltiin 5500 suomalaista, joista 97
% oli siirtynyt etatoihin. Heista vain 30 % oli tyoskennellyt tatad ennen etdna ja silloinkin normaalisti
vain yhden paivan viikosta. Tama tarkoitti siis sita, etta valmiita malleja ja ohjeita etatyon tuke-
miseksi oli vain harvalla yrityksella kdytdssaan. (Hietala ym. 2023, 336—337.) Tilastokeskuksen mu-
kaan etatyo melkein kaksinkertaistui vuonna 2020. Tiedetdaan myds, etta noin puolet suomalaisista
on tehnyt etatoita pandemian aikana. (Lindstrom & Savaspuro 2023, 27.) Suomen yrittdjien mu-
kaan pandemian aiheuttaman etatyoharppauksen vuoksi noin puolet tyontekijoista harkitsisi tyo-
paikan vaihtoa, mikali etatoiden tekeminen ei onnistuisi nykyisessa tyopaikassa (Tyoelamagallup:

Puolet harkitsisi tydpaikan vaihtoa, jos ei saisi tehda etatoita 2023).

Eklund ja muut (2021, 23) ovat tuoneet esille, etta hybridityoskentely yhteiséllisyyden nakdkul-
masta voi aiheuttaa organisaatiossa kehittamistoimenpiteita tulevaisuudessa. Vilkmanin (2016, 41)
mukaan hybriditydskentely tuo haasteita yhteisollisyyden muodostumiselle. Myds Ilvanov (2021,
178) on tuonut esille, ettd hybriditydssa yhteenkuuluvuuden tunne voi olla heikompaa. Organisaa-
tioiden nakokulmasta yhteisollisyys on tarkea elementti, koska se toimii perustana yhteistyolle.
Vilkmanin (2016, 41-42) mukaan yhteisollisyys muodostaa tyoyhteisossa perustan yhteishengelle
ja tyon tekemiselle. Yhteisollisyys on me-henked, sosiaalista pddomaa seka yhteenkuuluvuuden
tunnetta (Juholin 2022, 58). Paasivaara ja Nikkild (2010, 10-11) kertovat puolestaan yhteisollisyy-
den muodostuvan vuorovaikutuksesta, luottamuksesta, yhteenkuuluvuuden tunteesta ja merkityk-

sellisista suhteista.

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa ja kuvata teemahaastatteluiden avulla tyontekijoi-
den ja esihenkildiden kokemuksia hybridityosta tyon tekemisen muotona seka hybridijohtami-

sesta. Lisdksi tavoitteena oli selvittda hybridityon merkitysta yhteisollisyydelle. Tutkimuksen aihe
oli l1ahtoisin toimeksiantajan tarpeesta tutkia ja kehittda organisaation hybridityoskentelya, hybri-
dijohtamista seka yhteisollisyytta hybriditydssa. Aihe on ajankohtainen toimeksiantajaorganisaa-

tiossa. Toimeksiantajana on kunnallisella sektorilla toimiva yritys, jossa hybridityon tekeminen ei



ollut mahdollista ennen koronapandemiaa. Koronapandemian seurauksena hybridityo tuli organi-
saatioon tyon tekemisen muotona nopealla aikataululla. Hybridityohon siirtyminen tapahtui pai-

vissd, jonka vuoksi valmiita toimintatapoja ei ollut.

Tutkimuksenaihe on talla hetkelld ajankohtainen monissa organisaatioissa, joissa pohditaan ja ke-
hitetaan hybridityon toimintamalleja. Virtasen, Kaltiaisen ja Hakasen (2022, 42) mukaan tutkimuk-
set osoittavat, ettd tulevaisuuden tyon tekemisen mallina nahdaan hybridityd. Aikaisempien tutki-
musten ja tyoelamakokemusten perusteella tutkittavan aiheen merkityksellisyytta organisaatiolle
ei voi liiaksi korostaa. Tutkimus tehtiin laadullisena eli kvalitatiivisena tutkimuksena, koska ilmiosta
haluttiin saada syvallinen ymmarrys. Lisdksi tarkoituksena oli selvittaa sita, mista ilmidssa oikein on
kyse. Opinnadytetyon tutkimustulosten pohjalta saadaan muodostettua kattava nakemys esihenki-
I6iden ja tyontekijoiden kokemuksista ja ajatuksista hybridityosta seka saadaan tarkeaa tietoa siita
millainen merkitys hybridityolla, on yhteiséllisyydelle. Lisaksi tutkimustulosten avulla on mahdol-

lista saada selville kehittdmiskohteita organisaatiossa.

2 Hybridityo tyon tekemisen muotona

Tassa luvussa tarkastellaan erilaisia tyon tekemisen muotoja sekéa kasitteiden maaritelmia ja kehit-
tymista historian saatossa. Lisaksi luvussa tarkastellaan hybridityon viitekehysta seka hybridijohta-

mista.

2.1 Tyon tekemisen muodot

Ty6elamassa eletdan talla hetkella muutosten aikaa, kun koronapandemia on vauhdittanut tyon
irtautumista paikasta ja ajasta. Tyoelamassa yleistyvat voimakkaasti talla hetkelld tyon tekemisen
muotoina etatyo, hybridityd seka monipaikkainen tyd. Tyon tekeminen on siis monimuotoistunut
eika se ole enda niin paikka- ja aikariippuvaista. (Etatyo, hybridityd ja monipaikkainen tyd 2021.)
Pandemian seurauksena tyoelamaan rantautui uusi kasite, hybridityd. Hybridityo yhdistaa eta- ja
|ahityon. (Vartiainen & Vanharanta 2023, 1.) Eklundin ja muiden (2021) mukaan hybridityd on ai-
dosti uudenlainen tyon tekemisen muoto, jossa johtamiseen ja tyontekoon liittyvia oletuksia,
asenteita ja kaytanteita on uskallettava nostaa keskusteluihin seka haastaa johtajien ja tyontekijoi-
den nakokulmia. Hybridityo on siis uudenlainen tapa tehda ja organisoida t6ita eli se ei ole uusi

tyosuhdemuoto (Eklund ym. 2021, 19, 31.)



Koronapandemian myo6ta tyoelamadssa lahti liikkeelle asenteiden muutos, joka on sallivampi ajatte-
lemaan tyoeldamada enemman yksilén omien nakékulmien, motiivien seka tarpeiden kannalta. Jopa
spontaanimmat tyoelamaharppaukset ovat nykypdivana yha tavallisempia. (Toiminen 2022, 47.)
My®ds Lindstrom ja Savaspuro (2023, 12) toteavat, ettd koronapandemia sysasi tyémarkkinat liik-
keelle. Heidan mukaansa tyéelamassa on nahtavilla murros, jollaista ei olla nahty sitten toisen
maailmansodan. Pandemian myo6ta esimerkiksi Yhdysvalloissa ndhtiin suuri irtisanoutumisaalto.
Suomeen suurta irtisanoutumisaaltoa ei saapunut, mutta ihmiset liikkuvat talla hetkella tyémarkki-
noilla aiempaa vilkkaammin. (Mts. 13.) Myos Tyoterveyslaitos (2023) on todennut kdynnisséa ole-
van suurin tyéelaman muutos vuosikymmeniin. Kriisit ja megatrendit vaikuttavat voimakkaasti tyo-
elamaan. Tyoterveyslaitos on havainnut nelja merkittavaa muutosta, joihin organisaatioiden olisi
syyta kiinnittda huomiota tuottavuuden ja tyéhyvinvoinnin kehittamisessa tulevaisuudessa. Ensim-
madinen muutos on, etta tyo itsenaistyy ja lahijohtaminen yksil6llistyy. Toinen muutos on, etta jat-
kuva oppiminen lisdadntyy. Kolmantena muutoksena on digitalisaation kiihtyminen pandemian seu-
rauksena. Neljantena muutoksena on uupumisen lisdantyminen etatodiden seurauksena. Kriiseista
johtuva epavarmuus, tyévoimapula ja hyvinvointivaltion epavakaus ovat tekijoita, jotka edellytta-
vat madratietoista tydelaman kehittamista. (Kaynnissa on suurin tyéelaman muutos vuosikymme-

niin 2023.)

Toiminen (2022, 47) kertoo, etta jokaiselle yksildlle kuuluu vastuu oman elamansa mielekkyydesta.
Harva kuitenkaan pystyy ottamaan tata vastuulleen vaan helposti ajautuu ja sopeutuu tyoela-
massa. Lisaksi ihmisilla on taipumuksena ajatella, ettd valinnanvaraa ei olisi. (Mts. 47.) Lindstromin
ja Savaspuron (2023, 14) mukaan pandemian myo6ta ihmisten ajattelussa tapahtui merkittavia
muutoksia. Pandemian hallitessa ja sulkiessa eldmdaamme monen arvomaailma muuttui. Ihmiset
alkoivat pohtia sitd, mita haluavat elamaltaan ja mihin kayttavat aikansa. Monelle tuli halu kayttaa
aikansa aidosti itselleen merkityksellisiin ja tarkeisiin asioihin. Ihmiset alkoivat haluta tyoltaan
enemman vapautta, vaikutusvaltaa, mahdollisuuksia paattaa itse millaista tyota tekee ja kenen

kanssa, enemman vapaa-aikaa sekd hallinnan tunnetta omasta elamasta. (Mts. 14-15.)

Kovalaisen, Poutasen ja Arvosen (2022) mukaan koronapandemian myo6ta tapahtunut merkittava
etatyohon siirtyminen on ollut ainutlaatuinen ja merkittdvda muutos suomalaisessa tyoelamassa.

Pandemia sai heiddn mukaansa myds tyon tekemisen reunaehdot, kuten etatydyhteydet, tyomat-



kat ja kotien tyopisteet muuttumaan merkittdvasti. Kovalaisen ja muiden (2022) tekeman tutki-

muksen mukaan digitaalisuus tyoelamdssa on edennyt Suomessa todella nopeasti viime vuosina.
He myos kertovat, etta tutkimuksen mukaan suurin osa koki, etta etatyohon siirtyminen on suju-
nut vaivattomasti. Tutkimuksen mukaan tyontekijoéiden ja tydnantajan valilla vallitsee vahva luot-

tamus toiden ja tyonteon sujuvuuteen. (Kovalainen, Poutanen & Arvonen 2022, 336.)

Kovalaisen ja muiden (2022) seka Tyoterveyslaitoksen (2021) mukaan koronapandemia on vauh-
dittanut etatyohon siirtymista ja saanut merkittavan muutoksen aikaiseksi suomalaisessa tyoela-
massa. Vartiainen (2023) on kuitenkin kertonut, ettd kansainvalisessa vertailussa Suomessa teh-
daan ja tehtiin jo ennen koronapandemiaa paljon etatoitd. Vuonna 2018 tilaston mukaan
tyontekijoista 28 % teki ainakin osittain etatoita. Etatyoldisten osuus oli noussut vuonna 2022 45
%. (Viisi asiaa, jotka jokaisen on hyva tietaa hybridityosta 2023.) Myos Kuisma ja Sauri (2021, 7)
kertovat, ettda Suomi on ollut jo ennen koronapandemiaa yksi maailman keskeisimmista etatyén
edelldkavijoista. Yksi selittava tekija Kovalaisen, Poutasen ja Arvosen (2022) tutkimuksessa ilmi tul-
leeseen seikkaan voi olla se, etta tutkimuksen mukaan suurin osa tyontekijoista on kokenut eta-
tyohon siirtymisen sujuneen tydpaikoilla helposti. Eurostatin vuonna 2019 julkaisemassa tilastossa
kay esille, ettd Suomi (toisena) ja Alankomaat (ensimmadisena) ovat olleet Euroopassa etatyon te-

kemisen karkimaat jo ennen koronapandemiaa. (How usual is it to work from home 2020.)

Suomen Yrittdjien tekemadssa tutkimuksessa yli 70 % tydeldmadssa olevista tyontekijoista haluaisi
jatkossa tehda etatoita. Suomen Yrittajien toimitusjohtajan Mikael Pentikdisen mukaan tama ker-
too siita, etta etatyon kokemukset ovat olleet tyontekijoille pdaasiassa myonteisia. Kyselyn mu-
kaan 22 % ei haluaisi tehda etato6ita, 15 % tyontekijoista haluaisi tehda tulevaisuudessa pelkastaan
etatoita, 36 % haluaisi tehda osan viikosta etana ja 21 % haluaisi tehda etatoita, mutta ei voi. Tut-
kimuksen mukaan yhdistelma eli hybridimalli saa eniten kannatusta. Mikael Pentikdinen toteaakin,
ettd tulevaisuuden tyomalli on tdman perusteella hybridimalli ja se on myo6s hyva tyon tekemisen
malli useimmille tydnantajille. (Tutkimus: Yli 70 prosenttia haluaa tehda etatoitda — Mainostoimis-
tossa lisdantyneen etatyon vaikutukset pelkdstdan positiivisia 2021.) Seka Virtasen, Kaltiaisen ja
Hakasen (2022) ett Jabran (2021) tekemista tutkimuksista selvida, etta suurin osa haluaisi tehda

jatkossa tyotaan hybridimallilla, yhdistelemalla etéd- ja ldhityota. Etatyosta halutaan pitaa kiinni



tyon tekemisen muotona, mutta suurin osa ei koe kokoaikaista etatyota parhaana jatkuvana tyo-
muotona. (Virtanen ym. 2022, 44.) Eklundin ja muiden (2016, 53) mukaan organisaatioiden on tar-

kedaa muistaa, etta etatyon tekeminen sopii toisille paremmin, lisdksi tuen tarpeet ovat yksildllisia.

Seuraavissa kappaleissa maaritelldan ja avataan kaytOssa olevia tyon tekemisen kasitteitd. Tahan
tutkimukseen on valittu maariteltaviksi kasitteiksi [ahityo, etatyd, monipaikkainen tyo seka hybridi-
tyo. Kasitteiden maaritelmiin liittyy jonkin verran epaselvyyksia, etenkin hybriditydon maarittami-
seen. Hybridityo koostuu seka lahi- etta etatydsta, jolloin rajauksia etatyon ja hybridityon valilla on
paikoin mahdoton tehda. Hybridityon kasite on vield vakiintumaton. Vilkman (2023, 40) onkin to-
dennut, etta hybridityo ja etatyo sekoitetaan usein toisiinsa. Myos Rankin (2022,6), Harpazin
(2002, 74), seka Vilkmanin (2023, 40) mukaan hybridityolle ei ole vield 16ytynyt selkeaa ja johdon-
mukaista vakiintunutta maaritelmaa. Ranki (2022, 6) seka Vartiainen ja Vanharanta (2023, 1) ker-
tovat, etta hybridityo-kasite on syntynyt tyéelamaan vasta pandemian seurauksena. Teoreetti-

sessa viitekehyksessa tarkastellaan paljon myos etatyo-kasitettd, koska etdatyd on osa hybridityota.

Monipaikkainen tyo

Kuisman ja Saurin (2021, 26) mukaan yhteiskuntapoliittisessa liikehdinnassa etdtyd on osa moni-
paikkaisuudeksi tai monipaikkaistumiseksi kutsuttua ilmiéta. Hill, Grzywacs, Allen, Blanchard,
Matz-Costa, Shulkin ja Pitt-Catsouohes (2008, 149—-150) maarittelevat monipaikkaisen tyon sel-
laiseksi tyon tekemisen muodoksi, jossa tyontekijalla on mahdollisuus paattaa milloin, missa ja mi-
ten han tekee tyotaan. Hislop ja Axtell (2009, 61-62) ovat maarittaneet monipaikkaisen tyon siten,
ettd tyota tehdaan useassa eri paikassa. Myers, Gailliard ja Putman (2013, 222-223) ovat toden-
neet monipaikkaisen tyon olevan moniulotteinen kasite, jolla kuvataan tyon tekemisen tapoja or-
ganisaatiossa. Vilkman (2016, 14) on maarittanyt monipaikkaisen tyon tarkoittamaan liikkuvaa
tyota, jossa tyon tekemisen paikat vaihtelevat. Maatta (2020, 28) on kuvannut monipaikkaista
tyota siten, ettd se on tapa organisoida tyota ja tyontekijalla on useampi tyopiste. Tyoterveyslaitos
on puolestaan maarittanyt monipaikkaisen tyon tyoskentelyksi ilman kiinteda tyopaikkaa seka tyo-
aikaa. Vilkman (2023, 41) on maarittanyt monipaikkaisen tyon tarkoittamaan tyo6ta, jota tehdaan

useassa paikassa. Maaritelmat monipaikkaisesta tyosta on koottu taulukkoon 1.
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Taulukko 1. Monipaikkaisen tyon-kdsitteen maaritelmia

Kasite

Tutkija(t)

Maaritelma

Monipaikkainen tyo

Hill, Grzywacs, Allen,
Blanchard, Matz-Costa,
Shulkin ja Pitt-Catsouohes
2008, 149-150

Monipaikkaisen tyon maaritelma kuvastaa tyontekijoiden mahdollisuutta
paattaa milloin, missa ja miten he tekevat tyotehtavansa.

Monipaikkainen ty6

Hislop ja Axtell 2009, 61—
62

Monipaikkaisella tyolla tarkoitetaan sitd, etta tyota tehdaan useassa eri pai-
kassa. Esimerkiksi yrityksen toimitiloissa, asiakkaan tiloissa, kotona, kulkuva-
lineissa ja ravintoloissa.

Monipaikkainen tyo

Myers, Gailliard & Put-
man 2013, 222-223

Monipaikkainen tyo katsotaan olevan moniulotteinen kasite, jolla kuvataan
tyon tekemisen tapoja organisaatiossa.

Monipaikkainen ty6

Tyoterveyslaitos, Etatyo,
hybridityd ja monipaikkai-
nen ty6. N.d.

Monipaikkainen tyo viittaa tydskentelyyn ilman kiinteda tyopaikkaa seka se
on tydajasta riippumaton. Tydskentely monipaikkaisesti voi tapahtua yh-
dessa tai useammassa paikassa. Se on myds kestoltaan ja saannéllisyydel-
taan vaihtelevaa. Tyoterveyslaitoksen mukaan etatyon on mahdollista laa-
jeta monipaikkaiseksi silloin, kun ty6ta tehdaan joustavasti tydnantajan,
tyontekijan ja asiakkaan kannalta

Monipaikkainen
tyo, liikkkuva tyo,
mobiilityd

Vilkman 2016, 14

Monipaikkainen tyo tarkoittaa liikkuvaa tyota. Hinen mukaansa kasitteet
liikkuva ty6, monipaikkainen tyo ja mobiilityo tarkoittavat samaa. Monipaik-
kaisessa tyossa tyonteon paikat vaihtelevat jatkuvasti tyon luonteen seu-
rauksena.

Monipaikkainen tyo

Ma&atta 2020, 28

Monipaikkainen tyo tarkoittaa tyon organisointitapaa, jossa tyontekijalld on
useampi yrityksen maarittama tyopiste. Hinen mukaansa tehtdvan luonne
sitoo tyon tyopisteeseen. Tama voi johtua esimerkiksi tyovalineistd, asiak-
kaista tai turvallisuusmaarayksista.

Monipaikkainen tyo

Vilkman 2023, 41

Monipaikkaisella tyolla tarkoitetaan tyotd, jota tehddan useissa paikoissa.
Esimerkiksi yrityksia, joilla on toimipisteita eri puolella kaupunkia, Suomea
tai jopa eri maissa.

Lahityo

Tassa tyossa lahityolla viitataan etdtyon vastakohtaan. Makkonen-Craikin (2021) mukaan lahity6 ja

lasnatyd muistuttavat paljon toisiaan. Hinen mukaansa naita kasitteitd voidaan kayttaa etatyon

vastakohtana. Maaritelman mukaan lahity6 on tyopisteellad (esimerkiksi toimistolla) tehtavaa
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tyota. Kasitteen maarittdmisessa on kuitenkin hyva muistaa lahityon toinen merkitys. Useissa am-
mateissa ja aloilla [ahityo ei tarkoita etatyon vastakohtaa. Nailla aloilla ja ammateissa lahityon
merkitys on eri. Esimerkiksi sosiaali- ja terveysalalla [ahityontekija ja |ahihoitaja eivat viittaa eta-

tyon vastakohtaan vaan merkitys on eri. (Makkonen-Craik 2021.)

Etatyo

Kansainvaliset etatyohon liittyvat tutkimukset ovat alkaneet Yhdysvalloissa jo 1970-luvulla 6ljykrii-
sin aikoihin. Oljykriisin seurauksena ihmisten ajattelu muovautui ekologisempaan suuntaan. Liiken-
teen aiheuttamien pakokaasupaastojen vahentamiseksi kehitettiin uudenlaisia tyon tekemisen ta-
poja. Aluksi etatyota tutkittiin padasaantoisesti tydmatkoihin liittyvan ajan sadstamisen ja
pakokaasujen vahentamisen nakokulmasta. (Nilles 1991.) Pandemian seurauksena eta- ja hybridi-
ty0 ovat lisddntyneet merkittavasti ja siksi myos keskustelu eta- ja hybriditydsta on lisdantynyt. On
kuitenkin syyta huomioida, ettd tyon tekemisen muotona etatyo ei ole uusi. Pekkola (2002, 2) ker-
too, ettd Pekkolan (1993, 22—-24) mukaan keskustelua etatydsta on kayty jo noin 50 vuoden ajan ja
ilmiota on kuvattu eri termein johtuen kasitteellisesta kehityksesta seka useista eri nakokulmista.
Nillesin (1994) mukaan etatyon kasitteen historia ulottuu vuoteen 1973, jolloin amerikkalaistutkija
Jack Nillesin uskotaan keksineen termin etaty6. Englanninkielisia termeja etatyolle ovat esimerkiksi
telecommuting, alternate workplace, telecommunete ja telework. (Nilles 1994, 109.) Harpaz
(2002, 74) on todennut, etta etatyolle on vaikea |6ytaa yhta kattavaa maaritelmaa, koska maaritel-
mat eivat ole johdonmukaisia. Pekkola (2002, 39) toteaa, etta etatyon kasitettd maarittdessa oleel-

lista on sen konteksti eli asiayhteys.

Harpaz (2002) kertoo etatyon historian ulottuvan aikaan ennen teollista vallankumousta, jolloin
ihmiset suurimmalta osin tydskentelivat kotona tai sen lahettyvilld. Teollisen vallankumouksen
seurauksena ihmiset menivat tekemaan toita kotoa tehtaisiin. Todellinen muutos ei ole siis eta-
tyon tekeminen tai se, etta toita tehddan kotona. Suurin muutos on se, etta etatyota tehdaan ko-
tona organisaatioiden rajojen seka toimintatapojen puitteissa. Lisdaksi vuorovaikutus organisaation
ja tyontekijoiden valilla tapahtuu ensisijaisesti teknologisten viestintatydkalujen avulla. Etatyoil-
mion alkuperaa voi selittda useat perusprosessit, jotka kehittyivat 1900-luvun lopulla. Tarkein eta-

tyota vauhdittava tekija on ollut tekniikan kehittyminen. Tietotekniikan kehittyminen poisti sijainti-
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ja aikarajoitukset tyon tekemiselle, ja se mahdollisti paluun kotona tyoskentelyyn. (Harpaz 2002,

74.)

Neeley (2021) tuo esille, etta Silicon Valleyssa toiminut teknologiayritys otti etdatyéohjelman kayt-
toon vuonna 1993. Guimaraes ja Dallouw (1999, 40) ovat kertoneet, etta jo vuonna 1999 etatyo oli
Yhdysvalloissa kasvava trendi. Heidan mukaansa 8,8 miljoonaa tydntekijaa teki Yhdysvalloissa eta-
toitd ja maaran ajateltiin nousevan 25 miljoonaan etatyontekijaan vuoteen 2000 mennessa. Eta-
tyon nousevaan trendiin Yhdysvalloissa on vaikuttanut Cooperin (1996, 10) mukaan yritysten tarve

noudattaa vuonna 1990 méaaritettya puhtaan ilman lakia (Clean air act requires).

Lindstrém ja Savaspuro (2023) tuovat esille erdan tarkean nakokulman hybriditydkeskusteluun.
Keskustelu ei saisi olla ainoastaan keskustelua siita ollaanko toimistolla vai etana. Keskustelun tu-
lisi hakea syvallisempaa toimintatapojen- ja ajattelun muutosta. Heiddan mukaansa tyohon liittyy
nykypadivana enemman ulottuvuuksia kuin koskaan aiemmin. Nama ulottuvuudet ovat inhimillinen
johtaminen, henkinen ja fyysinen hyvinvointi, sitoutuminen tydyhteis66n, yhteisollisyyden yllapita-
minen, eri tyon tekemisen muotojen yhdistaminen, digitaalisten tyovalineiden kaytto, kodin sovit-
teleminen etdatyohon seka toimistotilojen tarpeellisuus. Haastavin kysymys on talla hetkellad se, mi-
ten tyd maaritetdaan seka mihin ja miten yksilot haluavat aikansa kayttaa. (Lindstrém & Savaspuro
2023, 71-72.) Etatyo vaatii tydnantajan, esihenkilon ja tyontekijan valista yhteista sopimista ja
suunnittelua, itsendisen tyoskentelyn tukemista seka luottamusta. Etatyo vaatii kontrolloinnin si-
jaan sitd, ettd johtaminen ja tyokulttuuri perustuvat luottamukseen. (Etatyo, hybridityo ja moni-
paikkainen tyo 2021.) Cooper (1996, 11) on nostanut esille, ettd etdtyon suosiota selittaa pitkalti

tyontekijoiden saastama aika, jota vapautuu, kun tydomatkat jaavat pois.

Pekkola (2002) maarittelee etatyo-kasitteen kehittymista seitsemanvaiheiseksi. Hinen mukaansa
kasitteen ensimmainen vaihe oli telework (etatyo), jolla viitataan suomen kielen sanaan televisio
eli etakuva. Tassa maarittelyssa oli nakdkulmana, etaalla oleminen ns. "perinteiseltd tydpaikalta
pois katsominen”. Hanen mukaansa tama maarittely on herattanyt keskustelua ja kritiikkia siita,
katsotaanko tyon olevan etaalla vai ldhella vai sopivalla etdisyydella. Tassa maarittelyssa keskus-
telu liittyy tyon laheisyyteen-etdisyyteen tyonantajan ja tyontekijan nakokulmasta. Toisessa vai-
heessa etatyd maariteltiin tyoksi, jota tehtiin tietotekniikan avulla tyopaikasta ja tyoajasta riippu-

matta. Pekkolan mukaan tdma maaritelma on ollut hyvin yleinen. Tdssa maaritelmassa analyyttista
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huomiota ei kiinnitetty ajan ja paikan kasitteisiin. Kolmannessa vaiheessa etatyota ajateltiin tyoksi,
jota tehdaan tarkoituksenmukaisessa paikassa, hyodyntden tietotekniikkaa. Tassa nakokulmassa
tyon ajateltiin olevan positiivisella tavalla jarjestettya ajassa ja paikassa. Hinen mukaansa tama

nakokulma vastaa etdtyotatekevien omaa kasitysta tydskentelytavasta. (Pekkola 2002, 36.)

Pekkolan (2002) mukaan neljantena vaiheena oli, etta tyota ajateltiin tehtavan miltei missa ajassa
ja paikassa tahansa. Viidennessa vaiheessa tapahtui tyon tekemisen muuttuminen paikan kasit-
teesta tilan kasitteeseen. Tyon tekemisen paikat siirtyivat enenevissa maarin tietoliikenneymparis-
toon. Kuudennessa vaiheessa haasteeksi muodostui tarkastelukulman laajentuminen, koska eta-
tyoksi voitiin katsoa kaikki tietoverkoissa tapahtuva tyé. Taman tyyppiselle tyolle EU-komissio on
pohtinut kasitettda eWork. Eli eWork (Electronic Work) on kasitteena selkeasti laajempi, kuin eta-
ty0. Seitsemannessa vaiheessa keskeiseksi havainnoksi nousee tyoprosessien tarkastelussa yhteyk-
sien yllapito. Yhteyksien yllapidolla tarkoitetaan niiden yhteista kehittamista ja ajatusten vaihtoa.

(Pekkola 2002, 36-39.)

Etatyo-kasitettd voidaan tarkastella useiden eri maaritelmien mukaisesti. Ensimmainen etatyon
maaritelman katsotaan olevan Nillesin vuodelta 1973. Han maaritti etatyon tarkoittavan sita, etta
tyomatkaliikenne korvataan tietoliikenteella ja/tai tietokoneella. (Nilles 1994, 109.) Guimareas ja

Dallow (1999, 40) ovat maaritelleet etatyon tyoskentelyksi kotona tai vaihtoehtoisella tydpaikalla.

Mokhtarian ja Salomon (1996, 1) ovat kuvanneet etatyon tydjarjestelyksi, jossa etdtyd korvaa tyo
matkan joko kokonaan tai osittain. Cooperin (1996, 10) maaritelman mukaan etatyolla tarkoite-
taan kaytantoa, jossa tyontekija tyoskentelee kotona tai lahelld kotia, hyddyntden tietokonetta ja
tietotekniikkaa tydmatkustamisen sijaan. Eurofound (2015 ja 2020) kuvailee etatyon tarkoittavan
tyojarjestelyd, jossa tyontekija tyoskentelee etdna sekd hyodyntaa digitaalisia viestintakanavia.
Pekkolan (2002, 23, 28, 34) maaritelmassa etdtyd on tapa organisoida tyota, jossa kdytetaan tekni-
sia ja sosiaalisia valineita. Maatan (2020, 27) mukaan etatyo on tyon organisointitapa, jonka kes-
keisin sisalto on se, etta vaikka tyota voitaisiin tehda organisaation tiloissa, sitd tehddaan muualla.
Lisdksi tyOossa ja sen organisoinnissa kdytetdan tietotekniikkaa. Tyoterveyslaitos (2021) maarittaa
etatyon ansiotyoksi, jota tehddadan muualla kuin organisaation varsinaisissa tiloissa. Akava (2019)

maarittaa etatyon vapaaehtoiseksi tyon organisointitavaksi, missa tyota tehddan muualla kuin or-
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ganisaation tiloissa. Vilkman (2023, 40) maarittaa etatyon tyoksi, jota voitaisiin tyon sisallon puit-
teissa tehda organisaation tiloissa, mutta sitd tehdaan muualla. Maaritelmat etatyosta on koottu

taulukkoon 2.

Taulukko 2. Etatyo-kasitteen maaritelmia

Kasite

Tutkija(t)

Madritelma

Etatyo (telecommuting,
telework, alternate
workplace)

Nilles 1994, 109

Jack Nillesin katsotaan luoneen kasite etatyd 1973. Hanen mukaansa eta-
tyo tarkoittaa tydmatkaliikenteen korvaamista tietoliikenteelld ja/tai tieto-
koneilla.

Etatyo (telecommuting)

Mokhtarian ja Salomon
1996, 1

Etatyo on tyojarjestely, missa yksilo tekee etatoita niin, etta silla korva-
taan joko koko tyématka tai osa siita.

Etatyo (telecom-
munete)

Cooper 1996, 10

Etatyo tarkoittaa kaytantoa, jossa tyontekija tyoskentelee kotona tai la-
hella kotia. Hyddyntaen tietokone- ja tietotekniikkaan fyysisen matkusta-
misen sijaan.

Etatyo (telecommuting,
alternate workplace)

Guimareas ja Dallow
1999, 40

Etatyo on tyoskentelyksi kotona tai vaihtoehtoisella tydpaikalla.

Etatyo (eWork, e-tyo,
etalasnaolo)

Pekkola 2002, 23, 28,
34

Etatyo tarkoittaa tyon organisoinnin tapaa, jossa kdytetaan teknisia seka
sosiaalisia vdlineitd. Hanen tutkimuksessaan puhutaan etdtyon kasitteen
lisaksi sanoista eWork, e-tyo, etdlasndolo.

Etatyo (telework and
ICT-based mobile work
(TICTM))

Eurofound 2015 ja 2020

Etatyo ja liikkuva tyo (ICT-based mobile work) ovat tydjarjestely, joissa
tyontekijat tyoskentelevat etana. Muualla, kuin yrityksen tiloissa. Hyddyn-
tamalla digitaalisia viestintdkanavia.

Etatyd

Akava 2019

Etatyo on vapaaehtoisuuteen perustuva joustava tyon organisoinnintapa.
Etatyossa tyo tehdaan sielld, missa se on tyonantajan, tyontekijan ja tyon
kannalta tarkoituksenmukaisinta seka tehokkainta. Etatoita tehddaan muu-
alla, kuin varsinaisella tyopaikalla. Esimerkiksi kotona, vapaa-ajan asun-
nolla.

Etityd

Ma&atta 2020, 27

Etatyo on tyon organisoinnin tapa. Keskeisinta on se, etta tyo voitaisiin
tehda organisaation toimitiloissa, mutta se tehdaan jossain muualla. Li-
saksi tyon tekemisessa ja sen organisoinnissa hyodynnetdan tietotekniik-
kaa.

Etityd

Tyoterveyslaitos Etatyo,
hybridity6 ja monipaik-
kainen ty6 2021

Etatyoksi katsotaan ansioty0, jota tehddaan muualla kuin organisaation
varsinaisissa tyotiloissa.
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Etatyo Vilkman 2023, 40 Etatyo on tyota, jota luonteensa puolesta voitaisiin tehda yrityksen ti-
loissa, mutta syysta tai toisesta sitd tehddan jossain muualla. Hinen mu-
kaansa tyypillisia paikkoja etatyon tekemiseen ovat koti, kesamokki, vuok-
ramokki tai anoppila.

Hybridity6

Hybridityolla tarkoitetaan tyota, jossa yhdistetdaan eta- ja lasnatyo. Hybridityo-kasitetta pidetaan
vield vakiintumattomana. (Etatyo, hybridityd ja monipaikkainen tyé 2021.) Seka Ranki (2022, 6)
ettd Vartiainen ja Vanharanta (2023, 1) kertovat, ettd pandemian seurauksena tyoelamaan syntyi
tama kasite nimeltaan hybridityo. Vaikka hybridityélle ei ole muodostunut viela yhteista ja vakiin-
tunutta maaritelmaa, hybridityo-kasitteella tarkoitetaan talla hetkella sitd, ettd yhdistetaan lahi- ja
etatyo. Lahi- ja etatyon maara voi kuitenkin jakaantua hyvinkin laajasti, kokoaikaisesta eta- tai lahi-

tyosta satunnaiseen. (Ranki 2022, 6.)

Lindstréom ja Savaspuro (2023, 75) ovat maaritelleet kolme paatelmaa hybridityosta. Ensimmainen
paatelma on, etta tyo yksilollistyy. Talla tarkoitetaan sita, ettad tyon joustomahdollisuudet ovat or-
ganisaatioiden vetovoimatekijoita. Tyolta vaaditaan ja toivotaan joustomahdollisuuden lisdksi, uu-
den oppimista seka mahdollisuutta rakentaa tyo niin, etta se on mielekds kokonaisuus, joka tukee
oman elaman tasapainoa. Toinen paatelma on se, etta hybridityo on paljon muutakin, kuin pelkka
tyon tekemisen paikka. Sen katsotaan olevan kokonaisvaltainen tapa nahda organisaation kult-
tuuri, johtaminen, arvot ja kdyttaytymissaannot. Viimeisena paatelmana on, ettd organisaatiolta
odotetaan arvon tuottamista tydntekijalle. Nykyaan suhde ei ole enaa yksipuolinen siten, etta ai-
noastaan tyontekija toisi arvoa ainoastaan organisaatiolle vaan sen tulisi olla molemminpuolista.
Lisaksi pelkka raha ei ole riittava kompensaatio tehdysta tydpanoksesta. Tulevaisuuden ty6ta muo-

toillaan jokaiselle tyontekijalle sopivammaksi ja houkuttelevammaksi kokonaisuudeksi. (Mts. 75.)

Hybridityota voidaan tarkastella seuraavien maaritelmien avulla. Halford (2005) maarittaa hybridi-
tyon tyoksi, jota tehdaan vaihdellen kodin ja tyopaikan valia. Nama tyon tekemisen paikat yhdiste-
tdan viestintateknologian avulla. (Halford 2005, 20.) Jordanin (2009, 181) mukaan hybriditydssa
virtuaalinen ja fyysinen tyoymparisto punoutuvat yhteen seka toimintarajat sulautuvat. Petani ja

Mengisin (2021) mukaan hybriditydssa fyysinen tyopaikka ja viestintateknologian mahdollistama
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virtuaalinen tydymparisto yhdistyvat yhdeksi tyotilaksi. Vartiainen ja Vanharannan (2023, 1) maari-

telman mukaan hybridityossa tyota tehdadan osittain kotona ja organisaation tiloissa. Heidan maa-

ritelmassaan tyo katsotaan olevan joustavaa ajan ja paikan suhteen. Eklund ja muiden (2021, 16—

19) maaritelmadn mukaan hybridityo tarkoittaa lahity6ta, yhdistettyna tyohon, jota tehdaan

muussa ymparistossa esimerkiksi kotona. Seka Tyoterveyslaitos (2021), etta Vilkman (2023, 41)

maarittelevat hybriditydon yhdistelmaksi eta- ja lahityota. Maaritelmat hybridityosta on koottu tau-

lukkoon 3.

Taulukko 3. Hybridityo-kadsitteen maaritelmia

Kasite Tutkija(t) Madritelma
Hybridityo Halford 2005, 20 Ty6 tehd&dan vaihdellen kodin ja tyépaikan valida. Nama tyon tekemisenpaikat yh-
distetaan viestintateknologian avulla.
Hybridityo Jordan 2009, 181 Hybriditydssa virtuaalinen ja fyysisen toimintaymparisté punoutuu yhteen ja toi-
mintarajat hamartyvat.
Hybridityo Petani ja Mengis Fyysinen tydpaikka ja viestintdteknologian mahdollistama virtuaalinen tyétila yh-
2021 distyy yhdeksi tyotilaksi.

Hybridity6 Eklund, Jaaskeldi- Hybridityo tarkoittaa sitd, ettd tyd koostuu lahityosta sekd muussa ymparistdssa
nen, Salminen ja esimerkiksi kotona tehtdvasta tyosta.
Lindholm 2021, 16—
19

Hybridity6 Tyoterveyslaitos Hybridityolla tarkoitetaan tyén organisoinnintapaa, joka yhdistda lasnatyon seka
2021 etatyon. Hybridityo-kasitteen katsotaan olevan viela vakiintumaton.

Hybridity6 Ranki 2022, 6 Koronapandemian seurauksena ty6elamaan syntyi uusi kasite nimeltdan hybridi-
tyo, jolle ei ole vielda muodostunut yhteista ja vakiintunutta maaritelmaa. Talla
hetkelld hybridityosta puhuttaessa tarkoitetaan laajasti sitd, ettd yhdistetdan lahi-
ja etatyo. Lahi- ja etdtyon jakaantuminen voi kuitenkin vaihdella hyvinkin laajasti,
jatkuvasta eta- tai lahityosta satunnaiseen.

Hybridity6 Vilkman 2023, 41 Hybridityd on ty6td, jossa yhdistetaan lahityota ja etatyota.

Hybridityo (Hybrid
work (HW))

Vartiainen ja Van-
haranta 2023, 1

Alun perin hybridityollad tarkoitettiin paikan ja ajan suhteen joustavaksi tyoksi,
missa tyota tehtiin osittain kotona, etta yrityksen toimipisteessa. Digitaalisia tyo-
kaluja seka erilaisia alustoja hyddyntden tyon, viestinnan seka yhteistyon vali-
neend. Heidan mukaansa tdma muistuttaa perinteistd etatyon kasitetta.
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2.2 Hybridityon vaatimukset

Hybridityén vaatimukset tyénantajan nakokulmasta

Ropen (2021) mukaan tydntekijan siirtyminen hybridityohon ei vaikuta tydnantajan velvollisuuksiin
eika tyontekijan oikeuksiin. Se voi kuitenkin lisata tyénantajan velvollisuuksia ja tehtavia verrat-
tuna tyopaikalla tehtavaan lasnatyéhon. Naita asioita ovat tyéolosuhteiden valvonta ja tydajanseu-
ranta. (Rope 2021, 60.) Eklundin ja muiden (2021) mukaan tyénantajan tulee huolehtia myos eta-
tyOpaivina tyontekijan turvallisesta seka terveellisista olosuhteista tehda tyota. Vaikka
hybridityossa esihenkilon mahdollisuus valvoa naitd olosuhteita on rajallinen, tulisi tydnantajan

pyrkid valvomaan tydympadristoa. (Mts. 32—-34.)

Hybriditydssa tydnantajan vastuuseen kuuluu myos tyoturvallisuutta vaarantavien seikkojen en-
naltaehkdiseminen seka tydympariston tydturvallisuuden varmistaminen ennakkoon. Tyoymparis-
ton vaarat hybriditydssa voivat olla fyysisia ja teknisia. Tallaisia riskeja ovat esimerkiksi sisdilma,
valaistus, akustiikka, koneet, laitteet, tyotilat ja tilajarjestelyt seka sisustus- kalustus- ja varusterat-
kaisut. Toiminnallisia tydympariston riskeja ovat esimerkiksi ergonomiset tekijat. Tydnantajan tu-
lee hybriditydssa huomioida myds tyontekijan henkinen tyoturvallisuus. Tama tarkoittaa erilaisten
henkisten rasitustekijoiden havaitsemista ja estamista. Tyontekijan henkista tyoterveytta voi vaa-
rantaa psykososiaalisen ympariston tekijat. Tallaisia tekijoitd ovat esimerkiksi johtamisen ja tyon
organisoinnin puute, tydyhteison toimimaton yhteistyd seka viestinnan ja vuorovaikutuksen va-
hyys. My0s virtuaalinen toimintaymparisto voi aiheuttaa ongelmia, esimerkiksi toimimattomat ja
epakdytannolliset tydon tekemisen valineet ja teknologiaratkaisut. Hybridityoskentelyssa ty6anta-
jan mahdollisuus valvoa tyontekijoiden tydolosuhteita ja kuormittumista ovat rajalliset ja ndin ol-

len tydntekijan oma vastuu korostuu. (Eklund ym. 2021, 32—-34.)

Hybridityo edellyttda organisaatioilta huolellista perehtymista ja suunnittelua. Hybriditydssa tyon-
antajan vastuuseen kuuluu varmistua siitd, etta kaikilla tyontekijoilla on sosiaaliset, teknologiset ja
fyysiset edellytykset tyon suorittamiseen ammattimaisesti. Tyolainsdadanto ei varsinaisesti tunne
kasitteita etatyo tai hybridityd. Tyodaikalaki uusiutui kuitenkin vuonna 2020 ja uudistuksen myota
siind otettiin huomioon myos etatyd. Tyoaikalaki maarittelee, ettad tydaikaa on kaikki tyohon kay-

tetty aika riippumatta siitd, missa tyota tehdaan. Laki velvoittaa tydnantajaa jarjestamaan tydajan-
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seurannan seka tyontekijaa kayttamaan sita. Laki velvoittaa, etta etatyossa tyomaarien ja tyopai-
vien pituudet pysyvat lain sallimissa enimmaisrajoissa. (Eklund ym. 2021, 30—32.) Ensisijainen vas-
tuu tybajaseurannasta on tydnantajalla. Ty6antaja ja tyontekija voivat myos sopia, etta tyontekija
hoitaa ty0ajanseurannan tyonantajan ohjeiden mukaisesti. Hybridityossa tydajanseuranta voidaan
jarjestaa, esimerkiksi mobiilitydaikaseurannan avulla. Tydaikalaki velvoittaa, etta tydaikaa on seu-
rattava. (Hietala ym. 2023, 442.) Hybridityossa tydnantaja on normaalisti vastuussa tyontekijan
tyoterveydesta, tyoturvallisuudesta seka tyosuojelusta. Hybriditydn perustana toimivat kuitenkin
tyosopimuslaki, tyoaikalaki ja tyoturvallisuuslaki seka etatyoskentelyyn sovelletaan tyolainsaadan-
toa ja tydehtosopimuksia. Hybridityd on uudenlainen tyon tekemisen muoto, joten on tarkeas,
etta hybridityo ja sen johtaminen perustuvat tarpeeksi yksityiskohtaiseen sopimukseen, joka ottaa

huomioon tydnantajan lain vaatimat velvollisuudet. (Eklund ym. 2021, 30-32.)

Hybridityén vaatimukset tyontekijan ndkékulmasta

Hybridityo edellyttaa tyontekijoiltd monipuolisia tyotaitoja. Tyontekijan etatyovalmiuksiin kuuluvat
hyvat ja monipuoliset vuorovaikutus- ja yhteisty6taidot, tiedon hankkimisen taito, itsensa johtami-
sen kyky ja taito, oppimis- ja muutostaidot sekd ongelmanratkaisu- ja paatdksentekotaidot. Hybri-
dityo edellyttaa tyontekijoilta substanssiosaamista seka etatydssa tarvittavien tyovalineiden kayt-
toosaamista. Hybridityota tekeva tyontekija tarvitsee kykya ratkaista itsenaisesti teknisia
ongelmia. Hybridityossa korostuvat vuorovaikutustaidot seka digitaalisten viestintavalineiden kayt-
téosaaminen. My0s itsensa johtamisen taito korostuu hybridityota tehdessa, koska esihenkild seka
tyokollegat ovat etddmpana. Esihenkilo ja tyokollegat eivat voi samalla lailla seurata ja kantaa vas-

tuuta tyon etenemisesta tai tyontekijan tyokyvysta. (Eklund ym. 2021, 40-42.)

Tarkeitd itsensa johtamisen taitoja hybriditydssa ovat aloitekyky, pitkajanteisyys seka kyky tehda
asiat loppuun asti laadukkaasti, priorisointi seka ajankaytdn hallinta ja suunnittelu, oma-aloittei-
suus yhteydenpidossa tyoyhteis6on ja esihenkil66n seka tyokuorman sdatelyn taito. Hybridityo
tarvitsee onnistuakseen avointa ja selkeaa sopimista siitd, miten tyot jakautuvat ja miten yhteis-
tyota tehdaan sekd miten kaikkia tyontekijoita tuetaan tasapuolisesti. Mikdli néma edelld mainitut

asiat eivat toteudu voi se heikentaa yhteenkuuluvuuden tunnetta. Hybridity6 edellyttdaa vahvaa
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luottamusta tyoyhteison jasenten kesken. Luottamus taas pohjautuu avoimuuteen, joka puoles-
taan pohjautuu toimivaan ja rehelliseen vuorovaikutukseen. Luottamuksen rakentaminen vaatii

pohjaksi selkedt tehtavanjaot ja roolitukset. (Mts. 40-42.)

2.3 Hybridityon hyodyt ja haitat

Hybridityo-kasitteen katsotaan syntyneen koronapandemian seurauksena, joten hyotyja seka hait-
toja on tahan saakka tutkittu [ahinna etatyo-kasitteen kautta. Hybridityo yhdistaa Iahi- ja etatyon
ja ndiden suhteet voivat vaihdella hyvinkin paljon. Hybridityd voi esimerkiksi sisdltaa jopa lahes
sata prosenttia etatyota. Sen vuoksi tdssa kappaleessa on kasitelty hyotyja ja haittoja myos etatyo-

kasitteen kautta, koska etatyé on merkittavassa roolissa hybriditydssa.

Jo ennen hybridityo-kasitteen syntymista on tutkittu etatyon hyotyja ja haittoja. Harpazin (2002,
80) mukaan nayttaa yleisesti ottaen siltd, ettd etdatyon edut ovat haittoja suuremmat. Myos Coo-
per (1996, 11) kertoo, etta etatyolla on paljon positiivisia puolia. Tyoterveyslaitoksen (2021) mu-
kaan hybridityon tekemisen kokemukseen vaikuttaa yksildiden valiset erot. Yksilon kokemukseen
vaikuttavat tyokokemus, persoona, tyoskentelyolosuhteet seka kotona oleva perhetilanne. Taman
vuoksi kokemukset voivat olla hyvin erilaisia eri henkil6illd; toinen kokee, etta hybridityo lisaa hy-
vinvointia ja toisen kokemus voi taas olla tylsistyminen ja eristyneisyys. Organisaatioiden on siis
tarkea tiedostaa yksildiden kokemusten valiset erot seka hybridityohon liittyvat riskit ja oppia hal-
litsemaan seka valttamaan niita. (Etatyo, hybridityo ja monipaikkainen tyé 2021.) Myds De Vin-
cenzi, Pansini, Ferrara, Buonomo ja Benevenen (2022, 1) tutkimuksen tuloksien mukaan etatyojar-
jestelyt, tyopaikka, organisaatiotekijat seka tyontekijoiden yksilolliset piirteet ja taidot vaikuttavat

tyontekijoiden tuottavuuteen ja hyvinvointiin hybridityossa.

Eklundin ja muiden (2021, 49-50) mukaan etana tehtavaan tyohon liittyvat riskit poikkeavat osit-
tain lahityon riskeista. Vilkmanin (2016) mukaan etdtyon mukana tulevat haasteet liittyvat yhteis-
tyohon ja johtamiseen. Hinen mukaansa haasteet liittyvat yleensa vuorovaikutukseen, yhteisolli-
syyteen, tyoskentelytapoihin ja luottamukseen. Etatyota tehdessa toimivan tiimin muodostaminen
ja aidon yhteistyon luominen on haastavampaa. Vuorovaikutus on se tekija, joka luo ihmisjoukosta
tiimin. Ihmisen tarve luonnostaan on kokea yhteenkuuluvuuden tunteita ja olla osana yhteiséa.

Mikali tyotiimeissa ei koeta yhteenkuuluvuuden tunnetta, kunnollista tyotiimia ei muodostu ja
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vuorovaikutuksen seka viestinndn maara vahentyy. Yhteenkuuluvuuden tunteen puuttuminen vai-
kuttaa myds sitoutuneisuuteen ja moraaliin. Fyysinen etdisyys ei kuitenkaan ole ainoa tekija yh-
teenkuuluvuuden tunteessa vaan viela tarkeampi tekija on psyykkinen laheisyyden tunne. Etatoita
tekevat kokevatkin helposti ongelmana tydyhteison tuen puutteen. Sosiaalinen tuki, luottamus,
arvostus, valittaminen, kuuntelu seka palautteen, ohjeiden ja neuvojen antaminen ovat yksilGille
merkittavimmat tyon voimavaratekijat. Nama tekijat ehkaisevat tyduupumusta, stressia seka tyy-

tymattomyyden tunteita. (Vilkman 2016, 19-20.)

Suomen Yrittdjien tekeman tutkimuksen mukaan etatyo on lisannyt eniten tyon itsendisyytta (60
%), tyotyytyvaisyytta (54 %) ja tyon tuottavuutta (50 %). Etatyot ovat lisdnneet tydntekijdiden po-
sitiivisia kokemuksia oman tyon mielekkyydesta, ja tyon hallinnasta seka vdahentaneet sairauspois-
saoloja. Tutkimuksen mukaan etdty6 on vaikuttanut enemman positiivisesti kuin negatiivisesti. Ne-
gatiivisia vaikutuksia etatoista on ollut tutkimuksen mukaan tyohon liittyvaan ideointiin ja teknisiin

ongelmiin liittyen. (Hyry 2023.)

Hybridityén hyodyt ja haitat yksilon nakékulmasta

Harpaz (2002,74) tuo esille, ettd etatyon keskeiset hyodyt yksilolle ovat lisddntynyt itsendisyys ja
joustavuus. Tyoterveyslaitoksen (2021) mukaan etatydn hyodyt yksilolle ovat joustavampi tyon
rytmittdminen ja tyOaika, tyérauhan ja keskittymisen parantuminen, tyotehon ja tyotyytyvaisyy-
den parantuminen, ajan seka rahan saasté tydmatkojen vahentyessa ja joustavampi tydn sovitta-
minen muuhun eldmaan. Myos mahdollisuus valita asuinpaikka ilman, etta tyopaikan sijainti maa-
rittaa sitd, osatyokykyisten mahdollisuudet osallistua tyon tekemiseen seka
tyoskentelymahdollisuudet poikkeustilanteissa ovat hybridityon hyotyja. (Etatyo, hybridityo ja mo-
nipaikkainen tyo 2021.) Cooper (1996, 11) toteaa, etta etatyon suosiota selittaa pitkalti tyonteki-

joiden sdaastama aika, jota vapautuu, kun tydomatkat jaavat pois.

Harpaz (2002, 74) mukaan etatyon haitat yksilolle ovat eristyneisyyden kokemukset, tyon ja vapaa-
ajan sekoittuminen. Tyoterveyslaitoksen (2021) mukaan etdtyon haitat yksilélle ovat tydajan pitkit-
tyminen, tyon ja vapaa-ajan rajan hailyminen, tyosta irrottautumisen haastavuus, liiallinen kuormi-
tus, perheen sopeutuminen etatyoskentelyyn, sopimattomat tilat ja tyovalineet tyoskentelylle, yk-

sindisyys ja eristyneisyyden kokemukset, riittamaton tuki, epdvarmuus asemasta ja
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urakehityksesta. (Etatyo, hybridity6 ja monipaikkainen tyé 2021.) Suomen Yrittdjien mukaan nuo-
rilla on eniten ongelmia etatydajan sovittamisessa tyo- ja perhearkeen. Riittavaan tukemiseen on-
kin syyta keskittda huomiota ja tassa korostuu esihenkilon rooli. (Tyéelamagallup: Puolet harkitsisi

tyopaikan vaihtoa, jos ei saisi tehda etatoita 2023.)

Hybridityon hyodyt ja haitat organisaation ndkékulmasta

Eklundin ja muiden (2021, 47) mukaan organisaatiot ovat huomanneet etatyon lisddntyessa sen
mukanaan tuomat hyodyt organisaatiolle. Harpazin (2002, 78—79) mukaan etatydn hyddyt ovat
tuottavuuden lisdantyminen, henkilostoresurssien kasvaminen, poissaolojen vahentyminen, saas-
tot toimitilojen kustannuksissa, tyéntekijoiden lisdaantynyt motivaatio ja positiivinen tyénantaja-
kuva. Tyoterveyslaitoksen mukaan etatydn hyotyja ovat tyon tuottavuuden parantuminen, tyote-
hon lisddntyminen, tydurien pidentyminen, kustannussaastot toimitiloihin liittyen, etu
rekrytoinnissa seka tyopaikan houkuttelevuuden lisddantyminen, tydmatkoihin liittyvat kustannus-
saastot sekd ympariston sadstaminen, mikd parantaa myos yritysten ymparistovastuita. (Etatyo,
hybridity® ja monipaikkainen tyé 2021.) Vilkmanin (2016) mukaan etatyot tuovat mukanaan paljon
hyotyja. Esimerkiksi joustavampi mahdollisuus tehda téita houkuttaa organisaatioihin osaavampia
tyontekijoita. Taman lisaksi tyontekijat viihtyvat yrityksessa pidempaan, minka seurauksena tyon-
tekijoiden sitoutuneisuus vahvistuu. Tyontekijoiden sitoutuneisuus organisaatioon on huomattava
taloudellinen tekija yrityksille, koska tyontekijan lahteminen laskee tydn tuottavuutta ja sen lisaksi

uuden tyontekijan rekrytointikustannukset ovat merkittavat. (Vilkman 2016, 16-18.)

Suomen Yrittajien tydelamagallupissa arvioidaan, ettad etatyot ovat pienentaneet merkittavasti sai-
rauspoissaoloja. Suomen Yrittdjien toimitusjohtaja Mikael Pentikdinen toteaa, ettd mahdollisuus
etatdiden tekemiseen on organisaatioille kilpailuetu rekrytoinneissa. Etenkin nuoret painottavat
etdtyon arvoa ja olisivat valmiita vaihtamaan tydpaikkaa, mikali etatyot eivat onnistuisi. Kyselyn
mukaan jopa puolet pohtisi tydpaikan vaihtoa, jos etdtydmahdollisuutta ei olisi. (Tyoelamagallup:
Puolet harkitsisi tyopaikan vaihtoa, jos ei saisi tehda etatoita 2023.) Hybriditydn rekrytointiedut
voivat muuttua myos haitoiksi. Esimerkiksi Harpaz (2002, 74) tuo esille, ettd hybridityo voi heiken-

taa tyontekijoiden sitoutumista organisaatioon.
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Organisaation ndakokulmasta hybridityon haittoihin liittyvat myos tietoturva-asiat. Kyberhyokkayk-
set, tietojenkalastelu- ja huijausviestit ovat lisdantyneet merkittavasti viimeisten vuosien aikana,
etenkin suurissa organisaatioissa. Hybridityoé haastaa siis myds organisaatioiden tietoturvaa. Esi-
merkiksi koronapandemian aikana kyberhyodkkaykset kasvoivat jopa kymmenia prosentteja. Myos
sellaiset yritykset, jotka eivat aikaisemmin ole olleet tyypillisia kohteita verkkorikollisille, ovat jou-
tuneet palvelunestohydkkayksien kohteeksi. Palvelunestohydkkayksissa kyse voi olla kiusanteosta.
Mutta intressit voivat kuitenkin olla myds poliittisia ja taloudellisia. Organisaatiot tarvitsevat uu-
denlaisia verkko- ja tietoturvakokonaisuuksia turvaamaan ajasta ja paikasta riippumattoman tyon
tekemistd. Uudenlainen tietoturvasuunnittelu on siis tarpeen yrityksissa. (Korona altisti myos tie-

tojenkalastelulle ja palvelunestohyokkayksille — hybridityé haastaa yritysten tietoturvan 2021.)

Hybridityén hyodyt ja haitat yhteiskunnan nakokulmasta

Harpaz (2002, 74) mukaan yhteiskunnan kannalta hybridityon hyotyja ovat ymparistdvaikutukset
ja infrastruktuurin seka energian saastot. Myos Kuisman ja Saurin (2021, 37) mukaan yhteiskun-
nalle hybriditydn myota vahentynyt tydmatkaliikenne nayttaisi tuovan positiivisia vaikutuksia il-
mastonmuutoksen hillitsemiseen. Harpazin (2002, 74) mukaan yhteiskunnalle haittoja voisi tulla

siitd, jos teemme etatyota tekevista yksinaisia ja erakoituneita yksiloita.

2.4 Hybridijohtaminen

Hybridijohtaminen haastaa tavallista johtamista, koska tyontekijat tyoskentelevat Iahi- ja eta-
tyossa. Tyoskentelytapojen yhdistdminen tekee johtamisesta moniulotteisempaa. Johtamisessa
tulee ottaa huomioon hybridityon vaikutukset seka erityspiirteet. Laaksonen (2022, 75) kertoo,
ettd etdjohtamista on tutkittu kansainvalisesti jo muutaman vuosikymmenen ajan, mutta ko-
ronapandemian seurauksena hybridijohtaminen on noussut keskeiseksi johtamishaasteeksi ympari
maailman. Tutkimuksen mukaan 63 % suomalaisista johtajista kokee, etta heilld ei ole hybriditii-
mien johtamiseen tarvittavia taitoja (Microsoft News Center, 2021). Roman, Van Wart, Wang, Liu,
Kim ja McCarthyn (2019) mukaan nykyaan johdetaan yhtéa paljon virtuaalisesti kuin kasvokkain.
Heidan mukaansa hybridijohtamisessa on kyse esihenkilon ja alaisen valisestd teknologiavélitteista
sosiaalisen vaikuttamisen prosessista, jonka tavoite on muuttaa ajattelua, tunteita, kayttaytymista

ja tuloksia. Hybridijohtajuus perustuu kykyyn viestia sopivasti ja selkeasti, tarjota riittavasti sosiaa-
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lista vuorovaikutusta, innostaa muutokseen ja tiimien vastuulliseen kokoamiseen, panostaa tekno-
logiseen osaamiseen seka luottamuksen luomiseen virtuaaliymparistossa. (Roman, Van Wart,

Wang, Liu, Kim ja McCarthy 2019, 853.)

Johtamisella on suuri merkitys yksilon ja organisaation toiminnan seka menestymisen kannalta.
Rehn (2018, 123) on todennut, ettd hyva johtaja on se, joka saa alaisensa loistamaan. Vilkmanin
(2016) mukaan hybridijohtajuudessa on tarked ymmartaa, etta tiimeja ja organisaatioita ei johdeta
parhaisiin suorituksiin johtamalla asioita. Hdnen mukaansa hybridijohtajuudessa tulee keskittya
yksildiden johtamiseen ja tiimin yhtenevaisyyteen ja nadissa onnistuminen edellyttada viestintaa ja
vuorovaikutusta. (Vilkman 2016, 62.) Borth (2020) toteaa puolestaan, ettd nykypaivan johtajilla on

enemman yhtaldisyyksia valmentajien ja psykologien kanssa.

Laaksonen (2022, 75) on maarittanyt etdjohtamisen tarkoittavan teknologisten tyokalujen kaytta-
mista viestinnadn ja vuorovaikutuksen valineena. Hanen mukaansa etdajohtamisessa fyysiset kohtaa-
miset ovat vahaisia. Roman, Van Wart, Wang, Liu, Kim ja McCarthyn (2019, 853) mukaan e-johta-
juudella tarkoitetaan alaisen ja esihenkilon valista teknologiavalitteista sosiaalista vaikuttamisen
prosessia. Seka Vilkmanin (2016, 15), etta Eklundin ja muiden (2021, 16—19) mukaan hybridijohta-
minen on lahi- ja etdtyon yhdistelman johtamista. Vilkman (2020, 209) on maarittanyt etdjohtami-
sen tarkoittavan sellaisten tydmuotojen johtamista, joissa etdisyys lisdantyy. Tyoterveyslaitos
(2021) maarittaa hybridijohtamisen olevan erilaisten tyon organisointimuotojen johtamista. Tyon-
tekijat voivat olla osan viikosta tai kuukaudesta etatyossa ja osan lahitydssa. Hybridijohtamisen ja
etdjohtamisen maaritelmat on koottu taulukkoon 4. Mukaan on otettu muutama E-johtamisen ka-

site, koska niiden maaritelmat ovat sovellettavissa hybridijohtamisen maaritelmiin.



24

Taulukko 4. Hybridi- ja etdjohtamisen kasitteiden maaritelmia

Kasite

Tutkija(t)

Maaritelma

Hybridijohtaminen

Vilkman 2016, 15

Eri muotojen (ldhi- ja etdtyd) yhdistelméan johtamista.

E-johtajuus (E-lead-
ership)

Roman, Van Wart, Wang, Liu, Kim ja
McCarthy 2019, 853

E-johtajuudella tarkoitetaan esihenkilon ja alaisen valista tekno-
logiavalitteista sosiaalista vaikuttamisen prosessia.

Etdjohtaminen

Vilkman (2020, 209)

Etdjohtaminen on erilaisten tydmuotojen johtamista, joissa etai-
syys lisdantyy.

Hybridijohtaminen

Tyoterveyslaitos 2021

Hybridijohtaminen on eri tydon organisointimuotojen johtamista.
Tyontekijat voivat olla osan viikosta ja/tai kuukaudesta etitoissa
ja osan lahityossa. Osa voi olla taysin etatoissa ja osa lasnatoissa.

Hybridijohtaminen

Eklund, Jaaskeldinen, Salminen ja
Lindholm 2021, 16-19

Hybridity6 tarkoittaa, etta tyo koostuu lahitydsta seka muussa
ymparistossa esimerkiksi kotona tehtavasta tyosta. Heidan mu-
kaansa hybridityo on aidosti uudenlainen tyén tekemisen tapa.
Heiddan mukaansa hybridijohtaminen on taman tyon tekemisen
muodon johtamista. Hybridijohtaminen muuttaa tyoelamaa.

E-johtaminen (dis-
tant leadership, e-
leadership, virtual

leadership, remote
leadership)

Laaksonen 2022, 75

Etdjohtamisella tarkoitetaan teknologisten tyokalujen kaytta-
mistd viestinndn ja vuorovaikutuksen valineena. Hanen mu-
kaansa etdjohtamisessa fyysiset kasvokkain tapahtuvat kohtaa-
miset ovat vahaisia.

Toimivan hybridijohtamisen perusta

Toimiva hybridijohtaminen vaatii johtamiselta monen osa-alueen huomioimista. Keitaanniemi

(2023) toteaa, etta hybridityoskentely vaatii esihenkil6iltd erinomaisia vuorovaikutustaitoja seka

sosiaalista alykkyytta. Vilkman (2016) on havainnollistanut toimivaa hybridijohtamista viiden kul-

makiven avulla. Nama kulmakivet ovat vuorovaikutus, arvostus, avoimuus, pelisddannét ja yhteisol-

lisyys. Hinen mukaansa toimiva hybridijohtaminen vaatii kaikki ndma kulmakivet onnistuakseen.

(Vilkman 2016, 25.)
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Vilkmanin (2016, 40) mukaan vuorovaikutus toimii toimivan hybridijohtamisen kulmakivend, joka
tarvitaan muiden kulmakivien toteutumiseen. Lisaksi se sitoo muut kulmakivet toisiinsa. Myos Ju-
holin (2022, 59) on tuonut esille, ettd rakentava ja positiivinen vuorovaikutus toimii yhteisojen
suurimpana voimavarana. Samaten Eklundin ja muiden (2021, 60) mielesta hybriditydn onnistumi-
nen toimintaymparistossa vaatii erinomaista vuorovaikutusta ja kommunikointia. Vilkmanin (2016,
60) mukaan hybriditydskentelyssa vuorovaikutuksen tulee olla merkittavassa roolissa. Vuorovaiku-
tuksessa jaetaan tietoa, kokemuksia, tunteita, ajatuksia seka luodaan yhteisia merkityksia. Vuoro-
vaikutus on siis kaikkea muutakin, kuin pelkkaa viestintaa ja tiedottamista. Sen vuoksi sen merkitys

on adrimmaisen tarkea. (Vilkman 2016, 40.)

Vilkmanin (2016, 31) mukaan arvostus toimii hybridijohtamisen perustana, koska ilman sita yhteis-
ty0 ei suju. TyoyhteisOssa vallitseva arvostuksen ilmapiiri mahdollistaa hyvan yhteistyon. Hybridi-
tyota tekevat kokevat helposti, etta sosiaalinen tuki tydyhteisélta ja esihenkil6lta jaa vajavaiseksi.
Sosiaalinen tuki on tarkeda, koska se viestittdaa tyontekijalle, ettd hanesta pidetdan ja hanen tyopa-
noksensa on tarkea. Naiden tekijéiden avulla pystytdaan myos ehkdisemaan tyduupumusta, mika
vahentaa tyon kuormittavuuden kokemuksia seka tyytymattomyyden tunteita. Arvostus nakyy pie-
nina tekoina arjessa, esimerkiksi miten kohtaamme muut ihmiset ja miten otamme heidat ja hei-
dan ajatuksensa vastaan. Arvostus nakyy siind, miten olemme |ldsna vuorovaikutustilanteissa ja mi-
ten kunnioitamme jokaista yksil6ina ja otamme erilaisuudet huomioon. Arvostusta voi osoittaa
esimerkiksi seuraavilla asioilla: tervehtimilld, kuulumisten kysymiselld, ystavallisyydelld, kuuntele-
malla, mielipiteiden kysymiselld, vastaanottamalla erilaiset ideat avoimesti, antamalla jokaiselle
mahdollisuus osallistua ja vaikuttaa, olemalla lasna, kohtelemalla jokaista tasapuolisesti, antamalla
positiivista palautetta hyvin tehdysta tyosta, auttamalla, jakamalla neuvoja ja omaa osaamista

seka antamalla rehellisesta palautetta. (Mts. 31-33.)

Hybridijohtamisen haasteet

Lehmusvirta (2023) kertoo, etta hybriditydskentely on aiheuttanut johtamiskulttuuriin muutoksia.
Koronakriisin alettua vuonna 2020 organisaatioiden suurin huoli oli se, miten ihmiset saadaan toi-
mistoilta etatoihin. Nyt asia onkin kadantynyt niin, etta organisaatiot ovat huolissaan siitd, miten
ihmiset saadaan palaamaan toimistoille. Hybridityon tekemisesta on tullut tydntekijoille saavu-

tettu etu, josta ei haluta luopua ja sita vaalitaan sekd vaaditaan. Organisaatioiden johto pelkaa
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tyontekijoiden reaktiota ja mahdollisia ongelmia rekrytoinneissa, mikali tyontekijoita vaaditaan pa-
laamaan toimistoille. Tyohaastatteluissa tilanne on kaantynyt niin, etta palkan sijasta ensimmai-

nen kysymys liittyykin siihen paljonko tyota voi tehda etdana. (Lehmusvirta 2023.)

Vilkamin (2016, 26) mukaan hybridijohtamisen suurin haaste on luottamus ja sen rakentuminen.
Myds Eklund ja muut (2021, 69) toteavat, etta hybriditydssa luottamuksen rakentuminen tiimissa
on suurimpia toimivan tiimityon haasteita. Lisdksi Hietala ja muut (2023, 337) kertovat, etta onnis-
tuneen hybridityoskentelyn perusta rakentuu organisaation luottamuskulttuurille. Eklund ja muut
(2021, 99) toteavat, ettd johto voi yllapitaa ja kasvattaa kertomalla erehtyvaisyydestdan ja avun-
tarpeestaan. Epaluottamus ei ole luottamuksen vastakohta. Luottamuksen vastakohta toimii
pelko. Organisaatioissa suurin pelko nayttaisi olevan se, tekevatko tyontekijat etatydssa olleessaan
oikeasti tyonsa, eli uskaltavatko esihenkilot luottaa heihin. Hybriditydssa vallitsee kontrollin me-
nettamisen pelko. Hybriditytta tekevaa ei pystyta kontrolloimaan samalla lailla kuin [ahityota teke-

vaa. (Mts. 26.)

Hietala ja muut (2023, 337) toteavat, etta johdon ja esihenkildiden suurimpia virheita on se, jos he
automaattisesti kyseenalaistavat etdana tydskentelevan henkilon tydétehon. Haapakosken, Nieme-
lan ja Yrjolan (2020, 51) mukaan tyoyhteisdssa vallitseva luottamus vaikuttaa myds siihen, etta
pystytdan luottamaan toéiden hoitumiseen ja jokaisen oman osuutensa tekemiseen. Luottamuksen
rakentuminen tyontekijan ja esihenkilon valille on darimmaisen tarkea tekija. Luottamuksen raken-
tumisen pohjalla on avoin ja runsas keskustelu tyoyhteison kesken, koska erityisesti hybridityos-
kentelyssa luottamuksen merkitys ja tarkeys korostuvat. Luottamuksen rakentumisen perustana
toimivat jokaisen yksilén omat uskomukset ja kokemukset. Luottamuksen rakentumisessa on hyva
muistaa tunteiden vaikutus luottamukseen, silld luottamus voidaan kokea myds tunnetilana. Saa-

tamme alitajuisesti “tuntea” luottamuksen tai epdluottamuksen (Mts. 26—-30.)

Kurttilan ja Aallon (2021, 227) mukaan luottamuksen syntyminen edellyttaa toisen tuntemista.
Hybridityota tehdessa toiseen tutustuminen voi olla haastavampaa kuin lahitydssa. Sen vuoksi se
vaatiikin yleensa suunnittelun ja sopimisen ennakointia. (Mts. 227.) My6s Ahon (2023, 232) mu-
kaan luottamuksen syntyminen edellyttaa itsensa ja toisten tuntemista. Hinen mukaansa toisten

tunteminen ja keskustelu myo6s tyon ulkopuolisista asioista auttaa luottamuksen rakentumisessa.
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Johtamiselta luottamuksen syntyminen vaatii johdonmukaisuutta, tasapuolisuutta ja lapindky-
vyytta. Saatavilla olo eli helposti tavoitettavissa oleminen yllapitaa ja helpottaa luottamuksen syn-
tymista. (Mts. 227.) Hietala ja muut (2023, 337) toteavat, etta jos esihenkilon on vaikea luottaa
johdettaviin, on hdnen pohdittava, ettd mista tdma voisi johtua. Vaikuttaako siihen esimerkiksi ai-
kaisemmat kokemukset, onko tiimissa henkildita, joiden tyon tekemiseen ei olla tyytyvaisia vai
mietityttdaako tyontekijoiden motivaatio ja tyon roolitus. On tarkeda tunnistaa ndma juurisyyt, etta

saadaan luotua mahdollisimman hyvat perustat ja edellytykset etatyon tekemiselle. (Mts. 337.)

Hybridityota johdettaessa on hyva muistaa, etta viestien vaarinymmarrykset voivat lisdantya. Kom-
munikoinnin ollessa vahaista voimme tulkita viestit eri tavalla kuin viestin Iahettdja on tarkoitta-
nut. Vaarinymmarrykset voivat vaikuttaa negatiivisesti moneen asiaan, esimerkiksi yhteishenkeen
ja arvostuksen kokemukseen. (Eklund ym. 2021, 61.) Myds Vilkman (2023) kertoo, etta toimies-
samme etdyhteyksien valityksella liittyy viestintadan enemman tulkinnanvaraa, koska kehonkielen
osuus jaa vahdisemmaksi tai jopa kokonaan pois. Hinen mukaansa olisikin tarkea sopia, etta lahto-

kohtaisesti oletettaisiin toisen viestien tarkoittavan hyvaa. (Mts. 296.)

Hybridityén toimintatavat ja pelisdiannoét johtamisen nakékulmasta

Johdon tehtavana on luoda hybridityolle pelisdannot. Kaytanndssa kuitenkin useasti kdy niin, etta
hybridityon toteuttamisen vastuu siirtyy johdolta esihenkildille. (Keitaanniemi 2023.) Hybridityos-
kentely organisaatiossa helpottuu, jos kdaytdssa on yhteiset toimintatavat seka pelisaannoét, jotka
on linjattu ylhaaltapain. Esihenkild ei voi kuitenkaan maarittaa naita yksin, vaan pelisaanndista tu-
lee paattaa yhdessa. Yhteistyolta jaa tarkea perusta pois, mika esihenkil6 laatii ne yksin. Taman li-
saksi se heikentaa sitoutumista pelisaantoihin ja toimintatapoihin. Yhdessa sovittaessa jokainen
saa myos tunteen siitd, ettd on myos itse saanut vaikuttaa. (Vilkman 2016, 37.) lvanov (2021, 71)
toteaa, etta esimerkiksi palavereiden ja tapaamisten maaraa on hyva pohtia tyoyhteison kanssa
vhdessa. Hanen mukaansa etatydmaailmassa moni kokee, etta paivat kuluvat erilaissa kokouksissa

ja palavereissa, mika vaikuttaa heikentavasti tuloksiin ja yhteistyohon. (Mts. 71.)
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Vilkmanin (2023) mukaan ldhijohtajan tehtavana on luoda tyohon selkeytta. Pelisdannot ja yhtei-
set toimintatavat luovat yhteistyon pohjan. Keskustelu pelisddanndista ja toimintatavoista rakentaa
ja kehittaa myos yhteisollisyytta seka me-henkea. Keskustelu syventda ja luo merkityksia. Sovitta-
essa pelisdantdja on hyva sopia esimerkiksi seuraavista asioista: millaisia kokouksia pidetdan ja
mista aihe-alueista seka kuinka usein ja miten paatoksia tehdaan ja miten niista viestitaan, miten
oleellinen tieto saavuttaa jokaisen, kuinka viestitdan tieto vastaanotetuksi, miten viestitaan huo-
noista uutisista, miten palautetta annetaan ja vastaanotetaan, milla tavalla pyydetaan apua, miten
luottamuksellinen tieto kasitelldaan, kuinka pidetaan kiinni aikatauluista, miten tiedetdan jokaisen
tilanne ja avun tarve, miten annettaan positiivista palautetta ja juhlitaan saavutuksia. (Vilkman
2023, 294-296.) Eklund ja muut (2021, 70) ovat maarittaneet, etta pelisddnnot voivat koskea esi-
merkiksi yhteistyota, tyon tekemisen tapoja, asiakaspalvelua, tyon ja toiminnan kehittamista, on-

gelmien ratkaisua seka paatoksentekoa.

Hybridityon johtamisessa tulee ottaa huomioon hybridityon vuorovaikutukselle asettamat erilaiset
vaatimukset, joita ovat uudenlainen asennoituminen seka hyvat kommunikointitaidot. Toimistolla
lahity6ssa voi silloin talloin ohimennen spontaanisti poiketa esimerkiksi toisen tyopisteelle keskus-
telemaan ja ajatuksenvaihtoa pystyy myos tekemaan kahvitauoilla ja kaytavilla. Hybridityossa
spontaanit keskustelut jaavat kuitenkin vahemmalle ja ne vaativat yleensa jonkinlaista ennakolta
jarjestamista. (Eklund yms. 2021, 60-62.) Vilkman (2016, 60) kertoo, ettda mikali vuorovaikutus va-
hentyy organisaatioissa, on silla merkittavia haittavaikutuksia: tyon tulokset huonontuvat, koke-
mus yhteisollisyydesta vahentyy sekd motivaatio ja sitoutuminen heikentyvat. Hybridimaailmassa
toimiminen tarvitsee avointa keskustelukulttuuria seka ihmisten mukaan ottamista keskusteluihin
mukaan siten, etta jokaiselle tulee tunne, ettd on ollut mahdollisuus vaikuttaa. Hybridityoskente-
lyssa kohtaamisten merkitys kasvaa ja niihin tulisikin panostaa monella eri tavalla. Tarkeinta on

aito lasndolo, vaikka toimisimmekin etayhteyksien avulla. (Mts. 60-62.)

Ahon (2023, 233) mukaan aidosti kuunteleva henkilo viestii toiselle arvostustaan. My6s Haapakos-
ken ja muiden (2016, 93) mukaan kuunteleminen on hyva tapa oppia ja lisdksi se on parhain tapa
osoittaa toiselle, ettd hdan on merkityksellinen. Ahon (2023, 231) mukaan ajattelemme turhan
usein, ettd kuunteleminen on helppoa. Hinen mukaansa toista voi kuunnella passiivisesti, teesken-
nellen tai aktiivisesti. Pelkdstadn oikeat kysymykset eivat riitd, jos emme kuuntele vastauksia.

Kuuntelun taito on edellytyksena yhteisen ymmarryksen syntymiselle seka oikeiden kysymysten
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loytamiseksi. Kuunteleminen lisdd myos yhteenkuuluvuuden kokemusta, koska se tuo kokemuksen
kuulluksi tulemisesta. Etdna toimiessa kuuntelun merkitys korostuu. Jos etdna toimiessa ei pideta
kameroita avoinna, on vaikea tietaa kuuntelevatko muut, koska ilmeiden ja eleiden rooli jaa pois.

(Mts. 231-232.) Nama tekijat ovat myos tarkeita ottaa huomioon hybridityon johtamisessa.

Avoimuudella on suuri merkitys vuorovaikutukseen ja sen laatuun. Se on iso tekija yksilén motivaa-
tioon. Avoimuus vaikuttaa myds yhteisollisyyden kokemukseen ja organisaatioon sitoutuneisuu-
teen seka tyossa viihtymisen tunteeseen. Tydn tekeminen ja onnistumisten kokemukset voivat
heikentya, jos tyoyhteisdssa ei vallitse avoin ilmapiiri. Avoimuus on ldpindkyvaa toimintaa tyoyh-
teisdssa, joten kommunikoinnissa on tarkeaa, etta tieto pysyy muuttumattomana ja ihmiset osal-
listetaan tydn suunnitteluun seka heille annetaan mahdollisuus vaikuttaa asioihin. (Vilkman 2016,
33-34.) Vuorovaikutus on tyoyhteison toiminnan perusta. Ihmiset saavat enemman aikaiseksi yh-
dessa kuin yksin, koska vuorovaikutus auttaa tyoyhteisdssa ajattelemaan laadukkaammin seka uu-
distumaan. Parhaimmat tavat ja toimintatavat tehda tyota syntyvat hyvan vuorovaikutuksen tulok-

sena. Sen vuoksi tydorganisaatiot ovat olemassa. (Haapakoski ym. 2016, 95.)

3 Yhteisollisyyden merkitys hybridityossa

Tassa luvussa kasitellaan yhteisollisyyden maaritelmaa seka sen merkitysta hybridityon konteks-
tissa. Lisaksi luvussa tarkastellaan konkreettisia keinoja yhteiséllisyyden yllapitamiseen hybridi-

tyossa.

3.1 Yhteisollisyyden maaritelma

Paasivaara ja Nikkila (2010) kertovat, etta yhteisollisyys kuvaa ihmisten valista yhteisty6ta ja erilai-
sia yhteistydmuotoja. He kertovat, etta yhteiso-sana on suomen kielessa johdettu sanasta "yhdis-
taa”. Yhteisollisyys on vuorovaikutusta, luottamusta, yhteenkuuluvuuden tunnetta seka henkilo-
kohtaisesti merkityksellisid suhteita. Lisdksi se on yhdessa olemista ja tekemista. Yhteisollisyydessa
painottuu yhteison ei-materiaaliset puolet. (Paasivaara ja Nikkild 2010, 10-11.) Kalliokosken (2020,
13) mukaan yhteiso ja yhteisollisyys kuuluvat yhteen. Howarthin (2001) mukaan yhteisot yhdista-
vat yksilot yhteiskuntaan. Yhteisossa yhdistyy henkil6kohtaiset historiat, yksilolliset uskomukset ja
kiintymykset sekd ne ilmentavat kulttuurillisia kdytantoja, yhteisia merkityksia ja arvoja. Yhteisoilla

on vaikutus identiteettiimme ja tiedon sosiaaliseen rakentumiseen. Yhteisdjen avulla muodostuu
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erilaisia sosiaalipsykologisia ilmioitd, kuten yhteisia kaytantoja seka jaettua tietoa. (Howarth 2001,
227.) Paasivaara ja Nikkila (2019, 11) tuovat lisdksi esille, ettd yhteisollisyys ei tarkoita aina pelkas-

taan positiivisia asioita.

Manka ja Manka (2023, 177) maarittavat yhteisollisyyden vahvistavan yhteison toimintaa, luotta-
musta, vastavuoroisuutta seka verkostoitumista. Heidan mukaansa yhteiséllisyys on yhteison ja
yksilén voimavara, joka lisda tavoitteiden saavuttamista. Paasivaara ja Nikkild (2010, 30) tuovat
esille, etta yhteisollisyys muodostuu yksilollisista ja sosiaalisista merkityksista, tydyhteison tavoit-
teista seka tunteista ja vuorovaikutuksesta. Lehtosen (1990, 25-26) mukaan yhteisollisyys viittaa
sosiaaliseen vuorovaikutukseen, tapaan tai toimintaperiaatteeseen, joka voidaan ndahda ideana tai
tavoitteena. Kalliokoski (2020) kertoo, etta yhteisollisyys muodostuu ihmisten valisessa toimin-
nassa. Yhteistoimintaa ei muodostu ilman yhteisollisyytta ja se saa aikaiseksi kokemuksen yhte-
nevaisyydesta. (Kalliokoski 2020, 4, 41.) McMillan ja Chavis (1986, 9) kertovat yhteiséllisyyden
muodostuvan neljadsta tekijasta, joita ovat yhteenkuuluvuuden tunne, jasenten merkitys yhteisolle
ja yhteison merkitys jasenille seka sitoutuminen ja tunneside. Burrough ja Eby (1998) puhuvat ty6-
yhteison yhteisollisyys-kasitteestd. Heidan mukaansa se muodostuu yhteenkuuluvuudesta, toisten
tukemisesta, tiimin itsetietoisuudesta, emotionaalisesta turvallisuudesta, henkisesta siteesta seka
totuuden kertomisesta. (Burrough & Eby 1998, 511-512.) Maaritelmat yhteisollisyydesta on

koottu taulukkoon 5.
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Taulukko 5. Yhteisollisyys-kasitteen maaritelmia

Maaritelma Tutkija(t) Madritelma

Yhteisollisyys McMillan ja Chavis 1986, 9 Yhteisollisyys muodostuu neljasta tekijastd, jotka ovat yhteenkuu-
luvuuden tunne, jasenten merkitys yhteisolle seka yhteisén merki-
tys jasenille, sitoutuminen seka tunneside.

Yhteisollisyys Lehtonen 1990, 25-26 Yhteisollisyys viittaa sosiaaliseen vuorovaikutukseen, toimintaperi-
aatteeseen tai tapaan. Yhteisollisyys ndahddan ideana tai tavoit-
teena.

Yhteisollisyys Bishop, Chertok ja Jason 1997, 195 | Yhteisollisyys maaritellaan kokemukseksi, joka muodostuu yksilon

ja yhteison vuorovaikutuksesta.

Ty6yhteison yhtei- Burrough ja Eby 1998, 511-512 Tyoyhteison yhteisollisyys maaritetdan muodostuvan yhteenkuu-
sollisyys luvuudesta, toisten tyokollegoiden tukemisesta, tiimin itsetietoi-
suus, emotionaalisesta turvallisuudesta, henkisesta siteesta seka
totuuden kertomisesta.

Yhteisollisyys Paasivaara ja Nikkild 2010, 10-11 Yhteis6-sana on suomen kielessd johdettu sanasta "yhdistad”. Yh-
teisollisyys kuvaa ihmisten valista yhteisty6ta ja erilaisia yhteistyo-
muotoja. Yhteisollisyys on yhdessa olemista ja tekemista seka vuo-
rovaikutusta, luottamusta, yhteenkuuluvuuden tunnetta seka
henkilokohtaisesti merkityksellisia suhteita.

Yhteisollisyys Kalliokoski 2020, 4, 41 Yhteisollisyydelld tarkoitetaan ihmisid yhteen liittdvaa vuorovaiku-
tusta seko yhteistoiminnan edellytyksia. Yhteisollisyys on kolmita-
soinen sosiaalisen maailman ilmi6 ja se muodostuu ihmisten vali-
sessd toiminnassa. Yhteistoiminnasta muodostuu kokemus
vhtenevaisyydesta. Yhteisollisyys ei muodostu ilman yhteistoimin-
taa. Yhteisollisyyden kokemus vaikuttaa yksilon osallistumiseen
jatkossa.

Yhteisollisyys Manka ja Manka 2023, 177 Yhteisollisyys vahvistaa yhteison toimintaa, luottamusta, vasta-
vuoroisuutta seka verkostoitumista. Yhteisollisyys on yhteison ja
yksilén voimavara, joka lisda tavoitteiden saavuttamista.

Vilkmanin (2016) mukaan yhteisollisyys on merkittava tekija tyoyhteisoissa, koska se on edellytyk-
sena tulokselliselle ja aidolle yhteistyélle. Jokaisella meistd on luontainen tarve kuulua joukkoon ja
olla osa sita. Hybridityoskentelyssa yhteisollisyyden muodostuminen vaatii enemman ponnistelua,
koska hybridityoskentelyssa yhteisollisyys heikentyy helpommin seka syntyy huonommin. Jokai-

sella yksilolla yhteenkuuluvuuden tunteen kokemus on erilainen ja voimakkuudeltaan eriasteinen.
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Johtamisen ndkokulmasta yhteisollisyyden teema on haasteellinen hybriditydskentelyssd, koska
hybridityota tehtdessa eristyneisyyden kokemus voi lisddntya vuorovaikutuksen vahentyessa. Yh-
teisdllisyyden puuttuminen vaikuttaa moneen eri tekijaan; se heikentaa tyontekijéiden moraalia ja
sitoutumista, huonontaa tiimin yhtenaisyytta sekd vahentaa vuorovaikutusta. Nain ollen tietynlai-
nen kierre on valmis, jos ndihin seikkoihin ei kiinniteta huomiota. (Vilkman 2016, 41.) Yksil6- ja yh-
teisonakokulmat yhdistyvat kasitteessa tydyhteison yhteisollisyys Juholin (2006, 44—45) etta Paasi-
vaaran ja muiden mukaan (2010, 12). Jalava ja Matilainen (2010) sekd Rauramo (2012) kertovat,
ettd yksilon persoona loistaa ja itsetunto vahvistuu toimivassa tyoyhteisossa. Hyvassa tyoyhtei-
sdssa yhteenkuuluvuuden tunne ja yhteiséllisyys koostuu yhteisesta ja jaetusta paamaarasta, jo-
hon yhdessa tekemalla pyritaan. Yhteisollisyyden perustarve on kuulua joukkoon ja se ohjaa yksi-
I6n toimintaa. Ihmisille on tarkeda tyoyhteiso, jossa yksild voi tuntea yhteenkuuluvuuden

tunnetta. (Jalava & Matilainen 2010, 66—68; Rauramo 2012, 104-105.)

Juholin (2022, 58) toteaa, etta yhteisollisyys on yhteenkuuluvuuden tunnetta, me-henkea ja sosi-
aalista padomaa. Ristikangas, Ristikangas, Lonnroth ja Ristikangas (2021, 244) kertovat puolestaan,
ettd yhteenkuuluvuus on kokemus siitd, etta kuuluu joukkoon. Heiddan mukaansa tarvitsemme yh-
teyden toisiin ihmisiin, jotta pystymme toimimaan tehokkaasti. Paasivaaran ja Nikkilan (2010, 21)
mukaan yksilolle yhteis6on kuuluminen on valttamatonta, koska osana ryhmaa, yhteisoéa tai yh-
teiskuntaa ihminen voi olla voimakas ja onnistua toimimaan itselleen mielekkaalla tavalla. Paasi-
vaaran ja Nikkilan (2010, 21), seka Baumeister ja Leayryn (1995, 522) mukaan yhteenkuuluvuuden
tunne on ihmisen keskeisimpid perustarpeita sekd toiminnan edellytyksia. Myds Ivanov (2021,
178) on tuonut esille, etta yksilolla on luontainen tarve kuulua joukkoon. Yuval-Davis ja Guibernau
(2014, 622-623) lisdavat, etta ryhmaan kuuluminen on yhteydessa yksilon minuuden maarittami-
seen. Myds May (2013, 3—4) tuo esille, etta yhteison ja yksilon valinen yhteys antaa selityksia kysy-

mykselle “kuka mina olen?”

Ty6ssa viihtymisen ja tyon tulosten kannalta tydyhteisén ilmapiiri ja me-henki ovat darimmaisen
tarkeita tekijoita. Yhteisollisyys luo pohjan yhteishengelle ja tekemiselle. Yhteisollisyyden tunteen
muodostuminen on tarkeda tyoelamayhteydessa, koska sen avulla saadaan luotua aito ja tuottava
ilmapiiri. Tyota tehdaan tyoyhteisossa paremmin, kun tyontekijoiden valinen yhteistyo sujuu ja he
tulevat hyvin toimeen keskendan. (Vilkman 2016, 41-42.) Juholin (2022, 31) tuo esille, ettd yhteiso

ei muodostu pelkastdan silld, ettd ollaan samassa paikassa. Hinen mukaansa se vaatii yhteisen
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tehtavan ja siihen sitoutumisen seka valmiuksia, mahdollisuuksia, tahtoa ja aikaa vuorovaikutuk-
seen. Vilkman (2023, 126) toteaa, etta yhteisollisyyden sdilymisen ndakdkulmasta on tarkeaa, etta
koko tydyhteiso ja organisaatio ymmartavat yhteiséllisyyden moninaisuuden ja merkityksen. Juho-
lin (2022, 30) on my0ds tuonut esille, ettd ajatukset ja viestit saavat uusia merkityksia, kun ne jae-

taan yhdessa muiden kanssa.

Ivanovin (2021, 178) mukaan hybriditydmaailmassa yhteenkuuluvuuden tunne voi olla heikompaa.
Cooper (1996, 12) on puolestaan todennut etatyon yhdeksi merkittavammaksi haitaksi eristynei-
syyden kokemuksen. Baumeister ja Leayryn (1995, 508) ovat my0s tuoneet esille, etta vahaisella
yhteenkuuluvuuden tunteella on haitallisia vaikutuksia yksilon terveydelle, onnellisuudelle, sopeu-
tumiselle seka stressin tunteen kokemukselle. Wrightin (2005, ii) tekeman tutkimuksen tulokset
osoittavat, ettd yhteisollisyyden puute vaikuttaa negatiivisesti yksindisyyden kokemukseen seka
tyotyytyvadisyyteen. Paasivaaran ja Nikkilan (2010, 22) mukaan sosiaalisten suhteiden merkitys
tyohyvinvoinnin kannalta on merkittavan suuressa roolissa. Heidan mukaansa sosiaalisten yhteyk-
sien vahentyessa myods yksindisyyden seka joukkoon kuulumattomuuden kokemukset voivat kas-
vaa, huonontaen samalla sitoutumista organisaatioon. Yksindisyyden kokemukset ovat terveydelle
haitallisia ja voivat aiheuttaa fyysisia seka henkisid ongelmia. Sen vuoksi on tarkeaa, etta tyonteki-
jat tuntevat suhteensa toisiin merkitykselliseksi. (Hietala, Kaivanto & Pystynen 2023, 342.) Paasi-
vaara ja Nikkila (2010, 36-37) tuovat esille, etta yhteisollisyys tukee yksilollisyytta ja ettd hyvassa
tyoyhteisdssa autetaan jokaista toteuttamaan itseddn seka nahdaan erilaisuuksien tuovan ener-

giaa.

3.2 Yhteisollisyyden merkitys hybridityon nakokulmasta

Rheingold (2000, 9) kertoo, ettd jo 1970-luvulla ennustettiin syntyvaksi tietokoneen vilityksella
toimivia yhteis6ja, jotka eivat ole sidoksissa yhteiseen paikkaan. Maatan (2020) mukaan hybridi-
tyon lisaantymiseen liittyy aina myos riskejd. Hinen mukaansa riskeina ovat erityisesti yksildiden
eristaytymisen tunteen kokemukset seka yhteison puuttuminen. Nama riskit on mahdollista mini-
moida hyvalla suunnittelulla ja johtamisella seké yhteisilla tyotiloilla seka sahkoisilld alustoilla.
(Maatta 2020, 36.) Hietala ja muut (2023, 342) toteavat, ettd parhaimmassa tapauksessa hybridi-
tyoskentely voi lisata yksilon hyvinvointia. Juholinin (2022, 30) mukaan yhteisollisyys antaa voimaa

ja yhdessa tekeminen ja oleminen antavat merkityksia.
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Hellstenin (2022) mukaan ihminen on ihminen tyopaikallaankin. Hinen mukaansa yksilon syvim-
mat tarpeet ovat rakkaus, ndahdyksi, kuulluksi ja kohdatuksi tuleminen. Johtajan, joka toivoo orga-
nisaationsa menestymista, tulisi keskittya suorittajiin ei suorituksiin. Johtajan tulee siis pystya koh-
taamaan henkilo sellaisena kuin han on. Yksilon saadessa kokemuksen nahdyksi, kohdatuksi ja
kuulluksi tulemisesta, tulee hanen kaikkein syvin inhimillinen tarpeensa silloin tyydytetyksi. (Hell-
sten 2022, 132-133.) Vilkman (2023) toteaa, etta yhteisollisyys liitetdadn tyoelamakeskusteluissa
yleensa vahvasti yhteisiin satunnaisiin ja spontaaneihin tapaamisiin, kahvi- ja lounashetkiin, kes-
kusteluihin toimistolla seka epavirallisiin tapahtumiin tyoajan ulkopuolella. Hinen mukaansa tama
viestii siita, etta yhteisollisyys tydelamakontekstissa tarkoittaa yksildille hyvinkin eri asioita. Useim-
malle meista epaviralliset viihteelliset tapahtumat ovat tarkeita. (Vilkkman 2023, 114.) Ivanov
(2021, 71) toteaa, etta hybridimaailmassa toimiessa virallisten ja epavirallisten tapaamisten merki-
tys on suuri yhteenkuuluvuuden syntymisessa. Hybridimaailmassa tyoskenneltaessa on hyva poh-
tia yhteisollisyytta lisddvia toimintatapoja. Hietalan, Kaivannon ja Pystysen (2023, 343) mukaan
esihenkilén on helpompi havaita tyontekijan kuormittuneisuutta lahity6ssa. Heidan mukaansa on
siis tarkeda, etta tahan seikkaan kiinnitetdan tietoisesti huomiota hybridity6ta tehdessa. Myos Ek-
lund ja muut (2021, 23) ovat tuoneet esille, ettd hybridityon aiheuttama fyysinen ja sosiaalinen

etdisyys saattaa vield jossain vaiheessa aiheuttaa organisaatioissa toimenpiteita.

Yhteisollisyyden ulottuvuudet voidaan hahmottaa selkeammin yhteis6llisyyden nelinkentassa, joka
on esitetty alla olevassa kuviossa (ks. kuvio 1). Yhteisollisyyden nelinkentdssa pystyakselin aari-
pdissa ovat tyohon liittyvat ja viihteelliset yhteisollisyyteen liittyvat asiat. Viihteelliset tekijat kasit-
tavat tyopadivan aikana tai tyopaivan jalkeen tapahtuvia asioita. Esimerkiksi kahvitauot ovat viih-
teellisia tekijoita, koska ne eivat liity toihin, mutta liittyvat voimakkaasti tydyhteis6on. Tyohon
liittyvia tekijoita ovat esimerkiksi palaverit ja kehittamispaivat. Yhteisollisyyden nelinkentan vaaka-
akselilla havainnollistetaan organisaatiotason yhteisollisyytta. Nelinkentdssa tiimitaso sijoittuu oi-
kealle puolelle ja vasemmalle puolelle sijoittuu organisaatiotaso. Yhteisollisyyden teemasta kes-
kusteltaessa olisi hyva muistaa, ettd osa meista haluaa tehda vain tyonsa, he eivat koe tarpeel-
liseksi hauskanpitoa tai ole ty6elamassa tydkavereiden vuoksi. Osalla voi myds olla niin paljon
toita, ettd keskustelut jadavat sen vuoksi vahemmalle tyokavereiden kanssa. Joillekin sosiaaliset ti-
lanteet eivat ole luontevia, eivatka he viihdy niissa. Keskusteluissa on hyva pohtia sitd, etta tyossa
on tekijoita, jotka mahdollistavat yhteenkuuluvuuden syntymisen seka yhteisollisyyden kehittymi-

sen ja vahvistumisen tyon lomassa. (Vilkman 2023, 114-116.)
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Viihteelliset

organisaatio  Yhteisollisyys Tiimi

Ty6hon
liittyvat

Kuvio 1. Yhteisollisyyden nelinkentta (Vilkman 2023, 115 muokattu)

3.3 Yhteisollisyyden yllapitaminen hybridityossa

Keitaanniemi (2023) toteaa, etta esihenkildiden keskeisimpia tehtadvia on vaalia yhteisollisyytta or-
ganisaatioissa sekd luoda kohtaamisia. Ndiden avulla yksilille saadaan luotua osallisuuden koke-
muksia. Kasvokkain tapahtuvat kohtaamiset ja tilaisuudet kannattaa sopia hyvissa ajoin, nain jokai-
sella on mahdollisuus sovittaa yhteen oma arki ja ty6. Vaikka johtajan yksi tarkeimmista tehtavista
on ihmisten yhdistaminen, kuuluu vastuu toiminnasta kuitenkin jokaiselle organisaation jasenelle.
(Keitaanniemi 2023.) Konkreettisia keinoja ja ideoita yhteiséllisyyden yllapitamiseen voidaan hah-
mottaa alla olevan nelinkentan avulla (ks. kuvio 2). Yhteisollisyys ndkyy organisaation eri tasoilla ja
sen kehittamisen keinot voivat olla tyohon liittyvia tai tyon ulkopuolisia asioita. (Vilkman 2023,
119.) Hietala ja muut (2023) tuovat esille, ettd kaikki tyoyhteison jasenet eivat valttamatta halua
ottaa osaa yhteisiin vapaamuotoisimpiin etdhetkiin. Esihenkilon on kuitenkin tarkeaa pitaa huoli
siitd, ettd jokainen pysyy jollain tasolla yhteis6ssd mukana. On esimerkiksi hyva, etta jokainen jou-
tuu valilla puhumaan yhteisissa tapaamisissa. Lisaksi on tarkeda kannustaa jokaista ottamaan osaa
yhteiseen keskusteluun. Esimerkiksi palavereiden alkuun voi ottaa kuulumisten vaihdon tai lounas-
tamisen etayhteyksien avulla. Taman lisdksi on hyva pohtia muitakin erilaisia vapaampia aktiviteet-

teja. (Hietala ym. 2023, 342—-343.)
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Kuvio 2. Konkreettisia keinoja yhteisollisyyden yllapitamiseen (Vilkman 2023, 119)

Tiimitasolla jarjestettavia viihteellisia keinoja voivat olla esimerkiksi tiimilounaat, illanvietot, after-
workit, taukojumpat ja erilaiset kdytannot juhlapyhien viettoon. Tyohon liittyvia keinoja voivat olla
esimerkiksi tiimipalaverit ja niihin liittyvat keskustelut seka yhteiset [ahipadivat toimistolla. Yhteisen
ymmarryksen luominen tiimin tavoitteista ja visioista, yhteisista pelisdannoista seka tyon kehitta-
minen yhdessa vahvistaa yhteisollisyyden syntymista seka kokemusta. Tyohon liittyva keskustelu
on tarkeaa. Sen avulla on mahdollisuus tutustua muihin ja heidan ajattelutapoihinsa. Organisaatio-
tasolla olevia viihteellisia keinoja ovat erilaiset tyky-paivat, henkilostotilaisuudet, pikkujoulut ja
speed networking, minka idea on |ahtoisin pikatreffeistd. Organisaatiotasolla tyohon liittyvia kei-
noja voivat olla kehittamispaivat, keskusteluryhmat digitaalisessa tydymparistdssa, osaamisen ja-
kamiseen tahtdavat tilaisuudet seka kehittamishankkeet ja projektit. Tarkeinta on miettia keinoja,

jotka sopivat juuri omaan organisaatioon tai tiimiin. (Vilkman 2023, 120-124.)
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Virolaisen (2010) tekemassa vaitoskirjatutkimuksessa selvisi, etta tiimin yhteisollisyyden pohjana
toimivat yhteiset tyotehtavat. Mikali kommunikointia tapahtuu tydasioissa harvoin, huonontuu
todennakdisesti yhteisollisyyden kokemisen tunne. Tutkimuksessa selvisi, etta hybriditiimeissa yh-
teishengen (me-henki) luominen on haasteellisempaa, kuin ldsna olevissa tiimeissa. Tutkimuksen
mukaan me-henkea rakentavat varsinkin epaviralliset kasvokkain tapahtuvat tilanteet. Etana toi-
miessa spontaaneja hetkia on vaikea jarjestaa. Me-hengella on suuri vaikutus ilmapiiriin ja se hei-
jastuu my®ds toisten auttamiseen ja tukemiseen. Huono me-henki puolestaan vaikuttaa yksilon toi-
mintaan seka vuorovaikutukseen niin, etta se ei ole yhta avointa ja vapautunutta. Tuen saanti

tiimissa vahvistaa yhteisollisyyden kokemusta ja parantaa ilmapiiria. (Virolainen 2010, 207—-208.)

Maantieteellisesti hajautetussa organisaatiossa yhteisollisyyden kokemusta voidaan konkreetti-
sesti lisata niin kutsutuilla co-working-tiloilla. Eklund ja muut (2021) kertovat, ettd co-working on
tyon tekemisen muoto, mita tehdadan tyotiloissa, joissa voi tydskennelld eri organisaatioiden tyon-
tekijoita hyodyntaen yhteisia fasiliteetteja. lvanov (2021, 178) tuo esille, ettd co-working-tiloihin
panostaminen on tarkeaa organisaatiolle, jotka toimivat maantieteellisesti hajautetusti. Co-wor-
king-tilat tarjoavat organisaatioille joustavan tydympariston, tukea kasvuun seka yhteison tarjoa-
mat yhteydet eli sosiaalisen padaoman. Co-working-tiloissa tydskentely antaa tukiverkoston seka
mahdollisuuden tuntea kuuluvansa yhteisdon, jossa ihmiset jakavat tavoitteita, ideoita seka oppi-

vat toisiltaan. (Yhteiso seka joustavat toimitilat yhdella maksulla.)

Torro (2023) tuo tutkimuksessaan esille, ettad perinteiset etatyokalut eivat tue riittavasti sosiaalis-
ten siteiden vahvistumista eika tiimien yhteenkuuluvuutta. Hinen mukaansa sosiaalinen virtuaali-
todellisuus on yksi tulevaisuuden mahdollisuus, joka tuo etdymparistdssa tydskentelyyn sosiaalisia
suhteita ja tiimiyhtendisyytta seka auttaa yrityksia mukautumaan etatyotrendiin. Sosiaalinen virtu-
aalitodellisuus uudistaa etatyoskentelya, parantaa tiimiyhtenaisyytta seka toimii monipuolisena
viestintavalineena. Tutkimuksessa kay kuitenkin ilmi, ettd hyotyjen saavuttaminen edellyttdd SRV-
teknologian aktiivista kehittamista seka integrointia osaksi yritysten tyoprosesseja. (Torro 2023, 7—

8.)
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3.4 Yhteenveto tutkimuksen teoreettisesta viitekehyksesta

Tyon teoreettinen viitekehys on rakennettu niin, etta tutkimuksen aihe on aluksi jaoteltu aihetta
kuvaaviin kasitteisiin. Kasitteitad on tyostetty tutkimusprosessin alussa mind mapin avulla niin, etta
aihe saataisiin rajattua mahdollisimman hyvin ja selkeasti seka kohdistettua tutkittavaan ilmiéon.
Kasitteiden avulla Finto-palvelusta on haettu sopivia asiasanoja, joiden avulla esimerkiksi Janetista
ja Finna tietokannoista on etsitty aineistoja ja lahteita. Aineisto on pyritty rajaamaan vertaisarvioi-
tuihin seka koko tekstiin sisdltaviin seka mahdollisimman ajankohtaisiin aineistoihin. Vertaisarvioi-
duilla aineistoilla pyritdan lisadmaan lahteiden luotettavuutta, koska tieto on nain ollen tarkistet-
tua. Tutkimuksen lahdemateriaalina on kaytetty kirjallisuutta, kansainvalisia ja suomalaisia

tieteellisia artikkeleita seka aikaisempia tutkimuksia.

Taman tyon teoreettinen viitekehys koostuu yhdesta paakasitteesta, joka on hybridityo. Hybridityo
pitda sisallaan kaksi kdsitetta lahi- ja etatyo. Teoreettisessa viitekehyksessa on tarkasteltu paljon
etatyo-kasitetta, koska etatyo toimii osana hybridity6ta. Hybridityon kasite on useiden lahteiden
perusteella syntynyt vasta koronapandemian seurauksena, joten aikaisemmat tutkimukset pohjau-
tuvat suurilta osin etatyokasitteeseen. Hybridityon lisdaksi taman tydn teoreettiseen viitekehykseen
on tarkasteltaviksi aiheiksi otettu hybridijohtaminen seka hybriditydon merkitys yhteisollisyydelle.
Hybridityd on ilmiona talla hetkelld hyvin ajankohtainen liike-elamassa. Organisaatiot pohtivat ja
kehittavat talla hetkelld kuumeisesti hybridityontekemisen malleja, kdytanteita seka toimintata-
poja. Tutkimuksen teoreettista viitekehysta on havainnollistettu alla olevassa kuviossa (ks. kuvio

3).
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Kuvio 3. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys

4 Tutkimuksen toteuttaminen

Tassa luvussa kasitellaan tutkimuksen toteuttamista ja sitd ohjaavia tavoitteita seka tutkimuskysy-
myksid. Lisaksi tassa luvussa kasitelldan ja perustellaan tutkimusmenetelman valintaa, aineiston

kerdadamistd, aineiston analysointia ja tulkintaa seka tutkimuksen luotettavuutta ja eettisyytta.

4.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Tama tutkimus pyrkii ymmartamaan hybridityon kontekstia kohdeorganisaatiossa seka kokemuk-
sia hybridityon merkityksesta yhteisollisyydelle. Tutkimuksen aihe on ldhtoisin toimeksiantajan tar-
peesta kehittda ja tutkia organisaation hybriditydmallia ja toimintatapoja. Tyon tekemisen muo-
tona hybridityé on kohdeorganisaatiossa ajankohtainen, koska ennen koronapandemiaa
hybridity6ta oli mahdollista tehda ainoastaan poikkeustilanteissa. Koronapandemian seurauksena

organisaatiossa siirryttiin vauhdilla tekemaan toita hybridimallilla. Vauhdikkaan siirtymisen vuoksi
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on havaittu, ettd toimintatapoja tulisi kehittaa. Hybridityohon siirtyminen on myos vaikuttanut or-

ganisaatiossa yhteisollisyyden kokemukseen.

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa tyontekijéiden ja esihenkildiden kokemuksia hybriditydsta
tyon tekemisen muotona seka hybridijohtamisesta. Lisdksi tavoitteena oli selvittda hybridityon
merkitysta yhteisollisyydelle. Tutkimustulosten avulla organisaatio saa tarkeaa tietoa tyontekijoi-
den kokemuksista ja ajatuksista seka mahdollisista kehittamiskohteista. Lisaksi tutkimuksen avulla
organisaatio saa konkreettisia keinoja hybriditydn toimintamallien kehittamiseen. Tutkimustulok-
sia voidaan hyédyntaa kohdeorganisaation toiminnan kehittamisen lisdksi muissa organisaatioissa,
jotka pohtivat hybridityon toimintatapoja seka merkitysta yhteisollisyyden kokemukseen. Nadiden
asioiden tutkiminen on toimeksiantajaorganisaatiolle tarkeaa, koska talla hetkella on havaittavissa,
ettd tarvittaisiin tyokaluja hybridityon kehittamiseen ja toimintatapojen eteenpdin viemiseksi. Or-
ganisaatiossa on havaittu, ettd hybridityéhon siirtyminen on heikentanyt yhteisollisyyden koke-
musta. Tama on tullut esille tyotyytyvaisyyskyselyissa seka kahvipoytdkeskusteluissa. Tutkimustu-
losten avulla organisaation on helpompi [ahted viemaan eteenpain hybridityéskentelya seka

kehittaa hybridityomallia ja toimintatapoja.
Tutkimuksen tavoitteita ohjasivat seuraavat tutkimuskysymykset:

1. Miten esihenkil6t ja tydntekijat ovat kokeneet hybridityon tyén tekemisen muotona?
2. Minkalaisia kokemuksia esihenkil6illa ja tyontekijoilla on hybridijohtamisesta?
3. Minkalainen merkitys tyontekijoiden ja esihenkildiden mielesta hybridityolla on yhteisollisyydelle?

4.2 Laadullinen tutkimus tiedon hankinnan strategiana

Puusa ja Juuti (2020) kertovat, etta tieteen tavoitteena on ymmartaa, selittda seka kuvata todelli-
suutta. Tieteen kriteereita ovat jarjestelmallisyys, objektiivisuus, kriittisyys, itsendisyys ja puolueet-
tomuus. Lisdksi tieteellisen tiedon tulee olla hyvin perusteltua. Tieteellisten tutkimusten keskiossa
ovat pyrkimys kuvata, selittaa, tulkita ja ymmartaa ilmioita. Tavoitteena luoda syvallisempi ymmar-
rys tutkittavasta ilmiosta. (Puusa & Juuti 2020, 25-26.) Juutin ja Puusan (2011, 31) mukaan laadul-
linen tutkimus on tarkeda, koska se tutkii yleensa nakymattomia, abstrakteja, ihmisten kanssakay-
misen myota syntyneitd, tulkinnallisia, aikaan ja paikkaan sidottuja ilmi6ita. He toteavat, etta
laadullinen tutkimus antaa ddnen moninaisuudelle ja vahemmistadille. Patton (2002, 47) kertoo,

ettd laadullinen tutkimus kertoo ja “vangitsee” tutkittavan tarinan. Denzin ja Lincolmin (2005, 2—-4)
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mukaan laadullinen tutkimus kuvaa ihmisten kokemuksia tutkittavasta ilmiosta ja se pyrkii kuvaa-
maan jokaisen yksilon omia tulkintoja. Taman tutkimuksen tutkimusmenetelmaksi valittiin laadulli-
nen eli kvalitatiivinen tutkimusote. Tutkittaessa juuri yksildiden kokemuksia ja ajatuksia seka ta-
voitteena luoda ilmidsta syvallisempi ymmarrys, tuki laadullinen tutkimus tutkimuksen

toteuttamista.

Pattonin (2002, 145) mukaan laadullisen tutkimuksen tarkoituksena on saada selville mitd ihmiset
tekevat, ajattelevat, tietavat ja tuntevat. Laadullinen tutkimusmenetelma valittiin, koska Kanasen
(2017) mukaan kvalitatiivinen tutkimus tulee kyseeseen, kun ilmi6ta ei vielad tunneta ja siitd halu-
taan saada syvallinen ymmarrys. Laadullisen tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa missa ilmiossa
on kyse. (Kananen 2017, 32-33.) Klenke (2016, 6) ja Vilkka (2021, 17) ovat todenneet, etta laadulli-
nen tutkimusmenetelma sopii parhaiten seka antaa oikeita vastauksia juuri ilmidpohjaisiin tutki-
musaiheisiin. Tuomi ja Sarajarvi (2018, 33) kertovat, etta laadullisen tutkimuksen katsotaan olevan
ymmartavaa tutkimusta. Juuti ja Puusa (2020) puolestaan kertovat, ettd laadullisessa tutkimuk-
sessa tarkoituksena on pyrkida ymmartamaan tarkasteltavaa ilmiéta haastateltavien nakdkulmasta.
Tutkimusta tehdessa ollaan kiinnostuneita henkildiden tunteista, ajatuksista, kokemuksista seka
merkityksista. (Puusa & Juuti 2020, 9.) Tutkimuksen tarkoituksena oli ymmartaa yksildiden ajatuk-
sia ja kokemuksia sekd saada ilmiosta syvallisempi ymmarrys, joten laadullinen tutkimusmene-

telma oli oikea valinta taman tutkimuksen toteuttamistavaksi.

4.3 Toimeksiantajaorganisaatio

Tutkimuksen toimeksiantajana toimii Jyvaskylan Vuokra-asunnot Oy myéhemmin JVA. JVA on kau-
pungin omistama vuokrataloyhtid, jolla on noin 7000 vuokra-asuntoa ympari Jyvaskylaa. JVA omis-
taa ja yllapitda vuokra-asuntoja seka tarjoaa niihin liittyvaa palvelutoimintaa. Asukkaita JVAn ta-
loissa asui vuonna 2022 noin 12 185. JVA on Jyvaskylan seudun johtava vuokra-asumispalveluiden
tarjoaja. Asukkailleen JVA tarjoaa viihtyisia ja kohtuuhintaisia vuokra-asuntoja, jotka sopivat eri
elamantilanteisiin. Asukkailla on my6s mahdollisuus osallistuvaan asumiseen. (JVA esittely N.d.;

Vastuullisuusrapotti 2022.)

JVA on perustettu vuonna 1992, mutta sen historia ulottuu jo vuoteen 1973. JVAn toiminnan juu-
ret ulottuvat seitsemdankymmenen vuoden taakse ja nykymuodossa yhti¢ on toiminut kolmekym-

menta vuotta. JVAn tavoitteena on olla Jyvaskylan alueen vastuullisin, halutuin ja asukaslahtoisin
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vuokranantaja. JVAn toimintaa ohjaavat seuraavat arvot: asukaslahtoisyys, ymparistoystavallisyys,
tasapuolisuus ja jatkuvuus. Henkil6kuntaan kuului vuonna 2022 37 tyontekijaa. Organisaatio koos-
tuu neljasta tiimista: vuokraus, talous, palveluisanndinti seka kiinteistojen yllapito ja rakennuttami-

nen. (JVA esittely N.d.; Vastuullisuusrapotti 2022.)

Tutkittava ilmio on ajankohtainen toimeksiantajaorganisaatiossa talla hetkelld, koska ennen ko-
ronapandemiaa yrityksessa ei ollut mahdollisuutta hybridityoskentelyyn. Koronapandemian seu-
rauksena organisaatiossa siirryttiin nopeasti hybridityohon, eika valmiita toimintatapoja ollut kay-
tettdvissa. Pandemian jalkeen hybridityo on jaanyt pysyvaksi tyon tekemisen muodoksi yritykseen.
Organisaatiossa on pyritty kehittdmaan tyon tekemisen tapoja lapi organisaation siten, etta kaikille

halukkaille pystyttaisiin tarjoamaan mahdollisuus tehda hybridityota.

Hybridityén toimintaohjeet ja sidnnot toimeksiantajaorganisaatiossa

Organisaatiossa on talla hetkelld ohjeistuksena, etta hybriditydta voi tehda niin, etta 80 % on eta-
tyota ja 20 % on lahityota. Organisaatiossa on kdytdssa hybriditydsopimus, jossa on maaritetty
hybridityota koskevat asiat. Sopimus antaa tyonantajalle oikeuden paattaa hybridityon kestosta ja
sen paattamisesta. Lisdksi on maaritetty, etta tyontekija voi ilman erillista syyta paattaa hybridi-
tydsopimuksen ja siirtya lahitydhon. Sopimuksessa on myods maaritetty, etta jos hybridityon tieto-
suoja ei ole riittava tai se muuttuu hybridityon aikana heikoimmaksi tai hybridityé on hankalaa tai
hankaloituu etayhteyksien toimivuuden vuoksi, tyontekija siirtyy tekemaan tyotehtavat tyopai-
kalle. Lisaksi on maaritetty hybriditydon maara, ajankohta ja hybridityotehtavat. Sopimuksessa on

mainittu, etta tydajanseuranta enimmaismaaran osalta on tyontekijan vastuulla.

Hybriditydsopimus ottaa kantaa siihen, etta tyontekijalla tulee olla jatkuvasti valmius toimistolle
siirtymiseen tyotehtavien niin vaatiessa. Sopimukseen on kirjattu, etta hybridity6ta koskevat nor-
maalit tydaikasaannot ja tydaika kirjataan organisaation kirjausjarjestelmaan. Hybridityosopimuk-
sessa mainitaan lisdksi, etta tyontekijan tulee pitaa kirjaa tehdyista tyotehtavista niin, etta ne ovat
esihenkilon luettavissa OneDrivessa. Sairaspoissaoloista ilmoitetaan organisaation normaalien kay-
tanteiden mukaisesti. Tyontekija voi sopimuksen mukaan tehda tyotehtaviaan tydantajan tyovali-
neilld, mutta naista on pidettava asianmukaista listaa. Lisaksi sopimuksessa on mainittu, etta tyon-

antaja ei vastaa hybridityon aiheuttamista kustannuksista, esimerkiksi sahkonkulutukseen tai
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tyotilaan liittyen. Hybridityosopimuksessa mainitaan, etta tyotehtavissa tulee huomioida normaali
salassapitovelvollisuuden lisdksi erityisesti tietoturvallisuus ja tydantajan tyovalineita saa kayttaa
ainoastaan hybridityosopimuksen tehnyt henkild. Lisaksi hybriditydsopimus ottaa kantaa siihen,
ettd asiakaspalvelua varten tulee olla erillinen tyotila, jossa tyohon liittyvat puhelut on mahdollista
hoitaa tietoturvallisesti. Paperiaineiston kasittely pois lukien ohjeet ja omat muistiinpanot on eta-
tyossa kiellettya. Hybriditydsopimukseen on lisdksi kirjattu hybridityon paaasiallinen suoritus-

paikka.

4.4 Tutkimusaineiston keruu

Tutkimuksen toteuttamisessa lahdettiin liikkeelle perehtymalla huolellisesti teoreettiseen viiteke-
hykseen ja tutkimuksen kasitteisiin. Tutkimusaihe rajattiin tarkasti ja sen avulla tutkimukselle muo-
dostettiin tavoitteet ja tutkimuskysymykset. Tutkimuksen luonteen perusteella valittiin tutkimus-
menetelmat ja aineistonkeruutavat. Tutkimusmenetelmaksi valittiin laadullinen tutkimus.
Aineiston keruutavaksi valittiin teemahaastattelu. Tuomen ja Sarajarven (2013) mukaan teema-
haastattelut korostavat yksilon tulkintoja aiheesta seka korostavat yksilon asioille antamia merki-
tyksia seka sitda, miten merkitykset syntyvat vuorovaikutuksessa. Heidan mukaansa teemahaastat-
telussa edetaan valittujen ja keskeisten teemojen mukaisesti ja niihin liittyvien tarkentavien
kysymysten avulla. Teemahaastattelussa pyritdaan loytamaan merkityksellisid vastauksia tutkitta-
vaan ilmioon. Valitut teemat perustuvat teoreettiseen viitekehykseen eli tietoon siitd mita ilmiosta
jo tiedetdan. (Tuomi & Sarajarvi 2013, 74-75.) Kanasen (2015) mukaan teemahaastattelun teemat
paatetdadn ennakkoon ja ne pohjautuvat tutkimuksen teoreettiseen viitekehykseen. Teemaahaas-
tattelu korostaa ihmisten tulkintoja asioista, merkityksia seka merkityksen syntymista vuorovaiku-

tuksessa. (Kananen 2015, 75.)

Tutkittaessa henkiléiden ajatuksia, kokemuksia seka asioiden merkityksia tutkittavasta ilmiosta on
teemahaastattelu oikea valinta, koska ndin saatiin syvallisempi ymmarrys tutkittavasta ilmiosta.
Teemahaastattelun avulla saatiin luotua vapaa vuorovaikutuksellinen tilanne, joka eteni ennak-
koon maaritettyjen teemojen avulla. Tarkoituksena oli edetd ilman tarkempaa kysymysvalikoimaa,
jolloin haastateltava pystyi ohjaamaan keskustelua itselleen merkitykselliseen suuntaan ja ndin
saatiin haastateltavan ajatukset sekd kokemukset paarooliin. Haastattelurunko muodostettiin teo-
reettisen viitekehyksen ja tutkimuksen tavoitteiden perusteella. Liitteessa 2 ja 3 on esitetty teema-

haastatteluiden pohjana toiminut haastattelurunko. Haastattelurunko piti sisallaan tutkimuksen
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teemat, jotka olivat hybridityd, yhteisollisyys ja hybridityon johtaminen. Teemojen alle oli listattu

apukysymykset.

Ennen varsinaisen tutkimuksen kaynnistymista toteutettiin useamman henkilon kanssa tutkimuk-
sen testausvaihe. Testausvaiheessa henkil6ita haastateltiin tehdyn rungon mukaisesti ja haastatte-
luprosessi noudatti tulevien haastatteluiden kaavaa. Taman avulla haastattelun etenemista ja tee-
mahaastattelurunkoa saatiin vield viimeisteltya ja mahdolliset pullonkaulat tunnistettua. Tama
lisdsi my0s tekijan luottamusta ja varmuutta tutkimusprosessin lapiviemiseen. Haastattelukysy-
mysten testaaminen koettiin tarkedksi vaiheeksi tutkimusprosessissa. Haastatteluun valituille |ahe-
tettiin ennakkoon sahkodpostitse haastattelukutsu. Haastattelukutsu ja sopimus on esitelty liit-
teessa 1. Haastattelukutsussa ja sopimuksessa esiteltiin tarkemmin tutkimuksen tavoitteita ja
avattiin myos tutkimuksen kannalta oleellisimmat kasitteet. Haastatteluja tehtiin kymmenen kap-
paletta; mukana oli 5 tydntekijaa ja 5 esihenkilda. Tutkimukseen valittiin seka esihenkilita etta
tyontekijoita, jotta tutkimuksen tuloksiin saataisiin molempien osapuolten kokemuksia ja nake-
myksid. Taman avulla tutkimustuloksina saatiin moninaisempia nakemyksia ja laajempia kehitta-

miskohteita.

Empiirisen aineiston tavoitteena oli saada kymmenen haastattelua ja tdma tavoite saavutettiin.
Kanasen (2015) mukaan haastattelujen maaraa voi olla vaikea ennakkoon maarittaa. Hanen mu-
kaansa onkin tarkeaa, etta kerattya aineistoa analysoidaan koko keruun ajan, koska nadin voidaan
varmistua ja todeta saatu aineisto riittavaksi. (Kananen 2015, 146.) Opinndytetyon tekija seurasi
haastattelujen etenemista koko aineistonkeruun ajan ja pystyi toteamaan maaran riittavaksi. Ta-
man tutkimuksen riittavyytta ei perustella saturaation avulla, koska tarkoituksena oli saada haasta-
teltavilta erilaisia kokemuksia. My0s saturaatiolla aineiston riittdvyyden perusteleminen on ongel-
mallista tassa tutkimuksessa, koska alussa ei ollut tietoa siitd, mita aineistoista haetaan ja mita
asioita aineistossa nousee esille. Myos Hirsjarvi ja Hurme (2008) kertovat, ettd aineiston riitta-
vyytta voidaan seurata saturaation avulla. Saturaatiolla tarkoitetaan sitd, etta aineisto alkaa toista-
maan itseddn eika uudet haastattelut tuota enda olennaisesti uutta tietoa. Tutkijan rooli korostuu
talloin, koska hanen taytyy seurata aineiston riittavyytta kerdamisen aikana ja tehda paatos siita,
milloin aineistoa on tarpeeksi. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 60.) Tuomi ja Sarajarvi (2018) tuovat esille,
ettd saturaation seuraaminen ei sovi kaikkiin laadullisiin tutkimuksiin ja sen seuraaminen on osit-

tain ongelmallista. Ongelmallisuus saturaation seuraamisessa liittyy siihen, etta jo alussa pitaisi
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olla tieto mita aineistosta haetaan. Lisaksi jos tutkimuksella haetaan erilaisia kokemuksia, on satu-
raation seuraaminen ongelmallista. Jos laadullisella tutkimuksella haetaan samanlaisuutta, on pe-
rusteltua tulkita aineiston riittavyytta saturaation kautta. Laadullisessa aineistossa on tarkeaa poh-
tia, hakeeko yhdenmukaisuutta eli homogeenista vai erilaisuutta eli heterogeenista.
Heterogeeninen tutkimus vaatii suuremman aineiston kuin homogeeninen. (Tuomi & Sarajarvi

2018, 99-102.)

Laadullisen tutkimuksen tarkoituksena on Tuomen ja Sarajarven (2018, 85) mukaan saada syvalli-
sempi ymmarrys tutkittavasta ilmiosta. Patton (2002, 230) sekd Kananen (2015, 146) etta Puusa ja
Juuti (2020, 84) ovat todenneet, ettd haastateltaviksi tulisi valita sellaisia henkil6ita, joita ilmio kos-
kee. Lisaksi heilla tulisi olla mahdollisimman paljon tietoa ja kokemusta tutkittavasta aiheesta. Tut-
kittaessa kokemuksia hybridityon tekemisesta ja sen merkityksesta yhteisollisyyden kokemukselle,
ovat tutkimuksen kohderyhmana oleellisesti ne henkil6t, jotka tekevat tai ovat tehneet hybridi-
tyOta organisaatiossa. Tassa opinndytetydssa tarkein haastateltavan valintakriteeri oli, ettd henkilo
oli tehnyt viimeisten vuosien aikana hybridity6ta. Nain voitiin varmistua, etta haastateltavilla on
tutkimuksen kannalta oleellista tietoa, ajatuksia sekd kokemuksia. Haastatteluun osallistuvat valit-
tiin niin, etta jokaisesta eri organisaation tiimista osallistui henkil6ita. Lisaksi pyrittiin valitsemaan
eri-ikdisia henkiloita. Naita kriteereita kayttamalla haastattelut antoivat tutkittavasta ilmiosta
oleellista ja luotettavaa tietoa. Motivaationa tutkimukseen osallistumisella toimi se, etta tutkimus-
tulosten avulla on mahdollisuus kehittaa organisaation toimintaa. Lisaksi tyontekijat ja esihenkilot
saavat oman danensa kuuluviin. Ndama tiedot ovat tarkeita organisaation toimintatapojen kehitta-

miselle.

Pohjatyon jalkeen tutkimuksessa siirryttiin varsinaiseen tutkimuksen toteuttamiseen. Haastattelut
toteutettiin 21.11.2023-24.11.2023 valisena aikana. Kaikissa haastatteluissa kaytettiin apuna Mic-
rosoft Teams-ohjelmiston videopalaveriominaisuutta ja litterointiominaisuutta, koska sen avulla oli
mahdollista saada litteroinnista raakaversio. Haastatteluista kahdeksan toteutettiin kasvotusten
JVAnN toimistolla sekd kaksi etand Teamsin kautta. Etana toteutettavissa haastatteluissa pyydettiin
pitdmaan koko haastattelun ajan kameraa paalla. Tama sen vuoksi, ettd haastatteluun saatiin
lasna olevampi tunnelma. Nadin myos eleet ja kehonkieli valittyivat haastattelutilanteessa. Haastat-

telut tallennettiin ja nauhoitettiin hyddyntaen Teamsin tallennusominaisuutta. Lisdksi haastattelut
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tallennettiin vield puhelimalla, etta voitiin varmistua tallentamisen onnistumisesta. Kaikilta haas-
tatteluun osallistuvilta pyydettiin haastattelun alussa lupa nauhoitukseen. Kasvotusten tehtavissa
haastatteluissa pyydettiin lupa myos kirjallisesti. Etdna tehtavissa haastatteluissa luvan anto nau-
hoitettiin haastattelun yhteyteen. Haastateltavien kanssa kaytiin haastattelun aluksi lapi tietosuo-
jaseloste ja varmistettiin, etta haastateltavat tietavat mita tietoja haastattelussa kerataan. Haas-
tattelussa kerattiin haastattelun nauhoite, joka tulkitaan henkilotiedoksi. Haastateltavien kanssa
kaytiin 1api, etta keratty aineisto tullaan anonymisoimaan. Kaikki haastattelut kestivat noin tunnin.
Haastattelut sujuivat hyvin eikd ongelmia ilmennyt. My6s tekniikka toimi moitteetta jokaisen haas-
tattelun osalta. Haastattelutilanteet sujuivat luontevasti seka tunnelma oli avoin seka keskuste-
leva. Haastateltavat pystyivat avoimesti jakamaan omia kokemuksia, ajatuksia seka mielipiteita.

Tutkimukseen osallistuminen oli vapaaehtoista.

4.5 Aineiston analysointi ja tulkinta

Taman tutkimuksen aineisto analysointiin kayttden sisdllénanalyysin menetelmia. Pattonin (2002)
mukaan laadullinen sisallénanalyysi on kerronnallisen aineiston analysoimista, jonka tavoitteena
on tunnistaa teemoja ilmion sisalta. Taman menetelman avulla aineisto on mahdollista analysoida
objektiivisesti ja systemaattisesti. Laadullisen aineiston analysoiminen vaatii tutkijalta kriittisyytta,
analyyttisyytta seka kurinalaisuutta. Mutta se antaa myos tilaa luovuudelle. (Patton 2002, 452—
454.) Tama analyysimenetelma valittiin, koska Tuomen ja Sarajarven (2018, 109—117) mukaan si-
salléonanalyysin menetelmat soveltuvat juuri haastatteluiden analysoimiseen. Heiddan mukaansa
taman analyysimenetelman avulla tutkittavasta ilmidsta saadaan kuvaus tiivistetyssa ja yksinker-
taisemmassa muodossa. My0s Patton (2002, 453) on todennut, etta sisdllonanalyysimenetelmalla
laadullinen aineisto saadaan pelkistettya ja sita pystytdaan kuvaamaan seka teemoittelemaan tutki-

muksen tavoitteiden mukaisesti.

Aineiston analysointitavaksi valittiin aineistolahtoinen sisallénanalyysi. Aineistolahtdinen sisal-
I6nanalyysimenetelma etenee Tuomen ja Sarajarven (2018) mukaan seuraavasti (ks. kuvio 4).
Aluksi haastattelut kuunnellaan ja litteroidaan sanatarkasti. Sen jalkeen aineistoa luetaan ja sisal-
toon perehdytdan. Aineistoa tydstetdan etsimalla ja alleviivaamalla pelkistettyja ilmauksia, jonka
jalkeen ilmaukset listataan. Pelkistetysta aineistoista etsitddn samankaltaisuuksia ja erilaisuuksia.
Sen jalkeen pelkistetyt ilmaukset yhdistetdan ja niistd kootaan alaluokkia. Alaluokat yhdistetdan ja

niista kootaan ylaluokkia. Ylaluokat yhdistetdaan paaluvuiksi tai yhdistavaksi luokaksi, jonka jalkeen
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kootaan kokoavat kasitteet. Analyysiyksikkd6 maaritetadan ennen analyysin aloittamista. Analyysiyk-
sikko voi olla sana, lause, lausuma tai ajatuskokonaisuus. Tutkimuksen tutkimustehtava ja aineisto
ohjaavat analyysiyksikon maarittamista. Aineiston analysoimisen ensimmaisessa vaiheessa aineis-
toa pelkistetaan eli redusoidaan. Tama tarkoittaa kaiken epaolennaisen tiedon karsimista. Taman
vaiheen jalkeen aineistoa ryhmitelldan eli klusteroidaan. Tassa vaiheessa kaydaan huolellisesti lapi
alkuperadiset koodatut ilmaisut. Aineistoista etsitdaan samankaltaisuuksia ja eroavaisuuksia. Tama
vaihe luo pohjan tutkimuksen rakenteelle seka luo kuvauksia ilmidstd. Seuraavaksi aineisto abstra-
hoidaan eli kasitteellistetdaan. Tassa vaiheessa aineistoista erotetaan oleellinen tieto ja sen perus-

teella muodostetaan teoreettisia kasitteita. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 122-127.)
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Kuvio 4. Laadullisen tutkimuksen analysoinnin eteneminen (mukaillen Tuomi &Sarajarvi 2018, 104)

Tutkimuksen aineiston keruu aloitettiin haastatteluiden kuuntelemisella, jonka jalkeen ne litteroi-
tiin sanatarkasti hyddyntaen Teams-sovelluksen litterointiohjelmaa. Litterointeja tyostettiin viela
kuuntelemalla haastatteluja ja taydentamalla kohtia, joita sovellus ei tunnistanut. Haastattelut lit-
teroitiin saman tien. Talla varmistuttiin siitd, etta aineistoa saatiin riittavasti ja tekijan oli mahdolli-
suus tehda paatos aineiston riittavyydestd. Aineiston analysoiminen oli haastavaa ja aikaa vievaa.
Haastavuutta lisasi se, ettd aineistosta nousi esille paljon kiinnostavia asioita. Sen vuoksi oli hetkit-
tdin hankalaa rajata ja tehda paatoksia siita mita jatetaan pois. Aineistoa analysoitaessa kiinnitet-
tiin myds huomiota siihen, miten kokemukset asioista voivat olla hyvin erilaisia eri ihmisilla. Nama
erilaisuudet kokemuksissa toivat myos hyvia asioita esille tutkimuksen kannalta, koska nain tutki-

mustuloksiin saatiin syvyytta ja eri tulokulmia. Pattonin (2002, 239) mukaan laadullinen aineisto
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tulisi kdyda useaan kertaan lapi, jolloin tutkijan on mahdollista muodostaa kokonaiskuva aineis-
tosta. Sen vuoksi litterointien jalkeen aineistoon perehdyttiin huolellisesti lukemalla ne lapi useaan
otteeseen, jotta haastatteluista pystyttiin muodostamaan kattava kokonaiskuva. Taman jalkeen
pystyttiin tekemaan paatos siita, ettd mika aineistoissa kiinnostaa. Tama auttoi myos jattamaan

materiaaleista kaikki muut asiat pois.

Aineistoista esille tulleista muista asioista, jotka taman tutkimuksen kannalta eivat olleet oleellisia,
muodostettiin jatkotutkimusmahdollisuuksia. Tuomi ja Sarajarvi (2018, 104) ovat todenneet laa-
dullisen tutkimuksen aineiston analysoimisen haasteeksi sen, ettad aineistoista nousee usein esille
useita muitakin kiinnostavia asioita. He toteavat, ettd aineistosta tulee valita tarkasti rajattu kapea

ilmio, koska kaikkea ei ole mahdollista tutkia yhdessa tutkimuksessa.

Aineiston analysoiminen aloitettiin alleviivaamalla keskeiset asiat tulostettuun materiaaliin. Sen
jalkeen muodostettiin analyysiyksikkd. Aineistosta poimittiin keskeisen asiat tutkimuksen tavoittei-
den ja tutkimuskysymysten ohjaamana. Nama asiat koottiin aluksi alkuperaisilmauksien Excel-lis-
taan, minka jalkeen niista muodostettiin pelkistettyja ilmauksia. Excel-listassa naita ilmauksia ryh-
miteltiin vareittdin. Sen jalkeen aineistoa tyostettiin muodostamalla pelkistettyjen ilmauksien
johdattelemana alaluokat, yldluokat ja paaluokat. Lopuksi aineisto tyostettiin lopullisten tulosten
muotoon. Tutkimustuloksissa haastatteluissa tulleita suoria lainauksia kaytettiin havainnollista-
maan tutkimustuloksissa. Alla olevissa kuvioissa 5 ja 6 havainnollistetaan esimerkkien kautta alku-

peraiset ja pelkistetyt ilmaisut seka pelkistettyjen ilmaisujen ala-, yla- ja paakategoriat.
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Pitéid olla luottamus, jos ei luota tyéntekij6ihin niin
siitd voi tulla aika inhottavaa, ettd jos se menee
semmoiseksi kyrdilyksi ja kyttdédmiseksi. Voi vapau-
tuneesti olla etéind ja tietdd ettd se esihenkild luot-
taa, ettd se tekee tyénsdi.

Mutta se on varmaan niin eri, etté jos sd niinku kai-
paisit sitd yhteiséd ja sd haluaisit olla siind ja kokisit
ettd sé et niinku kuulu siihen. Ne jotka kaipaa sité
yhteisollisyyttd ovat varmasti toimistolla ja ne jotka
eivdt kaipaa ovat eténd.

Ja sitten varmaan ihan rekrytointivaltti mun mie-
lestd. Kun ihmiset nykyddn haluaa tehdd etdtyotd.
Niin kylld md niinku oon vakaasti sitd mieltd, ettd se
on niinku semmoinen hyvdi asia yritykselle, ettd mitd
enemmfdin saa tehdd eténd.

Esihenkilon luottamus on erityisen tarkeaa hyb-
ridityossa

Yhteisollisyyden kaipuun kokemukset yksilollisia

Hybridity6 koetaan rekrytointi valtiksi

Kuvio 5. Esimerkki alkuperaisista ja pelkistetyista ilmaisuista

Pelkistetty ilmaisu Alaluokka Ylaluokka Padluokka Analysointiyk-
sikko
Esihenkilén luottamus on | Esihenkilon rooli Hybridijohtami- Hybri- Hybridijohta-
erityisen térkedd hybridi- | hybridityossa nen tyontekijan dijohtami- | minen
tydssd nakokulmasta nen
Yhteisollisyyden kaipuun | Yhteisollisyyden Kokemukset yh- | Yhteisolli- | Yhteisollisyys
kokemukset yksiléllisié | merkitys teisollisyydesta syys hybri-

tyontekijoiden dityossa
nakdkulmasta

Hybridityé koetaan rekry- | Hybridityon hyédyt | Hybridityon hyo- | Hybridityo | Hybridityo

tointi valtiksi dyt ja haitat

Kuvio 6. Esimerkki pelkistettyjen ilmaisujen ala-, yla- ja paaluokista
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Tutkimuksessa tehtiin pdatos jattaa haastatteluista kaikki tunnistetiedot pois tutkittavien ano-
nymiteetin takaamiseksi. Tahan paadyttiin, koska tyoyhteiso on itsessaan pieni ja lisaksi esihenki-
[6ita on vahan. Nama seikat vahvistavat tekijan paatosta suojata haastateltujen henkil6llisyytta.
Tutkimuksen tekijan tehtava on taata tutkittavien suoja anonyymiyteen, jonka vuoksi tdhan paa-
dyttiin. Anonymiteetti lisasi tutkittavan kokemusta siita, etta tutkimukseen on turvallista osallis-
tua. Talla pyrittiin takaamaan, etta tutkittavia ei olisi mahdollista tunnistaa. Syrjala, Ahonen, Syrja-
ldinen ja Saarni (1994, 88) ovat myos tuoneet esille taman seikan laadullisen tutkimuksen
eettisend ongelmana. He ovat todenneet, etta tutkijan tehtava on suojella tutkittavia, mutta lisaksi
tutkimustuloksista tulisi pystya kertomaan rehellisesti. Taman paatoksen puitteissa uskon, etta
tutkittavat pystyvat mahdollisimman rehellisesti ja avoimesti jakamaan kokemuksiaan seka ajatuk-

siaan.

4.6 Luotettavuus ja eettisyys

Tieteellisessa tutkimuksessa tulee noudattaa hyvan tieteellisen kdytannon periaatteita. Ne toteu-
tuvat, kun tutkimusprosessissa edetaan eettisesti, luotettavasti ja uskottavasti. Tutkimusproses-
sissa, tutkimustyossa seka tulosten tallentamisessa ja esittamisessa etta tulosten arvioinnissa tulee
toimia rehellisesti, tarkasti ja huolellisesti. Tieteellisessa tutkimuksessa tulee kayttaa tieteellisen
tutkimuksen kriteerien mukaisia tutkimus-, tiedonhankinta- ja arviointimenetelmia. Tieteellisen
tutkimuksen tekijan tulee tyoskennella koko tutkimusprosessin ajan avoimesti ja vastuullisesti.
Tutkimuksen tekijan tulee kunnioittaa muiden tutkijoiden tyota asianmukaisilla Iahdeviittauksilla.
Tutkimus toteutetaan, suunnitellaan ja raportoidaan tieteelliselle tiedolle asetettujen vaatimusten
edellyttamalla tavalla. Tutkija huolehtii tarvittavat luvat, mahdollisen eettisen ennakkoarvioinnin,
sopii tutkimusosapuolten kanssa oikeuksista, velvollisuuksista seka aineiston sailyttamisesta ja
kdyttooikeuksista. Tietosuoja otetaan huomioon koko tutkimusprosessissa. (Tutkimuseettisen neu-

vottelukunnan ohje 2021, 6-7.)

Aaltion ja Puusan (2011, 153) mukaan hyvaan tutkimiskdytantoon kuuluu tutkimuksen luotetta-
vuuden arviointi ja se on keskeinen tekija tieteellisessa tutkimuksessa. Tuomi ja Sarajarvi (2018)
kertovat, etta laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan tarkastella kolmen paakriteerin mu-
kaan. Nama kolme paakriteeria ovat uskottavuus, vastattavuus ja siirrettavyys (Tuomi & Sarajarvi

2018, 162). Pattonin (2002, 552—-553) mukaan laadullisen tutkimuksen luotettavuus koostuu kol-
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mesta tekijastd, jotka ovat tutkijan luotettavuus, oikeat menetelmat seka usko laadullisen tutki-
muksen merkitykseen. Puusan ja Juutin (2011) mukaan luotettavuuden arvioinnin kannalta merkit-
tavaa on tutkijan ymmarrys kohdeilmidsta seka monipuolinen ja huolellinen teoreettinen perehty-
minen tutkittavaan aiheeseen. (Puusa & Juuti 2011, 158—-159.) Kanasen (2017) mukaan laadullisen
tutkimuksen luotettavuustarkastelun edellytyksena on tyon riittava dokumentaatio. Hanen mu-
kaansa laadullisessa tutkimuksessa on tarkeaa, etta tutkimusasetelma on kunnossa, tutkimuson-
gelma ja tutkimusmenetelmat on maaritetty oikein. (Kananen 2017, 176.) Tieteellisen tutkimuksen
luotettavuutta arvioitaessa nousevat perinteisesti esille luotettavuutta arvioitavissa kasitteet vali-
diteetti ja reliabiliteetti. Aaltio ja Puusa (2011) kuitenkin toteavat, ettd nama eivat sellaisenaan so-
vellu laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arviointiin. Heidan mukaansa tama ei kuitenkaan tar-
koita sitd, etta tutkimusta voisi tehda miten vaan. Laadullisessa tutkimuksessa on pyrittava
tuomaan esille tutkittavien kasityksia eli saantona voidaan pitda totuudellisuutta. Laadullisessa
tutkimuksessa oleellisia tavoitteita ovat kohdeilmion kuvattavuus, ja tutkimusmenetelmien kyky
tuottaa olennaista ja luotettavaa tietoa, joten ndma sivuavat myos validiteetin ja reliabiliteetin ka-

sitteitd. (Mts. 154-157.)

Tuomen ja Sarajarven (2013) mukaan laadullisen tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan yhdeksan
tekijan mukaan. Ensimmadinen tekija on tutkimuksen kohde ja tutkimuksen tarkoitus: mita on tar-
koitus tutkia ja miksi? Toinen tekija on tutkijan sitoutuneisuus: miksi tutkija kokee tutkimuksen
merkitykselliseksi ja mita olettamuksia tutkijalla on ollut ja ovatko olettamukset muuttuneet? Kol-
mas tekija on aineiston keruu ja siihen liittyvat mahdolliset ongelmat ja muut tekijat. Neljas tekija
on tutkimuksen osallistujat; milla perusteilla osallistujat on valittu seka montako heita on? Viides
tekija on tutkija-tiedonanto-suhde. Kuudes tekija on tutkimuksen kesto ja aikataulu. Seitsemas te-
kija on aineiston analysoiminen, miten tutkimusta on analysoitu ja millaisia tuloksia ja johtopaa-
toksia on saatu. Kahdeksas tekija on tutkimuksen luotettavuus. Viimeinen tekija on tutkimuksen
raportointi, miten tutkimusaineisto on koottu ja analysoitu. Tutkijan tulee riittavan tarkasti kertoa

ja perustella sitd, miten tutkimus on tehty. (Tuomi & Sarajarvi 2013, 140-141.)
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Aaltio ja Puusa (2011) toteavat laadullisen tutkimuksen luotettavuustarkastelun koostuvan mo-
nesta eri tekijasta. Luotettavuusarvioinnissa on siis syyta ottaa huomioon, ettei ole olemassa yksi-
selitteista listaa tai ohjetta luotettavuuden arviointiin. Laadullisen tutkimuksen luotettavuustarkas-
telun oleellisia tekijoita ovat kdytettyjen metodien kuvaus seka jaljitettavyys. Tama edellda mainittu
on tarkea tekija, kun tarkastellaan tutkijan tekemien tulkintojen luotettavuutta. Tulkintojen tulee
kuvastaa mahdollisimman hyvin tutkittavien kokemuksia ja ajatuksia tutkittavasta ilmiosta. Tutki-
jan tulee ymmartaa omien valintojensa ja tulkintojensa merkitys tutkimukseen. Tutkijan on siis tar-
kea perustella, miten han on paatynyt tulkintoihinsa. Luotettavuus esiintyy laadullisessa tutkimuk-
sessa eri tavoilla tutkimuksen eri vaiheissa. Esiymmarrys tutkittavasta ilmiosta tutkimuksen alussa,
tukee tutkimuksen onnistumista. Huolellinen perehtyminen tutkimuksen teoreettiseen viitekehyk-

seen on tutkimuksen luotettavuuden kannalta merkityksellista (Aaltio & Puusa 2011, 156—-159.)

Tuomi ja Sarajarvi (2018) toteavat, etta ihmisia tutkittaessa tutkimuksen eettisen perustan muo-
dostavat ihmisoikeudet. Tutkimuksen tekijan tulee kertoa tutkittavalle tutkimuksen tavoitteet ja
menetelmat seka potentiaaliset riskit. Tutkimukseen osallistuminen on aina vapaaehtoista. Tutkit-
tavalla on oikeus missa tahansa vaiheessa kieltaytya ja keskeyttaa tutkimukseen osallistuminen.
Lisaksi tutkittavalla on oikeus kieltaa itsedan koskevan aineiston kaytto jalkikateen. Osallistujien
oikeuksien ja hyvinvoinnin turvaaminen on tutkijan tehtava. Tutkija toteuttaa tutkimuksen luotta-
muksellisesti, eikd luovuta tietoja eteenpain tai kdyta niitd muihin tarkoituksiin. (Tuomi & Sarajarvi

2012, 155-156.)

Tieteellisen tutkimuksen eettisyys huomioidaan huolehtimalla tarvittavat suostumukset, luvat seka
mahdollinen eettinen ennakkoarviointi ennen aineiston keruuta. Tekija huolehtii toimivansa oman
tieteenalan ohjeiden ja saantojen seka HTK-ohjetta noudattaen. Lisdksi tekijan tulee huolehtia,
etta tutkittavien ja tutkijoiden terveytta ja turvallisuutta ei vaaranneta. Tieteellisen tutkimuksen
tekijan tulee osoittaa arvostusta tutkittavia ja muita tutkijoita sekd osapuolia kohtaan. Mahdolliset
rahoitukset ja muut sidonnaisuudet ilmoitetaan asianmukaisesti kumppaneille ja kohteille. (Tutki-

museettinen neuvottelukunta 2023, 13.)
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5 Tutkimuksen tulokset

Tassa luvussa kasitellaan tutkimustuloksia. Tutkimustulokset on jaoteltu tutkimuksen tavoitteiden
ja tutkimuskysymysten mukaisesti. Tutkimustulokset on esitelty erikseen esihenkiléiden ja tyonte-

kijoiden nakokulmasta.

5.1 Esihenkildiden kokemuksia hybridityosta

Tutkimusaineiston analyysin avulla tutkimustuloksista tunnistettiin ala-, yla- ja paaluokat. Paaluok-
kana toimi hybridityo, ylaluokaksi tunnistettiin hybridityo tyon tekemisen muotona, kommuni-
kointi hybridityossa seka hybriditydn hyodyt ja haitat. Alaluokiksi tunnistettiin hybridity6é organi-
saatiossa, esihenkiloiden kokemuksia hybridityosta tyon tekemisen muotona, muutosresilienssin
vahvistaminen ja yllapitaminen, tyovalineet hybriditydssa, viestinta hybridityossa, vuorovaikutus ja

kommunikointi hybriditydssa seka hybridityon hyddyt ja haitat (ks. kuvio 7).
@

Hybridityd tyon Hybriditydn h t
yhriditys tyd Hommunikointi yheiditydn hysdy
tekemisen muotona hybriditysssa ja haitat

| |
|
) B . « Tydvalineet . "
[ H;rbr|d|t_y.-.3.organlsaatuoss_a hybriditydssa . Hybrldlt;.f?n hy:_:dy:
*» Esihenkiléiden kokemuksia « Viestintd * Hybridityon haitat
hybriditydstd tydn tekemisen hybriditydsss
muatona

* Vuorovaikutus ja
kommunikointi
hybriditydssa

» Muutosresilienssin
vahvistaminen ja
ylldpitaminen

Kuvio 7. Esihenkil6iden kokemuksia hybridityon tekemisesta
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5.1.1 Hybridityo tyon tekemisen muotona

Haastatteluista viisi tehtiin organisaatiossa toimiville esihenkiléille. Haastattelujen aluksi esihenki-
|6ilta kysyttiin hybridityon tulosta organisaatioon. Haastatteluissa kavi ilmi, ettd ennen koronapan-
demiaa organisaatiossa ei ollut mahdollista tyéskennella hybridina. Organisaatiossa oli kuitenkin
noin vuosi ennen koronapandemian alkua aloitettu testaamaan hybriditydskentelya johtoryhman
jasenilla yksittaisilla ja satunnaisilla paivilla. Tuolloin ei myoskaan ollut kaytossa etatydsopimuksia
tai muita ohjeistuksia. Organisaatiossa oli ollut hyvin perinteinen tyon tekemisen kulttuuri kay-
tossa ennen koronapandemiaa, mika tarkoitti tyon tekemista toimistolla. Lisdksi asiakkaille oli laa-
jat puhelin- ja palveluajat kdytossa. Yksi esihenkild kertoi osuvasti haastattelussa “maailma on
muuttunut hirvedn paljon ihan muutaman vuoden sisalla, ettd onhan tassa ollut vahan reunoista
pitelemista valilla.” Esihenkilot kertoivat seuraavasti tydskentelytavoista organisaatiossa ennen

koronapandemiaa:

Ei kéytdnndssd ollut mahdollista tehdd hybridimallilla. Johtoryhmaille oli mahdollisuus
varmaan ehkd noin vuotta aikaisemmin tehdd pdivd kuukaudessa. Tota ei mun muis-
taakseni juurikaan kdytetty, eiké meilld ollut siihen etéityésopimustakaan.

Meilldhdn oli hyvin perinteinen se toimintamalli tyéskentelyssd. Meilld oli hyvin perin-
teinen tapa toimia ja perinteinen organisoituminen siind tyéskentelyssd.

Ei, kéiytdnndssd ollut mahdollista tehdd hybridimallilla. Sité véihén testailtiin johtoryh-
mdin jdsenilld. On keskusteltu siitd, ettd sitten kun téié korona hdssékkda tuli pddlle niin
oli hyvd, ettd oli hetki keretty valmistautua.

Hybridity6 organisaatiossa

Koronapandemian seurauksena organisaatioon tuli mahdollisuus tyotehtdvien puitteissa siirtya
hybridityohon. Organisaatiossa toivottiin pandemian aikana, etta kaikki, jotka pystyivat tekemaan
toita etana, siirtyisivat rajoitusten vuoksi etatoihin. Yksi esihenkiloista kertoi, etta siirtymannopeus
ja pakollisuus saattoivat jopa helpottaa ja nopeuttaa hybriditydhon siirtymistd. Organisaatiossa oli
kahden esihenkilon mukaan havaittavissa ristiriitoja ja epatasa-arvon kokemuksia, koska kaikissa
tyotehtavissa ei ollut mahdollisuutta tehda juuri lainkaan tai ollenkaan hybridityota. Nama tyoteh-
tavat olivat organisaatioissa sellaisia, joihin kuului asiakaspalvelua ja henkil6tietojen kasittelya. Esi-

henkilot kuvailivat seuraavasti kokemuksiaan:
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Mad luulen, ettd vdhdn tahtotilaa olisi ollut jossain kohtaan tiimeissd, ettd se hybridi-
tyo olisi onnistunut. Niin md ajattelen, ettd siité ehkd tdmmdisté no ei nyt ehkd ihan
eriarvoisuuden tunnetta, mutta kuitenkin sellaista harmitusta.

Tottakai kun kaikissa tyétehtdvissd sitd hybriditydtd ei pystytéd tekemddn joko ollen-
kaan tai sitten hyvin véhdn niin. Sehén nditd jos nyt jotain ristiriitoja on ollut téhén
liittyen, niin varmaan semmoisia ne on sitten ollut.

Totta kai sitd kateutta on ollut, etté minké takia md en voi tehdd. Siis yleensd ollut
silleen, ettd hybridityétéd haluttaisiin tehdd ja ei pysty tekemdidn tai ei pystytd teke-
mddin riittdvdd madrdd. Jos me kaikki tehtdisiin samaa tyétd niin silloin Idhtokohtai-
sesti olisi varmaan samanlaiset jéirjestelyt kaikille ne parhaat.

Esihenkildiden mukaan koronapandemia sai aikaiseksi valtavan digiloikan tyon tekemisen tavoissa
organisaatiossa. Lisaksi sen seurauksena otettiin laajemmin kaytt66n sahkoisia toiminnallisuuksia.
Koronapandemian aikana organisaatiossa oli toive, etta kaikki, jotka pystyivat ja haluaisit, tekisivat

toita etana. Esihenkil6t kuvailivat koronapandemian aiheuttamia muutoksia tyén tekemiseen:

No korona aikaa oli sellainen ajatus, ettd kaikille ketkd sité etdityotd niinku haluisi ja
jotenkin olisi niinkun mahdollista tehdd, niin heille sitten tarjottiin se mahdollisuus. Ja
joillekin sitten myés velvoittavalla tavalla, ettd jos sulla on mahdollisuus olla etéind
tekemdssd ja on siis ihan halukas siihen, niin sitten ldhtokohtaisesti on kotona, ettd ei
tarvitse kdydd toimistolla.

Se oikeastaan pikkuhiljaa siirtyi siihen hybridityéhén. No md itse rupesin lisddmddén
heti tietysti sité etéind olemista. Johtoryhmdn jdsenille oli helppo vain lisété prosent-
tia. Niin sitten pikkuhiljaa siihen rupesi tulemaan muitakin halukkaita. Sitéhdn vaan
ldhdettiin oikeastaan sen mukaan, ettd siis tyotehtévien mukaan, ettd kenelle se yli-
pddtdnsd oli mahdollista. Ja sitten tota niin vdhdn sitd halukkuutta sitten, kun sehdn
vaihtelee paljon.

Elikkd se mihin se vaikutti niin siihen, etté mehdn otettiin valtava digiloikka siis siind,
ettd ruvettiin kdyttdmddn oikeasti séhkéisid toiminnallisuuksia. Siis mité nyt siihen
saakka oli aika vaatimattomasti kéytetty.

Organisaatiossa on nelja tiimia: talous-, vuokraus-, palveluisannéintitiimi seka kiinteistojen yllapi-
don ja rakennuttamisen tiimi. Talld hetkelld kolmessa tiimissa on mahdollisuus tehda to6ita hybri-
dind, ainoastaan palveluisannoéinnintiimissa tdata mahdollisuutta ei ole talla hetkelld. Haastateltavat
esihenkilot kertoivat, etta organisaation sisalla on hyvin erilaisia tyotehtavia, toisista tyotehtavista
hybridityohon siirtyminen on helpompaa. Haastavinta hybridityéhon siirtyminen on ollut tiimeissa,
jotka ovat vastuussa palvelusta ja kasittelevat tyossdaan padsaantoisesti henkilotietoja. Henkilotie-

tojen kasittelyssa tulee varmistaa ehdoton luottamus ja salassa pidettavyys. Esihenkil6t kertoivat,
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ettd hybridityoskentelyssa ehdottoman tarkeda on luottamuksen sdilyminen ja organisaation pal-
velun seka toimintojen varmistaminen. Esihenkilot kertoivat, ettd vuokraustiimissa on viime vuo-
den lopulla tehty tydjarjestelymuutoksia ja tyon uudelleenorganisoimista siten, etta myds paa-
saantoisesti henkilotietoja kasitteleville ja palvelusta vastuussa oleville tarjoutuu mahdollisuus
tehda toita hybridinad. Esihenkiloiden kokemuksia tyon tekemisen tavoista organisaatiossa talla

hetkella:

Sehdn edellytti sen, ettd meillé aika paljon, muutettiin néitd meiddn kéytdntojimme,
eli tavallaan niinku se mitd nyt on muutettu niin yksihén iso perusléhtékohta siiné on
ollut se tyén monipaikkaisuuden mahdollistaminen. Elikkd, ettd voi tehdd tddlla toi-
mistolla tai sitten voi osittain olla eténa.

Tunne siitd, ettd niillé jdrjestelyilli on nyt saatu aikaiseksi jotakin sellaista, mikd tu-
kee sitd tyén tekemistd. Ainakin semmoinen fiilis mulla on nyt télld hetkelld. Se, etté
niinku toivon, ettd ndilld muutoksilla saadaan niin sanotusti parempaa tyéeldmdd.

Esihenkiloistd kolme tekee talla hetkella toita hybridina ja kaksi esihenkilod on padsaantoisesti
koko ajan toimistolla. Kaikki viisi esihenkil6a kokivat, etta mieluisin tyén tekemisen muoto heille
itselleen olisi hybridityd. Kaksi esihenkil6a mainitsi tydskentelevansa mieluiten toimistolla, mutta

pitivat tarkeana sita, etta mahdollisuus hybridityon tekemiseen on kuitenkin olemassa.

Esihenkil6iden kokemuksia hybridityosta tyon tekemisen muotona

Kaiken kaikkiaan esihenkil6t kokivat hybridityon kokemukset paasaantoisesti positiivisina, mutta
myos negatiivisia kokemuksia oli ilmennyt. Esihenkil6t olivat huomanneet, ettd ongelmat lisdantyi-
vat, kun hybridityota tehtiin prosentuaalisesti enemman. Yksi esihenkilGista toi esille, etta negatii-
viset kokemukset ndkyvat selkedmmin, jos tehddan organisaation mahdollistama 80 % hybridi-
tyota. Esihenkildiden ndkokulmasta nousi esille kahden esihenkilon kokemukset siita, etta
hybridityoskentely koetaan tydladmmaksi, koska osa tyotehtavista on helpompi hoitaa toimistolla.
Esihenkildiden mukaan mahdollisuus hybridityoskentelyyn koetaan koko organisaatiotasolla mer-
kitykselliseksi ja tarkedksi etenkin sen tarjoaman joustavuuden vuoksi. Esihenkil6t toivat esille,
ettd yksilon kokemukset asioista ovat hyvin erilaisia ja ettd persoonan vaikutus on myods merkitta-
vassa roolissa hybridityon tekemisen kokemuksessa. Esihenkil6ista yksi toi esille, ettd hybridityd on

jossain maarin kdantynyt itsedan vastaan. Ennen koronapandemiaa ihmiset eivat halunneet tehda
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toita etana, mutta nyt tilanne on se, etta ldhipédivat toimistolla saatetaan kokea pakotettuina; hyb-

ridityd koetaan saavutetuksi eduksi, josta ei mistdan hinnasta haluttaisi luopua.

Elikkds sillon ennen koronaa, kun tuota tyétd tehtiin pddasiassa niin kun toimistolla.
Sillon ihmiset ei halunneet tehdd etdtoitd, sitten tavallaan tdn koronan jélkeen se
muuttui pddlaelleen, ettd ihmiset eivdt halunneet endd tulla toimistolle.

Esihenkilot pohtivat, etta miten ja milla keinoin |ahi- ja etatyo voitaisiin nivoa onnistuneesti yh-
teen. Tahan vaikuttaa todenndkoisesti myos se, ettd organisaation eri tiimeissa hybridityon teke-
minen on kehittynyt hyvinkin eri sykleissa. Joistakin tyotehtavista on ollut paljon helpompaa siirtya
hybriditydskentelyyn. Toisissa tiimeissa on jouduttu tekemaan isoja muutoksia tyétapoihin seka
rakenteellisia uudistuksia, jotta mahdollisuus hybridityéhon on voitu tarjota tyontekijoille. Esihen-
kilot toivat esille, etta henkilokohtaisen elaman ja kodin puitteet seka fasiliteetit vaikuttavat sii-
hen, miten tyontekijat voivat siirtya hybriditydhon ja miten hybriditydskentely onnistuu. Hybridi-
tyoskentelyssa henkilotietojen ehdottoman luottamuksellinen kasittely on tarkedssa roolissa ja sen
vuoksi esimerkiksi henkildtietoja sisaltavia papereita ei voi vieda toimiston ulkopuolelle. Esihenkild
toi esille, etta organisaatiossa tulisi lisatd ymmarrysta siita, etta toissa ollaan yhta lailla, ollaan sit-
ten etdna tai lasna, eikd tama saisi vaikuttaa vuorovaikutukseen, yhteydenottamiseen eikd kom-
munikointiin. Tahan seikkaan yksi esihenkiloista toi haastattelussa konkreettisen tekijan esille, tyo-

huoneen ovesta naet helposti, onko toinen tavoitettavissa:

On siind tavallaan se, ettd siité tybhuoneen ovesta sé aina ndet, ettéd mikd se tilanne
on. Jos huoneen ovi on kiinni, puhtaasti kiinni, niin luultavasti ihminen on varattu. Ja
jos huoneen ovi on véhdén raollaan niin luultavasti sd voit silloin mennd kysymddn.
Teamsissd sd et nde, kun sen ihmisen kalenterin, etté onko se jossain menossa vaiko
ei.

Esihenkilot kertoivat haastatteluissa, etta hybridityo on saanut aikaiseksi kokemuksia epatasa-ar-
vosta, eriytymisesta seka ulkopuolisuuden tunteesta. Lisdksi se on heikentanyt yhteisollisyytta. Va-
paamuotoisten ja spontaanien kohtaamisten vahentyminen on vaikuttanut negatiivisesti toisilta

oppimiseen ja tiedon jakoon.
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Pddsddntoisesti toiminut tosi hyvin. Silloin jos sitd kdytetddn ihan sitd maksimin IG-
helld, niin sit tulee semmoista, kun ei tuu niitd kohtaamisia luonnostaan semmoista
kéytdvalld kohtaamista ja muuta niin siiné oon kokenut, ettd olisi ihan hyvd néhdd
ihmisié véhdn enemmdn. Mutta itse tyon tekemisen kannalta, etté miten niitd téitd
voi tehdd etéind ja minkdlainen tyon jélki on ja tydsuorite ja muu, niin ihan tosi hyvin
sujunut.

Muutosresilienssin vahvistaminen ja yllapitaminen

Ennen koronapandemiaa organisaatiossa oli hyvin perinteinen tyon tekemisen tapa ja toita tehtiin
toimistolla. My0s asiakirjat ja erilaiset dokumentit olivat padosin paperisia. Koronapandemian seu-
rauksena organisaatiossa nopeutui digiloikka ja sen seurauksena sahkdisia tyovalineita otettiin mo-
nipuolisemmin ja laajemmin kayttéon. Edellytyksena tyontekijoiden toimimiselle hybridina on se,
etta kaikki tieto on saatavilla samalla lailla paikasta riippumatta. Esihenkil6 kertoi huomanneensa,
ettd jostain syysta fyysisia papereita tarvitsee enemman lahity6ssa kuin etdna tyoskenneltdessa.
Esihenkilot kokivat, etta paperiton toimisto vaikuttaa positiivisesti ymparistoon ja kuluihin, jota lii-

allinen papereiden tulostaminen aiheuttaa.

Haastatteluissa nousi esille yksilon ja organisaation muutosresilienssin vahvistaminen ja yllapitami-
nen, varautumalla mahdollisiin muutoksiin tyon tekemisen tavoissa ja digitalisaation kehittymi-
sessa jatkossakin. Esihenkil6t toivat esille, etta tyon tekemisen tapojen uudistukset eivat saa vai-
kuttaa negatiivisesti yrityksen toimintaan tai palveluihin. Toivottavaa olisi, ettd ne toisivat

asiakkaille ja muille sidosryhmille positiivisia myoétavaikutuksia.

5.1.2 Kommunikointi hybriditydssa

Tyovalineet hybridityossa

Esihenkilot kertoivat tyovélineiden ja tyon tekemisen puitteiden tarkeydesta hybridityoskente-
lyssa. Heiddan mukaansa niiden tulee olla sellaiset, etta ne tukevat tyon tekemista. Esimerkiksi er-
gonomian tarkeys ja merkitys tuli esiin useissa haastatteluissa. Lisdksi nousi esille, etta talla het-
kella suurimmalla osalla tyontekijoista ei ole tietokoneessaan kameraa kdytossa. Esihenkild toi

esille, ettd pitdisi tarkedna kameran kayttoa hybridityoskentelyssa. Osalle esihenkil6ista asialla ei
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ollut merkitysta tai he eivat kokeneet sita tarkeaksi. Kameran kaytto olisi esihenkilon mukaan tar-
kedad, koska sen puute lisaa viestinnan haasteita, kun non-verbaalinen viestinta jaa pois. Esihenki-

I6iden kokemuksia kameran kayttamisesta hybridityoskentelyssa:

Mad luulen, etté monella on se kokemus, ettd ei tarvitse siihen niitd kasvoja vdlttd-
midittd niin JVAlla se kameran kdytté ei ole ollut mikédn semmoinen, ettd sité tarvit-
see.

Tdtd kovasti yritédn ajaa, ettd ihmiset kdyttdisivét sité kameraa, mutta kaikilla ei ole
kameraa tietokoneessa. Md tavallaan itse koen viestinndillisesti sen kovin haasta-
vaksi, ettd kylld kuitenkin tavallaan saat tosi paljon irti sen ihmisen ilmeistd ja eleistd
ja pystyt sitd tulkintaa tekemddn, kun nddt kasvot verrattaen tyhjddn Teams pal-
luraan.

Viestinta hybridityossa

Esihenkilot kertoivat, etta hybriditydssa viestintdkanavana kdytetdan padasiassa Teamsid, koska
sen kautta tavoittaa muut parhaiten. Esihenkildista kaksi toi esille kokemuksen informaatiotul-
vasta seka tiedon pirstaleisuudesta hybridityoskentelyssa. Teams koettiin valilla liiankin aktiiviseksi
ja siksi tietoa saattaa hukkua viestitulvaan, etenkin jos on hetkittdin pois tietokoneelta. Teams-so-
velluksessa on muodostettu keskusteluryhmia tyotehtavien mukaan eli néin viestit tavoittavat oi-
keat tiimit. Esihenkil6t kertoivat, etta ovat kokeneet hybridity6ssa, etta tietoa tulee usein jopa lii-
kaa ja se on paikoin pirstaleista. Tiedon pirstaleisuuden kokemukseen vaikuttaa se, etta asioita ei

kasitella kasvotusten samassa paikassa.

Hybridityéssd tulee semmoinen tiedontulva, ettd sitd tietoa tulee joka paikasta, etté
se on jopa vdhdn ongelmallinenkin juttu. Oon ite kokenut, etté se tulee vdhdn pirsta-
leisena joka paikasta, kun ei ole semmoista, ettd asiat késitellddn kasvotusten yhden
pbéyddn ddressd. Vaan luetaan sitten muistioista eli se tieto tulee sieltd ja tédltd.

Ja sitten ehkd jopa viilillé niinkun, ettd tuo Teams on véihén liiankin aktiivinen, ettd
tavallaan se syo6 sitten vihdn sité turhaan sité huomiota niinku keskeyttdd véhdn sil-
leen, etté kun ne keskustelut kéy ja Teams laulaa niin, ettd ehkd jopa vdlilld vihén
liikaa tietoa kuin liian véhén. Mutta tuota kylldhdn sitd oppii silleen véhén niinku sil-
mdilemddn, ettd katon sitten kun mulla on aikaa.
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Esihenkilot toivat esille kokemukset viestinndn vaikeudesta hybridityoskentelyssa seka vaarinym-
marrysten lisdantymisen viestiessa etdayhteyksien valitykselld. Non-verbaalisen viestinndan puuttu-
misen koettiin tuovan haasteita. Vaarinymmarryksia tulee helposti, kun viesteja kirjoitetaan nope-
asti. Toisilla voi olla hyvinkin erilainen tapa ilmaista asioita, jolloin viesti saatetaan tulkita
virheellisesti negatiivissavyiseksi. Esihenkil® toi esille, etta jokaisen olisi tarkeaa pohtia omaa ta-
paansa kirjoittaa pikaviesteja. Esimerkiksi useiden huutomerkkien ja kysymysmerkkien kayttoa
seka isoilla kirjoitettua tekstia tulisi valttaa, koska nama usein tekevat kirjoitusasuun hyokkaavaan
ja negatiivisen savyn. Yksi esihenkil6ista toi esille, etta olisi hyva jarjestaa koulutuksia viestintaan
liittyen, etenkin kun toimitaan hybridimallilla. Esihenkilo kertoivat seuraavasti kokemuksistaan

viestinnan vaarinymmarryksista hybriditydskentelyssa:

On varmaan tullut niité védrinymmdrryksid. Se on aika herkké se nopeasti kirjoitettu
Teams vastaus, etenkin jos se tulee caps lookilla ja siellé on monta kysymysmerkkié ja
huutomerkkid. Toisilla on semmoinen viestinndllinen tyyli, joka ei vdlttdmdttd tar-
koita pahaa. Mutta se niin kun tietysti on ehkd tyéeldmdtaito ymmdirtdd se, ettd
myds jokaisen pitdd reflektoida sitd omaa tapaansa viestid, ettd jos jatkuvasti tulee
vddrinymmdirryksid siité miten viestii, niin ehkd tdytyisi itse miettid, ettd pitédké mun
jotenkin muokata omaa tyylid, koska sehén on vuorovaikutusta, molemmilla osapuo-
lilla on oma roolinsa, ettd mun mielestd se on ehkd enemmdinkin sitten tavallaan sel-
laista, ettd jotain viestinndllistd koulutusta varmaan tarvitsisi ehkdé olla just niin tdhdn
hybridi/monipaikkaisuus ympdristéon, ettd tavallaan, ettié kun enemmdn viestitddn
niinku kirjoittamalla Teamsin kautta. Niin miten se olisi niinkuin hyvd tehdd, ettd ei
tulisi niitd vdadrinymmdrryksié synny.

Vuorovaikutus ja kommunikointi hybriditydssa

Esihenkilot kokivat, ettd kommunikointi ja vuorovaikutus on helpompaa seka vaivattomampaa kas-
votusten tehtdvassa lahitydssa. Teamsin kautta yhteydenotto koettiin luonnottomammaksi, joten
vuorovaikutustaitoja ja tilannetajua pidettiin tdarkeind ominaisuuksina. Kaiken kaikkiaan vuorovai-
kutus koettiin syvallisemmaksi ja helpommaksi kasvotusten. Esihenkild toi haastattelutilanteessa
esille, ettd visuaalinen palaute toiselta ihmiseltd on merkityksellistd ja se antaa syvyytta tilantee-
seen. Vuorovaikutustaidot ja tilannetaju koettiin tarkedksi ominaisuudeksi hybridity6ssa kommuni-

koidessa ja vuorovaikutustilanteissa.
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Esihenkilot kokivat, etta vuorovaikutukseen ja kommunikointiin hybridityoskentelyssa tuo haas-
teita kynnys ottaa yhteytta etdna tyoskentelevaan. Asioita ei valttamatta kerrota heti, vaan ne ka-
sataan siihen hetkeen, kun molemmat ovat kasvotusten toimistolla. My&s spontaani ideointi, toi-
silta oppiminen ja tiedonvaihto koettiin helpommaksi kasvokkain. Esihenkilot toivat esille, etta
spontaani toisilta oppiminen ja tiedonvaihto vahentynyt, koska vuorovaikutus ja kommunikointi
vahenee hybriditydskentelyssa. Jos kynnys etdayhteyden ottoon on isompi, se saattaa aiheuttaa asi-
oiden piiloon jaamista ja ylipaatansa sitd, etta asioita ei tuoda esihenkilon tietoon. Esihenkild mai-
nitsi haastattelussa, ettd tama asia helpottuisi, jos lisattdisiin tietoisuutta siitd, etta olet yhta lailla

toissa toimistolla tai etana.

No toinen juttu nyt on toki, ettd mikd siind mun mielestd kéirsii, niin on tdd tiedon-
kulku, ettd kylld siind paljon semmoisia asioita menetetdidn, mité sitten semmoisessa
vapaamuotoisemmassa keskustelussa, ettd kun ihmiset ohi mennen kohtaa ja pystyy
niinku huikkaamalla niité asioita kysymdiéin, ettd hei mitenkds tdmméinen ja sitten se
niinku tavallaan se tieto menee eteenpdin ja opitaan toisiltamme sitten tyén tekemi-
sestdkin. Yhteiséllisyys, sit tdmmdinen tiedonvaihto ja oppiminen, niin kyllé niisséd me-
netetddn.

Ne jotka tekee etdtydtd niin niille se etdindkin kommunikointi vaikka Teamsilld tai
soittelemalla on hyvin luontevaa. Mutta niille ketké tekee vaan Iéhityétd niin selvésti-
kin he kokevat hankalammaksi sen ottaa yhteyttd sinne etdnd olevaan. Md ajattelen
sitd, ettd jos on etdndkin niin silloinkin on ihan téissd, mutta jostain syystd niin kun
ikéén kuin sen ymmdirryksen lisGéminen, ettd jos joku on etdnd niin se on silti téissd

Osa ihmisisté varsinkin ne ketkd tekee pddsddintdisesti toimistolla téitd, niin tavallaan
tuntuu, ettd on kynnys ottaa yhteyttd. Tavallaan sen huomaa siind, ettd sitten alkaa
tavallaan “oksentamaan” niité asioita, kun tulee toimistolle. Jotenkin tavallaan tun-
tuu, ettd sen Teamsin kautta yhteydenotto ei ole luontevaa.

5.1.3 Hybriditydon hyodyt ja haitat

Kaikki esihenkilot kokivat, ettd hybridityohon siirtyminen on sujunut organisaatiossa ja tiimeissa
padsaantoisesti hyvin. Kaiken kaikkiaan kokemukset hybriditydsta ovat olleet enemman positiivi-

sia, kuin negatiivisia.
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Hybridityén hyodyt

Hybridityon hyodyt ovat olleet esihenkildiden mukaan tyétehon, tydssa jaksamisen ja tyon jousta-
vuuden lisdantyminen, sairauspoissaolojen vahentyminen seka rekrytointiin liittyvat hyodyt. Esi-
henkilot toivat esille, ettd tydntekijoiden nakdkulmasta positiivista on ollut tunne ja kokemus siita,
etta voi itse vaikuttaa tyontekoon. Myonteisina vaikutuksina nousi esille myds tyon tekemisen te-
hokkuuden kasvaminen, koska ylimaaraisia hairidtekijoita on kotona vihemman. Myos tydmatkoi-
hin kaytetyn ajan poisjdaminen on lisannyt vapaa-aikaa ja helpottanut tyoajan rytmittamista

omien tarpeiden ja henkilokohtaisen elamantilanteen mukaisiksi.

Kylldhdn tydntekijét siitd tykkdd siitd mahdollisuudesta, etté saavat tehdd etéind. Kyl-
ldhdn siind on se inhimillinen ndkékulma tydntekijéidenkin nékékulmasta. Ettd ihan
se varmaankin jossain mddrin tehokkaampaa tehdd sitd tyétd sielld kotona, kun yli-
mddrdiset hdiriétekijat on suljettu pois. Oven takana ei ole semmoista helindd ja kali-
naa ja pystyt keskittymddn siihen tyéhon, ettd varmasti ndd hyvit puolet on tyén te-
kemiselle kotona.

Hybridityén haitat

Esihenkilot kokivat hybriditydn haittojen lisdantyvan, mikali tehdaan organisaation sallima 80 %
maksimaara hybridityota, koska talléin kohtaamiset ja yhteisollisyyden kokemukset vahentyvat.
Kaikki esihenkilot kertoivat nadiden seikkojen tuovan haasteita johtamiseen, kohtaamisiin ja yhtei-
sollisyyteen seka viestintdan. Esihenkiléiden mukaan hybridityon haitat ovat tyon kuormittavuu-
den tunnistaminen, vdahentyneet spontaanit kohtaamiset, ulkopuolisuuden kokemukset ja yhtei-
sollisyyden heikentyminen. Haastavana koettiin tiimien valisten kuilujen kasvaminen,
kommunikointi etdayhteyksien valitykselld, tydssa jaksaminen, tyon tauotus ja ergonomia, eriytymi-
nen tyoyhteisdsta ja omasta tiimista, kynnys ottaa yhteytta etana tydskentelevaan, tyon ja vapaa-
ajan rajan hailyminen, aloitteen tekemisen kynnys etana tyoskennellessa. Lisdksi esille nousi se,
ettd hybridityd koetaan tauottomaksi, koska tauot jaavat monesti pitamatta. Esimerkiksi kahvi-
tauko pidetaan tyon tekemisen lomassa. Esihenkil6t nostivat myos esille huolen siitd, ettd osa hyo-
dyntaa lilkkaa mahdollisuutta tehda etdna, jolloin kynnys tulla toimistolle |ahitydhon kasvaa. Tasta

seuraa tiedonvaihdon ja toisilta oppimisen heikentymista.
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5.2 Esihenkiloiden kokemuksia hybridijohtamisesta

Tutkimusaineiston analyysin avulla tutkimustuloksista tunnistettiin ala-, yla- ja paaluokat. Paaluok-
kana toimi hybridijohtaminen, yldluokaksi tunnistettiin hybridijohtaminen esihenkilon nakokul-
masta, hybridijohtamisen monimuotoisuus seka hybridityon toimintatavat ja saannoét johtamisen
nakokulmasta. Alaluokiksi tunnistettiin esihenkilon rooli hybriditydssa, vuorovaikutus hybridijohta-
misen nakoékulmasta, esihenkildiden kokemuksia hybridijohtamisesta, hybridijohtamisen haasteet,

l[ahijohtamisen hyodyt, toimintaohjeet ja sddnnot hybridijohtamisen ndakdokulmasta seka hybri-

dijohtamisen kehittaminen (ks. kuvio 8).

Hybridijohtaminen Hybridijohtamisen H‘.!I'Ihri::lyﬂ;ttjnlglntTtauat
asihenkilén nakdkulmasta a sddnnét johtamisen
LU oL T nakbkulmasta
| |
|
+ Esihenkilén rocll hybriditybssa
+« Vuorowvalkutus hybridijohtamisen « Esihenkildiden kokemuksia + Toimintachjeet Ja
ndkdkulmasta hybridijohtamisesta séannot
+ Hybridijohtamisen haasteet h;E;ISIJIOh:ammen
+ Lahijehtamizen hyédyt n ulrnazta

* Hybridijohtamisen
kehittdminen

Kuvio 8. Esihenkildiden kokemuksia hybridijohtamisesta

5.2.1 Hybridijohtaminen esihenkildiden ndkékulmasta

Esihenkilén rooli hybridityossa

Esihenkilon rooli hybriditydssa koettiin tarkeaksi ja jopa suuremmaksi, kuin l1ahitydssa. Esihenkilot

totesivat, ettd heidan tulee toimia itse aktiivisesti tyontekijoiden kanssa tydoskenneltdessa hybri-
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dina. Esihenkilot nostivat esille, ettd heidan tulee huolehtia tyontekijoiden riittdvasta tuen saan-
nista seka olla tietoisia mahdollisista tyontekijoiden ulkopuolisuuden kokemuksista. Yksi esihenkilo
kertoi, etta kokee tuen antamisen haastavaksi, jos se ei liity kasilla olevaan tyotehtavaan. Esihenki-

|6t kertoivat kokemuksistaan:

No se on just ehkd siind, ettd kun osa nihkedimpié ottamaan ylipddtdnsd yhteyttd,
muuten kuin kasvotusten niin se tavallaan, ettd mun pitdisi olla aktiivinen ottamaan
yhteyttd. Mutta jos md en ole niin se jGd aika vihdlle se yhteydenpito.

No kylld tota silloin jos on semmoista, ettd ne tyotehtdvdt tyotehtdvien takia ollaan
paljon yhteydessd niin silloin se on niinku ihan sama taas se, ettd ollaanko Idhi vai ei,
koska siind tulee se kohtaaminen sen tyén kautta ja siiné paljon puhutaan ja ndin.
Mutta sitten jos on tilanteita, ettd on viihemmdn tydasioita, joista ollaan yhteydessd
niin sitten ne kuulumiset vaihdetaan mieluiten, kun néhdddn toimistolla. Kuulumisten
kysely eténd ei tule luontevasti, jos ei ole niitd tyotehtdvid.

Vuorovaikutus hybridijohtamisen ndakokulmasta

Esihenkilot kokivat johtamisen nakdkulmasta vuorovaikutuksen paikoin haasteelliseksi. Etenkin
haastavaksi oli noussut esihenkil6iden mukaan se, etta miten tyontekijoille saadaan kokemus esi-
henkilon aidosta kiinnostuksesta heitad kohtaan. Pelattiin, etta lahestyminen koetaan tungettele-
vana tai osoituksena luottamuksen puutteesta. Esihenkildista yksi mainitsi, ettd ei koe kuulumisten
kyselya etayhteyksien valitykselld luontevaksi. Toinen totesi, ettd etdayhteyden kautta on vaikea

havaita milla fiilikselld toinen on toissa.

5.2.2 Hybridijohtamisen monimuotoisuus

Esihenkiléiden kokemuksia hybridijohtamisesta

Haastattelujen perusteella hybridijohtaminen esihenkildiden ndakdkulmasta on sujunut paasaantoi-
sesti hyvin organisaatiossa. Hybridijohtaminen lisda esihenkildiden mukaan johtamisen moninai-
suutta, joka tuo haasteita johtamisty6hon. Erityisesti tiimitydssa ja kommunikoinnissa monipaik-
kaisuus lisda johtamistyon haastavuutta. Lisdksi hybridijohtaminen haastaa esihenkil6iden kykya

tunnistaa ja ratkaista ongelmia tai konflikteja, joita voi syntya, kun toimitaan hybridina.
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Hybridijohtamisen haasteet

Esihenkildiden mukaan hybridijohtamisen haasteet ovat tydnkuorman ja asioiden nakymattomyys,
kateuden tunteet, kokemukset ulkopuolisuudesta ja eriarvoisuudesta seka kokemukset siita, etta
jos tekee paljon etdnd, on ulkopuolisempi [ahipadivind. Haasteina pidettiin tyojarjestelymuutoksien
toteuttamista onnistuneesti niin, ettd ne tukevat tyon tekemista seka ovat mieluisia tyontekijoille
ja etta yrityksen toiminta ja palvelu sailyvat samalla tasolla. Esihenkiléiden kokemuksia hybridijoh-

tamisen haasteista:

Kylléhdn se tietylld lailla johtamisen ndkékulmasta haasteita tuo. Eihén siihen niinku
ole siihen tyon tekemiseen semmoista tavallaan ndkyvyyttd, ettd mikd se tybkuorma,
vaikka on. Ettd onko paljon téitd, onko véhdn téitd ja sitten tietylld lailla, ettd sité
pystyisi sitd tyétd ohjaamaan. Niin kylléhdn toki niinku luotetaan ihmisiin, ettd he sa-
noo, jos se on niin kun kallellaan jompaankumpaan suuntaan. Mutta kylléhén se nd-
kyvyys siihen on erilainen, jos tekee etdind, ettd miten se pdivd sitten menee.

No tuota ainoahan siind oikeastaan se keino on, etté tekisi sitten enemmadn toimis-
tolle, ettd niinku sité suhdetta, ettd jos nytten meilld on se sddnto, ettd yksi péivé vii-
kossa pitdd olla toimistolla 4 pdivdd saa olla etdnd, ettd jos sitd suhdetta Idhdettdi-
siin muuttamaan niin sitten se toisi sitd tyon tekemisté ldhemmdksi. Sitten tavallaan
itse pystyisi olemaan paljon luontevammin yhteydessd ja kyselemdiéin, ettd mité on
tyén alla. Se Teamsissd kyseleminen, ettd mitd teet ja mitd on tyén alla on ehképd se
on jotenkin véhdn tungettelevaa siind mielessd. Siité pitdisi vélittyisi oikeasti se, ettd
on aidosti kiinnostunut toisesta ja toisen tekemisestd, ettd siitd ei tulisi tunnetta kyt-
tddmisestd. Ehkd niinkun siind on kuitenkin tdmmdéinen niinkun tyénohjaus puolikin,
ettd se siind jGd pois.

Niin no tota kylld ndd Teamsit ja ndmd on ihan hyvié kanavia. Se on vdhdn, etté mitd
kaikkea sitten jdd ndkymdttémiin, ettd ei ylitd sité uutiskynnystd. Etté eihén sité sa-
manlailla tiedd semmoisia asioita minkdlaisella fiilikselld esimerkiksi joku tekee téitd,
onko huolia ja murheita tai muita vastaavia, ettd semmoiset on téysin siitd yhteis-
tybstd pois, jos ei ihmistd nde.

Lihijohtamisen hyodyt

Esihenkilot kokivat haastattelujen perusteella lahijohtamisen helpommaksi ja mutkattomammaksi.
Lahijohtamisen hyodyiksi koettiin keskustelun ja kommunikoinnin helppous. Lisdksi ldhijohtamisen
hyotyihin nousi se, ettd asiat tulevat esihenkilén tietoon yleensa paremmin ja pienemalla kynnyk-

sella. Esihenkilot kokivat tarkedksi sdannolliset kasvotusten tapahtuvat palaverit, koska ne lisdavat

heiddn mukaansa avoimuutta, asioiden esille tulemista seka yhteisollisyyden kokemusta.
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5.2.3 Hybridityon toimintatavat ja sdannot hybridijohtamisen nakékulmasta

Toimintaohjeet ja sadnnot hybridijohtamisen ndakékulmasta

Esihenkildiden mukaan tdamanhetkiset organisaation ohjeistukset hybridityon tekemiseen ovat toi-
mivia ja riittavia. Yksi esihenkil® toi kuitenkin esille, etta tamanhetkiset ohjeistukset ja sopimukset
vastuuttavat aika paljon tyontekijaa. Toinen esihenkil6ista ehdotti etatyosopimuksen ja ohjeistuk-
sen kehittamista. Han piti tyotehtavien kirjaamista hieman turhana, koska naita vaatimuksia ei ole
lahityota tehdessa. Kolmas esihenkilo kertoi, ettd henkilostéoppaassa ei ole talla hetkelld erikseen
ohjeita hybriditydskentelyyn. Hinen mukaansa etatyésopimus kuitenkin ottaa kantaa perusasioi-
hin, mutta voisi olla hyva, etta olisi viela selkeammat raamit ohjeistukseen. Han lisasi vield, etta
toki hybridityoskentely on myés suhteellisen uusi tyon tekemisen muoto organisaatiossa, joten
aika nayttaa pitadisiko viela erityisesti jostain asioista olla ohjeistuksia tai mainintoja tamanhetki-

sessa ohjeistuksessa.

Hybridijohtamisen kehittaminen

Esihenkilista yksi koki, ettd hybridijohtamiseen tulisi panostaa ja keskittya. Hinen mukaansa hyb-
ridijohtaminen on samalla tasolla, kun se oli hybriditydn tullessa organisaatioon. Hybridijohtami-
sen kdytanteet ovat talla hetkelld hyvin tiimikohtaisia ja jokainen esihenkil hoitaa hybridijohtami-
sen omalla tavallaan. Han toi erityisesti esille sen, ettd organisaatiossa tulisi kehittaa yhteisia
toimintatapoja ja perusperiaatteita, joita pitdisi kehittda ja jalostaa yhdenmukaisemmiksi. Lisaksi

tulisi tehda ohjeistuksien ja hybridityosopimuksen kehittamista.

Hybridityén johtaminen, niin se on kylld jéiéinyt siihen vaiheeseen, kun se aloitettiin se
homma. Eihdn meilld ole kehitetty mitenkdiéin koko firman tasolla sitd johtamista. Pi-
tdisi olla niinku yhtendiset kéytdnteet. Meisté jokainen esihenkildstd sen tekee nyt
omalla tavallaan. Totta kai joka tiimié johdetaan muutenkin eri tavalla sen takia, ettd
sielld tehdddn eri tavalla erilaista tyétékin, mutta tota niin siis perusperiaatteet pi-
tdisi kuitenkin olla samansuuntaiset. Varmaan siis joo ensisijaisesti yhteisten periaat-
teiden miettimistd, mutta varmaan koulutustakin itelle ainakin.
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Haastatteluissa nousi myos esille, ettd olisiko organisaatiossa ajankohtaista harkita, ettd etdtyon
osuutta pienennettdisiin. Tama toisi tyontekijoita useammin toimistolle ja hybridityén mahdolli-
suus olisi kuitenkin edelleen olemassa. Organisaatiossa on talla hetkella kaytdssa hyvin vapaa hyb-
riditydmahdollisuus henkil6kohtaisesti maariteltyjen prosenttien mukaisesti; tyontekija saa itse
paattaa lahi- ja etatyopaivien ajankohdan. Toki viime kadessa esihenkil6lla on asian suhteen paa-
tantavalta. Yksi esihenkildista nosti esille, ettd organisaatiossa ei talla hetkella koeta tarpeelliseksi
maarittaa paivien ajankohtaa ylhaalta pain. Talla hetkellad on kannustettu ja suositeltu vapaaeh-
toista toimistolle toihin tulemista, mutta koettiin, ettei se tunnu riittavan. Lisdksi on havaittu, etta
paljon hybridity6ta tekevat henkil6t ovat toimistopaivindan ulkopuolisempia kuin toimistolla
enemman tyéskentelevat. On ollut my6s havaittavissa, etta toimistopaiva koetaan pakolliseksi pa-
haksi ja kynnys toimistolle tulemiseen nousee. Nama seikat aiheuttavat hybridijohtamiseen haas-

teita, jotka olisivat tarkeaa ratkaista.

5.3 Yhteisollisyys hybridityossa esihenkiléiden nakdokulmasta

Tutkimusaineiston analyysin avulla tutkimustuloksista tunnistettiin ala-, yla- ja paaluokat. Paaluok-
kana toimi yhteisollisyys hybriditydssa. Ylaluokaksi tunnistettiin kokemukset yhteiséllisyydesta esi-
henkilon ndakdkulmasta ja yhteisollisyyden muodostuminen. Alaluokiksi tunnistettiin yhteisollisyy-
den merkitys, kokemukset yhteisollisyydesta organisaatiossa, yhteisollisyyden ylldpitaminen ja

yhteisollisyyden syntyminen (kts. kuvio 9).

Yhteisdllisyys
hybridity&ssé
I{u-lull'null:.t |
yhteiséllisyydesta Yhteiséllisyyden
esihenkildiden muodostuminen
nihﬁlul.llmasta |
= Yhteistllisyyden merkitys + Yhteisdllisyyden
» Kokemukset yhteiséllisyydestd yllapitdminen
organisaatiossa « Yhteisdllisyyden

syntyrminen

Kuvio 9. Yhteisollisyys hybridityosso esihenkildiden nakékulmasta
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5.3.1 Kokemukset yhteisollisyydesta esihenkiléiden ndkékulmasta

Yhteisollisyyden merkitys

Esihenkildiden mukaan yhteisollisyys merkitsee tyon motivaation ldhteitd, tyon mielekkyytta, tyon
merkityksellisyyden kokemuksia seka aitoa halua kohdata ihmisia. Hybridityon koettiin heikenta-
van yhteisollisyytta seka tekevan yksildista nakymattémampia. Esihenkil6ista yksi toi esille, etta
yhteisollisyyden kokemus nivoutuu vahvasti organisaatioon sitoutumiseen. Esihenkilot kuvailivat

seuraavasti yhteisollisyyden merkitysta:

Kylld niinkun ihmisten sitoutuminen hyvin vahvasti linkittyy yhteiséllisyyden tuntee-
seen. Tuota kun on hyvd porukka, niin ollaan porukalla siellé téissd, niin ihmisillé on
hauskaa siellé toissd ja sitten myés mahdollisesti vapaa-ajalla viihdytddn yhdessd niin
kylléhdn ihmiset sielld téissé pidempddn viihtyy. Sitten kun se yhteiséllisyys alkaa ra-
koilee, niin sitten on paljon helpompi Iéihted siitd organisaatiosta ja vaihtaa tyépaik-
kaa, kun se side ihmisten vdlilld ei ole niin vahva.

No varmasti siihen, etté jaksaa tehdd sitd tyotd. Ei sen tarvitse olla semmoista, ettd
jatkuvasti keksitédn jotain kivaa ja hauskaa tai mukava. Mutta semmoista niinku
Ihan arkisistakin, ettd kohtaa ihmisid. Toivottavasti pddstddn siihen, etté niinku asi-
asta olisi helppo jutella. Ja kylld se tietysti mitéd parempi tavallaan tommoinen yhteis-
henki tai voisiko sanoa yhteiséllisyys on, sité helpompi on niinku puhua semmoisesta
hankalistakin asioista.

Esihenkildiden mukaan yhteisollisyys on kohtaamisia ja ldsndoloa tyoarjessa, kohtaamisten ja tyo-
yhteison merkityksellisyytta seka ryhmaan kuulumista ja toisten tuntemista. Esihenkil6t kertoivat,
ettd suurin osa yksiloista kaipaa luonnostaan kokemusta ryhmaan kuulumisesta ja yhteisesta paa-
maarasta. He toivat kuitenkin esille, etta tassa on yksilollisia eroja. Haastatteluista esihenkilGista
nelja kertoi yhteisollisyyden olevan itselleen merkityksellista. Yksi esihenkildista koki, etta se ei ha-
nelle ole niin merkittava tekija. Esihenkilot kokivat, etta yhteisollisyyden kokemus helpottaa vaikei-
den asioiden kasittelya. Hybriditydssa yhteisollisyyden ja yhteisten asioiden merkitys korostuu,

kun ihmiset tapaavat fyysisesti harvemmin.

No mulle se merkitsee sitd semmoista niinkun kohtaamisia, etté toisten tuntemista.

Mad oon tétéd miettinyt, ettd mikd tydssd on niinkun merkityksellistd. Musta on aivan
ihana tulla téihin tédnne oman tiimin kanssa tekemddn toitd. Md oon huomannut,
ettd sillé on mulle valtavan iso merkitys. Tyoyhteisélld on merkitystd ja sillid kohtaa-
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misella tddlld paikan pddlld, ettd sitd ei passaa ihan unohtaa tdssd etédtyémaail-
massa, ettd kuitenkin, jotta se yhteiséllisyys toimii niin meiddn téytyy ihan oikeasti
kohdata toisia eiké pelkdstddn tuolla langoilla olla.

No paljon se on niinkun minun mielestd ainakin minulle semmoinen tyénmotivaation
ldhde, ettd nimenomaan, ettd meillé on tdssd aika tiivis tiimi ja on mukavaa tulla toi-
hin ja tehdd yhdessd téitd. Kylld silld on mulle iso merkitys ja olen ehké sen tyyppinen,
ettd se ihmisléhtéisyys on tdrkedd. Se, ettd se motivoi. Mun mielesté se on niinku
semmoinen, tuo siihen tyéhén minulle sité mielekkyyttd. Kylld md néiéin sen tdrkednd.

Kokemukset yhteisollisyydesta organisaatiossa

Esihenkildista kolme koki talla hetkellda oman tiiminsa yhteisollisyyden hyvaksi. EsihenkilGista yksi
piti oman tiiminsa yhteisollisyytta huonona. Hanen mukaansa siihen vaikuttaa osittain hybridityo.
Koko organisaation yhteisollisyyden koki talla hetkelld heikoksi nelja esihenkil6a. Tasta huolimatta
he kertoivat yhteisollisyyden parantuneen koronapandemian loputtua. Yksi esihenkilista koki,
etta yhteisollisyydessa ei juurikaan ole eroa verrattuna koronapandemian alkuun. Esihenkil6t oli-
vat sitd mieltd, etta hybridityolla ja koronapandemialla on ollut merkitysta yhteisollisyyden huo-
nontumiseen. Sen vuoksi yhteisollisyytta on pyritty pandemian jalkeen kehittamaan ja paranta-

maan erilaisin keinoin.

Koronapandemian aikana organisaatiossa otettiin kayttéon kolme “koronakuplaa”, joka tarkoitti
kdytannossa sita, etta fyysista laheisyytta eri tiimien valilla pyrittiin pakon edesta rajoittamaan. Esi-
merkiksi jokaisella “koronakuplalla” oli omat keittiotilat kaytossaan. Poikkeusolojen jalkeen ndma
"koronakuplat” on purettu, ja siita koettiin olevan hyotya. Lisdksi esihenkildiden haastatteluista
ilmeni, etta yhteisollisyyteen negatiivisesti vaikuttavina asioina koettiin olevan voimakkaat tiimira-
jat, organisaation tamanhetkiset toimistotilat seka vallitseva tyon tekemisen kulttuuri. Esihenkil®d
mainitsi, ettd organisaation uusilla tyontekijoilla on ollut haastavaa paasta tyoyhteisoon sisélle,
koska he eivat valttamatta tunne kaikkia tyokavereitaan. Esihenkil6 totesi pitavansa tarkeana sita,
ettd hiljattain ja koronapandemian aikana organisaatioon tulleet tyontekijat huomioitaisiin erityi-
sesti, jotta heidat saataisiin paremmin mukaan tyoyhteisoon. Esihenkilot kuvailivat organisaation

yhteisollisyytta seuraavasti:
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Viéhdn ehkd heikolla mallilla, ettd kyllé tdssd niin kun aika voimakkaat tiimirajat on.
Se, ettd puhutaan paljon asioita, ettd mikd on minkdkin tiimin tehtdvd ja sitten sem-
moista niinku narunvetoa eri tiimien viilillé.

No varmasti tdd, ettd etétyd ja korona niinku yksi asia, rallyn alhaalla oleminen taval-
laan toinen asia ja sitten ehkd se on niinku joku timmainen niinku tyon tekemisen
kulttuuri, ettd niinku tavallaan on se on se ajatus siitd, ettd tota asiat ei kuulu viltté-
mdittd mulle, vaan ne kuuluu jollekin toiselle eiké niinku ole semmoista niin sanotusti
sisdltd Idhtdisin olevaa vastuunottoa, ettd haluttaisiin ottaa asioista niinkun koppia ja
viedd asioita eteenpdin. lhan niinkun omaloitteisesti. Se rajautuu siihen hyvin pitkdlti
tyotehtdvdadn, ettd ei kuulu mun tyotehtdviin.

No ehkd se koronaika on sitd vahdn rokottanut ja tietysti kun tietoisesti rakennettiin
ne koronakuplat, siis vdiltettiin kontakteja, niin kuin piti, kun ohjeistus oli semmoinen.
Tuolla toisessa pddissd yksi ja tuolla talouden péidissd yksi ja kolmas tuolla alaalla. Niin
kyllé se varmaan silleen vdhdn on néikynyt, ettd semmoinen aikaisempi yhteiséllisyys
on jollain tavalla kéirsinyt. Mutta nythdn sité on pyritty rakentamaan uudestaan.

5.3.2 Yhteisollisyyden muodostuminen

Yhteisollisyyden yllapitaminen

Esihenkilot kertoivat, etta yhteisollisyyden parantamiseksi on lisatty tyohyvinvointitapahtumia. Ai-
kaisemmin niita jarjestettiin vuodessa kaksi ja nyt maara on tuplattu neljdan. Esihenkild nosti esille
tarkedan nakokulman: Vahvistavatko tapahtumat sitten kuitenkaan yhteisollisyytta? Vai voivatko ne
jopa lisata kokemuksia ulkopuolisuudesta? Useinhan tallaisissa tapahtumissa seurustellaan niiden

henkiléiden kanssa, joiden kanssa ollaan muutenkin tiiviimmin. Sen vuoksi olisi tarkeaa, etta yhtei-
sollisyyden kokemusta vahvistettaisiin tyon ja arjen kautta. Siten saataisiin niita kokemuksia, etta

olemme tadalla organisaatiossa yhteista padmaaraa varten. Yhteisollisyyden yllapitamisen keinoina
pidettiin tiimirajojen madaltamista, yhteisen paamaaran kirkastamista, yhteisia sdaanndllisia tapaa-

misia ja kohtaamisia, tulokulmaa ylhaalta alaspdin seka suositusta lasndoloon kokouksissa.

Itse asiassa mietin just tdssd tota niin kun pikkujoulujen aikaan. Niin mietin sitd, ettd
siis on kivaa, ettd on niitd yhteisiti, mutta se ettd vdlttdmdttd lisddko se sitd yhteisélli-
syyttd vai vahvistaako se tietynlailla joihinkin porukoihin kuulumista. Eli mietin niinku
sitd, ettd onko se kuitenkin osalle semmoinen kokemus. Joku tdmméinen tyShyvin-
vointi juttu, ettd sielld on jotkut ketké on hyvin tiiviisti ja sitten ehkd tuleekin semmoi-
sia ulkopuolisuuden kokemuksia, niin mietin sitd, ettd just, ettd olisi parempi sen tyén
kautta saada niitd, etté me ollaan, kaikilla on se yhteinen asia eikd sen kannalta, etté
kuka nyt sitten vaikka vapaa ajalla viihtyy kenenkin kanssa. Niin onko se nyt sitten
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ettd kumpaa se tekee? Vahvistaako se tietylld lailla niitd jotain porukoita vai tota yh-
distddko?

No md kaipaisin enemmdn, ehkd sellaista tota just sen tyon kautta yhteiséllisyyttd,
ettd se olisi semmoinen mikd mun mielestd olisi hyvd kehittdad, ettd ei vélttdmdttd
niinkddn, ettd tarvitsisi olla enemmdn mitddn téimmdisté niinku tyéhyvinvointi juttua
nekin on ihan jees, mutta sité ettd olisi sitd kohtaamista siind tyossd.

Yhteisollisyyden syntyminen

Esihenkilot kokivat, ettd yhteisollisyys ja kohtaamiset eivat synny pakottomalla. Yhteisollisyyden
syntymiseen tarvitaan jokaisen yksilon aitoa halua olla osa tyoyhteisda, eika sitda ole mahdollista
luoda pakottomalla. Organisaatiossa ei ole talla hetkelld virtuaalisia keinoja yhteisollisyyden yllapi-
tamiseen. Esihenkil6 kertoi, ettd koronapandemian aikana oli kdytdssa virtuaalikahvitteluja. Mutta
nama jaivat pois, koska niiden suosio alkoi pikkuhiljaa hiipumaan. Esihenkil6t nostivat esille koke-
mukset siitd, etta yhteisollisyyden kokemuksia voi syntya myos tyon kautta. Sekin on merkillepan-
tavaa heiddan mielestaan, etta osassa tyotehtavia tyoyhteisé muodostuu sidosryhmista ja asiak-
kaista. Heidan kanssaan yhteisty0 ja yhteisollisyyden kokemukset voivat olla jopa intensiivisempia

ja voimakkaampia.

5.4 Tyontekijoiden kokemuksia hybridityosta

Tutkimusaineiston analyysin avulla tutkimustuloksista tunnistettiin ala-yla- ja paaluokat. Paaluok-
kana toimi hybridityo. Ylaluokiksi tunnistettiin hybridityo tyon tekemisen muotona, kommunikointi
hybriditytssa seka hybridityon hyodyt ja haitat. Alaluokiksi tunnistettiin hybridityo organisaatiossa,
tyontekijoiden kokemuksia hybridityosta tyon tekemisen muotona, hybridityon vaatimukset tyon-
tekijalle, tyovalineet hybriditydssa, viestinta hybriditydssa, vuorovaikutus ja kommunikointi hybri-

dityossa seka hybridityon hyodyt ja haitat (kts. kuvio 10).
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Kuvio 10. Tyontekijoiden kokemuksia hybriditydsta

5.4.1 Hybridityo tyon tekemisen muotona

Haastatteluista viisi tehtiin organisaatiossa toimiville tyontekijoille. Haastatteluun valittiin henki-
|6ita, jotka ovat viimeisten vuosien aikana tehneet hybridityota. Haastateltavilla tyontekijoilla oli
erilainen kokemusmaara hybridityosta. Talla pyrittiin samaan mahdollisimman monipuolinen kuva
hybriditydsta organisaatiossa. Tyontekijat kertoivat haastatteluissa, etta organisaatiossa on talla
hetkelld mahdollisuus tehda 80 % etatoita ja 20 % lahityota. Haastatteluista kavi ilmi, etta talla
hetkelld yhdessa tiimissa ei ole ollenkaan mahdollista tehda hybridityota ja toisessa tiimissa tyojar-
jestelymuutosten seurauksena mahdollisuus hybridityéhon on tullut loppuvuodesta 2023. Kah-
dessa muussa tiimissa hybridityd on mahdollista. Haastatteluissa selvisi, etta vaikka organisaa-
tiossa on paaohjeistuksena 80 % etatyomahdollisuus, on kuitenkin jokaisen tiimin esihenkilon
paatettavissa, onko hybriditydn mahdollisuutta ollenkaan ja jos on niin prosentit voivat vaihdella
tiimeittdin ja henkildittain. Tyontekijat nostivat esille, etta erilaiset mahdollisuudet hybridityohan
voivat aiheuttaa ristiriitoja ja eriarvoisuuden kokemuksia. Vaikka tyontekijat ymmarsivatkin, etta
tyotehtava vaikuttaa hybriditydn mahdollisuuteen. Nousi kuitenkin esille, ettd saannot koettiin

eriarvoisiksi ja epajohdonmukaisiksi. Haastateltava kertoi ristiriitaisista kokemuksista:
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No tietysti toivoisi, ettd kaikilla olisi mahdollisuus siihen, koska sitten kun tulee se
raja, ettd toiset saa tehdd ja toiset ei, esimieshdn sen saa pddttdd viimekddessd ja se
vaan luo semmoista véhdn ristiriitaa sitten, ettd pitéd olla aika hyvit perustelut, etté
miksi joku muu ei saa tehdd.

Kysyttdessa tyontekijoilta mieluisinta tyon tekemisen muotoa itselle, nelja haastateltavaa vastasi,
ettd hybridityon olevan mieluisin ja yksi kertoi mieluisammaksi muodoksi taysin etatyon. Haasta-

teltavat kertoivat itselle mieluisasta tyén tekemisen muodosta seuraavasti:

Mun mielestd téé on nytten hyvd. Joo elikké téé hybridimalli. Viililld on hyvé olla ih-
misten parissa toimistolla ja sitten vdlillé on taas hyvd tehdd ihan omassa rauhassa,
ettd ei ole mitddn hdiriétekijéitd siind ympdrilld. Niin se palvelee kyllé tosi hyvin.

Kyllé mun mielestdé toi hybridityé on niinku paras. Ettd sitten siind on kuitenkin se
mahdollisuus tehdd myds etdnd. Ettd jos on tarvetta tai halua siihen etdtyéhén. No
ehkd siind on just se valinnan mahdollisuus, ettd jos on semmoisia pdivid tai just, ettd
oot vaikka véihdn semmoisen puolikuntoinen oloinen. Niin tota sitten voi valita niinku
sen, ettd voi olla etdnd.

Tdysin etdnd olisi mulle mieluisin tyén tekemisenmuoto. Mulle se on se rauhallisuus
ja saa niinku itse tehdd niité toitd.

Hybridity6 organisaatiossa

Haastateltavat tyontekijat kertoivat haastattelun alussa, etta tyontekijoilla ei ollut ennen ko-
ronapandemiaa mahdollisuutta tehda ollenkaan hybridityota. Koronapandemian aikana osalla
tyontekijoista oli ollut mahdollisuus tehda hybridityota ja haastatelluista tyontekijoista kaksi kertoi
tehneensa koronapandemian aikana pelkastdaan etatyota. Koronapandemian aikana organisaatiolla
oli pandemian aikainen ohjeistus ja etatydomahdollisuus kdytdssa. Se on poistunut poikkeustilan-
teen paattyessa. Tyontekijat kertoivat, ettd koronapandemian aiheuttama siirtyma hybridityohon
tapahtui nopeasti ja kaikki sujui jopa odotettua paremmin. Yksi haastateltava kertoi, ettd ennen
koronapandemiaa hanella ei ollut ollenkaan kiinnostusta etatoihin. Mutta pandemian seurauksena
etdtyo on vienyt voiton lahityosta. Tyontekijoiden mukaan organisaatiossa on tyontekijoiden toi-
veesta lisatty hybridityon mahdollisuutta. Tyotehtavia ja tydon tekemista on uudelleenorganisoitu
siten, ettd se mahdollistaa hybriditydon semmoisissakin tyotehtavissa, joissa se ei ollut aikaisemmin
mahdollista. Tyontekijéiden mukaan koronapandemia edesauttoi hybridityon tuloa organisaatioon
seka nopeutti kaiken kaikkiaan organisaation digiloikkaa. Haastatelluista kaksi kertoi hybriditydhén

siirtymisesta:
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Se oikeastaan tapahtui tosi sukkelaan silld, ettd olisiko ollut yhden pdivin aikana, kun
tdd koronapandemia rdjéihti késiin, niin yritys teki pddtdksen, ettd saa IGhted etdtoi-
hin. Niin mehdn ldhdettiin melkein tddlta sitten saman tien. Kylldhdn se tietysti jdn-
nitti, kun vei kaikki koneet ensimmdiisté kertaa kotiin, ettd saatko kaikki toimimaan.
Mutta siis ihan dlyttémdn hyvin. Se meni tosi hienosti, ettd siind ei ollut mullakaan
minkddnlaisia ongelmia, ettd heti rupesi laitteet toimimaan ja yhteydet pelaa. Olin
kylld itsekin ihan hdmmdistynyt, ettd se meni niin niin sujuvasti.

Se on ollut enempi pinnalla koronan vuoksi, koska tdédlld oli silloin koronan myétd
osalla mahdollisuus tehdd etdtditd. Ja sitten muutkin rupesi vaatimaan, etityé mah-
dollisuutta. Ettd kylld se etdtyé mahdollisuus tuli koronan myétdvaikutuksena téinne.

Tyontekijoiden kokemuksia hybridityosta tyon tekemisen muotona

Hybridityosta tulleita kokemuksia pidettiin padasiassa positiivisina, joten sitad suosittiin parhaana
tyon tekemisen vaihtoehtona. Tydntekijoista osa koki, etta lahityd on noussut pakolliseksi ja lahi-
tyopaivat koetaan raskaina. Tyontekijat korostivat, etta hybridity6 kasvattaa tyontekijoita ja mah-
dollistaa itsendisen tyon tekemisen seka saa aikaiseksi tunteen, etta pystyy itse vaikuttamaan.
Hybridityd koettiin merkityksellisena voimavarana. Hybridimallissa erityisesti toimivaa on se, etta
siind yhdistyy parhaat puolet ldhi-, ja etatyostd; se mahdollistaa sosiaalisen kanssakdaymisen lahi-
pdivina ja itsendisen rauhallisen tydympariston etapaivina. Erityisesti itsendinen tydskentelymah-

dollisuus koettiin tarkeaksi ja mieleiseksi. Haastateltava kertoi kokemuksistaan:

No hyviéd kokemuksia. Md ainakin itse tykkddn siitd kun siiné on se mahdollisuus, ettd
sitd ei ole niinku rajattu, ettd milloinka md voin tehdd etéiné ja milloin olla toimistolla.
Koska sitten on paljon semmoisia téité mitkéd on helpompi tehdd kotona ja rauhalli-
sessa paikassa. Siiné 80 % mun mielestd sindnsé hyvdd se, ettd sun on oltava viilillg
tuossa paikalla, ettd nékee muutenkin ihmisid.

Kaikki tyontekijat pitivat tarkedana hybridityon mahdollisuutta ja sita pidettiin rekrytointivalttina.
Tyontekijoista kaksi mainitsi myds, ettd mikali hybridityo poistuisi organisaatiosta, olisi pohdittava

haluaako jatkaa tyoskentelya organisaatiossa.

Sitten varmaan ihan rekrytointivaltti. Mun mielestd, kun ihmiset nykyddn haluaa
tehdd etdtyotd. Niin kylld mdé niinku oon vakaasti sité mieltd, etté se on semmoinen
hyvd asia yhtiélle, ettd mité enemmdn saa tehdd etdnd.

Jos se otettaisiin kokonaan pois, kylld md ehkd sitten miettisin, ettd pitdisiké vaihtaa
tyopaikkaa.
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Lahityossa toimimattomiksi asioiksi nousi pelkan lahityon kuormittavuus sekd kokemus siita, etta
toimistolla tulee paljon keskeytyksia. Avokonttoriymparistd koetaan haastavaksi, koska siind on

niin paljon hairiotekijoita.

No mun mielestd se kuormittaa siis minua ainakin se kuormittaa enemmdn, jos md
oon koko ajan tddllé, koska tddlld toimistossa on hdlindd.

Hybridityén vaatimukset tyontekijoille

Tyontekijat pitivat etapaivia tehokkaina seka intensiivisina. Tyontekijat korostivat, etta hybridi-
tyOssa korostuu itsensa johtamisen taidot. Yksi tyontekijoista kertoi, ettd kokee tarkeaksi etapai-
vien suunnitelmallisuuden ja aikataulutuksen. Hanen mukaansa etapaiviin on tarkea luoda omat
rutiinit, silla suunnitelmallisuuden avulla etapaivista saa maksimaalisen hyodyn irti. Tyontekijat

kertoivat hybridityon vaatimuksista:

Itsensd johtamisen taitoja. Jos ei pysty itsendisesti suunnittelemaan tyépdivid ja tyo-
tehtdvid mitd tekee niin ei se etéityén tekeminen sitten kylléd onnistu.

Oon tehnyt sillain, ettd ennen kun md aloitan tyét niin md tavallaan teen sen tyémat-
kan md kdyn tekemdissd lenkin, mikd ei ole taas niinku tydpdiviné mahdollista. Ettd se
on niinkun ihan huippua. Siihen valmistautuu siihen pdivdédén ihan eri tavalla. Md teen
itselle ihan semmoisen pdivédohjelman. Mulle pitéé olla semmoiset selkedit raamit.

5.4.2 Kommunikointi hybriditydssa

Tyovalineet hybridityossa

Tyontekijoistd yhden mielestd organisaatiolla on kaytossa hyvat etatyovalineet. Toinen haastatel-
tava oli sitd mieltd, etteivat tyovalineet tue tarpeeksi hybriditydon tekemistad. Tama ristiriita syntyy
sen vuoksi, ettei kaikille tyontekijoille tarjota mahdollisuutta omaan kannettavaan tietokoneeseen,
vaan niita jaetaan tiimin sisalla. Tama voi vaikuttaa mahdollisuuteen tyoskennella etana. Teamsin

kaytosta kaikilla tyontekijoilla oli positiivisia kokemuksia ja toisten tavoitettavuus koettiin hyvaksi.
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Viestintd hybridityossa

Tyontekijat vastasivat viestinnasta kysyttdessa, etta tietoa koetaan tulevan jopa liikaa. Tyontekijoi-
den mielesta Teamsin kaytossa heikkoutena on se, etta viestit saattavat hukkua viestitulvaan ja
niihin voi olla haastava palata. Taman lisdksi tyotehtavien erilaisuus vaikuttaa mahdollisuuteen py-
sya Teams-viestien ajantasaisuudessa mukana. Osa tyontekijoista tekee paljon liikkuvaa ty6ta, ei-
vatka he silloin ole koko ajan tavoitettavissa tietokoneen darella. Tyontekijat olivat huomanneet
myo0s, ettd vaarinymmarrykset lisdantyvat etayhteyksien valityksella viestiessa. Haastattelujen pe-
rusteella on tarkeda oppia tuntemaan toisten viestintatyyli. Haastattelujen perusteella viestinta-

koulutus olisi ajankohtainen organisaatiolle.

Vuorovaikutus ja kommunikointi hybriditydssa

Vuorovaikutus ja kommunikointi koettiin haastavammaksi hybridityossa. Hybridityossa tyokaverei-
den tunteminen on tarkeaa ja vuorovaikutusta ja kommunikointia helpottaa tyékavereiden vuoro-
vaikutus- ja kommunikointityylin tunnistaminen. Tydntekijat kertoivat, ettad jokainen yksilé organi-
saatiossa on tavoitettavissa eri tavalla eri kanavien kautta. Tama voi lisata vuorovaikutuksen ja
kommunikoinnin haasteita. Tyontekijoiden haastatteluista ilmeni, ettd kameroiden kayttoa ei
koeta mieleiseksi. Organisaatiolla on ohjeistuksena, ettda kameroiden kaytt6a suositellaan, mutta
se ei ole pakollista. Lisaksi kaikilla ei ole kameraa omassa koneessa. Tyontekija kertoi kameran kay-

tosta:

Koko JVAn ohje on, ettd kamerat pitdisi olla pddllé tai vilauttaa. Mutta henkil6kohtai-
sesti en tykkdd enkd ole vield avannut sité kameraa. Mdkin oon laittanut Teamsiin
sen kuvan niin mun mielesté se on niinku riittévd. Mun mielestd se on paljon jéirke-
vdmpddi, ettd siind on se kuva pelkdstddin.
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5.4.3 Hybriditydon hyodyt ja haitat

Tyontekijoiden mukaan kokemukset hybriditydsta ovat olleet positiivisia ja hyotyja koettiin olevan

enemman, kuin haittoja.

Hybridityon hyodyt

Hybriditydon hyotyina tyontekijat toivat esille tehokkuuden lisddntymisen, tyérauhan, vapaa-ajan
lisdaantymisen tydmatkojen jaadessa pois, mahdollisuuden rytmittaa tyota oman eldamantilanteen
puitteissa, tyossa jaksamisen lisddntymisen, sairauspoissaolojen vihentymisen, tyon tuottavuuden
lisaantymisen, tyon tulemisen itsendisemmaksi ja tyotyytyvaisyyden seka tyéhon keskittymisen pa-
rantumisen. Tyontekijat pitivat hybridityota ekologisempana vaihtoehtona, joten myos tyonanta-
jan ymparistovastuullisuus parantui. Ekologisuutta parantaa paperien tulostamisen ja tydmatkalii-
kenteen vahentyminen. Hybridityon suurimmaksi hyodyksi nousi selkeasti rauhallinen
tyoymparisto. Toimistolla koettiin olevan paljon halinda, arsykkeita seka keskeytyksia. Myos avo-

toimisto koettiin negatiivisena tydrauhan vuoksi.

Varmaan siiné on se niinku etdtyon se rauhallisuus, etté on se rauhallinen tyéympd-
ristd siind kotona. Ettd md saan sen rauhallisen ajan jos tarvitsen ja voin jéddd sinne
kotiin. Lisdksi voin myés rytmittdd sielld sitten sen oman tekemisen, miten haluan. Ja
tota mut siind hybridity6ssd on tdd Idhitydmahdollisuus, mulla on se tydpdytd ja siind
ne kaikki tavarat ja ne muut ihmiset ja md voin tulla siihen tekemddin sitten kun
musta tuntuu siltd. Varmaan se rauhallisuus on se mielekkdin asia.

Ensinndkin se, etté mulla on suuremmat mahdollisuudet suunnitella itse sitd tyén te-
kemistd ja sitten ihan fyysisié hyvid puolia on se, ettd se auttaa nukkumaan parem-
min ja sitten sitd kautta se auttaa jaksamaan tydssd, niin sillé on tosi iso merkitys.

No siis md koen, ettd pystyn keskittymddn paljon paremmin, kun on rauhallista ja hil-
jaista. Mun tdmméinen tuottavuus paranee ihan huomattavasti, tyéssd jaksaminen
paranee.



78

Hybridity6n haitat

Hybridityon haittoina tyontekijat pitivat hybridityon tauottomuutta, koska etapaivina tyo helposti
imaisee mennessaan ja tauot unohtuvat. Yhtena haasteena koettiin se, etta kun fyysisia kohtaami-
sia tulee vahemman, ei valttamatta tunnista ja tunne kaikkia tyokavereita. Korona ja hybridity6

ovat vaikeuttaneet uusien tyontekijéiden tydyhteis6dn mukaan paasemista.

Tén se hybridityo tekee ja sen, ettd ollaan kahdessa paikassa fyysisesti, ettd sd et
vdlttdmdttd tunnista kaikkia sun tyékavereita.

No ehkd se tauotus jdd vihemmadlle, tédllé toimistolla istutaan kahvilla pitempddn.

5.5 Tyontekijoiden kokemuksia hybridijohtamisesta

Tutkimusaineiston analyysin avulla tutkimustuloksista tunnistettiin ala-, yla- ja paaluokat. Paaluok-
kana toimi hybridijohtaminen. Ylaluokiksi tunnistettiin hybridijohtaminen tyéntekijan nakdkul-
masta ja hybridityon toimintatavat ja saannoét tyontekijoiden nakoékulmasta. Alaluokiksi tunnistet-
tiin esihenkildn rooli hybriditydssa, hybridijohtamisen haasteet, lahijohtamisen hyodyt,

hybridityon toimintaohjeet ja sdannot seka hybridijohtamisen kehittaminen (kts. kuvio 11).

Hybridijohtaminen

| |
Hybridijohtaminen Hybridityn toimintatavat ja

ty&ntekijan nikékulmasta saBnnbt tydntekijéiden
nékékulmasta

= Eslhenkilén rooli hybridityéssa * Hybridity&n
* Hybridijohtamisen haasteet toimintachjeat ja
*= Lahijohtamisen hybydyt saannot
» Hybridijohtamisen
kehittdminen

Kuvio 11. Tyontekijoiden kokemuksia hybridijohtamisesta
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5.5.1 Hybridijohtaminen tyontekijéiden nakokulmasta

Esihenkilon rooli hybridityossa

Tyontekijat painottivat, ettd hybridityossa esihenkilon luottamus tyontekijoita kohtaan on avain-
asemassa. Lisaksi nostettiin esille selkeadt tyotehtavat, tehtavakuvat ja tyonjaolliset seikat. Haastat-
teluista selvisi, etta hybridityoskentelyssa esihenkil6lta vaaditaan tyontekijoiden mukaan lisaksi

oikeudenmukaisuutta, tavoitettavuutta, tunnealya seka osaamista yksilona kohtaamiseen.

Pitdd olla luottamus. Jos ei luota tydntekijGihin niin siité voi tulla aika hirved juttu.
Ettd jos se menee semmoiseksi, kyrdilyksi ja kyttddmiseksi. Nyt tuntuu, ettd esihenkild
luottaa, niin tota se on oikeastaan aika hieno tunne. Voi niinku ihan vapautuneesti
olla etdnd ja tietdd, ettd se esihenkild luottaa, ettd se tekee tydnsd.

Se luottamus on tdrkein. Kylléhén esihenkilén tdytyy niinku tavallaan antaa ne tyo-
tehtdivdt, ettd se tyonjakohan tdytyy olla, ettd sd pystyt olemaan etéind. Ettei kdy
niin, ettd joku on etdind, eikd ole minkddnlaista aavistusta, ettd mitd niinku tapahtuu.
Niin kylléhdn siinéd on se mahdollisuus, ettd se kirjaa mitd kirjaa, mutta mitddn ei ta-
pahdu tai jos sulla ei ole tarpeeksi niin kun selkeitd tyotehtdviéd mitd sielld etéind teh-
dddn niin séhdn voit kéyttdd ne pdivdt niin kun lystddt, ettd jos olisi semmoinen tyén-
tekijd, joka pystyisi siihen. Mutta kyllihédn se aika dkkié rupeaisi muillekin nékymdidn,
jos joku ei tee mitéiéin. Mutta pitdd olla selkedt toimenkuvat sillé tavalla, ettd mitd
misté kukakin vastaa.

Hybridijohtamisen haasteet

Tyontekijoiden mukaan hybridijohtamisen haasteena on tuen saaminen. Tyontekijoéiden mielesta
esihenkil6ilta vaaditaan kykya ja osaamista tunnistaa tyontekijéiden osaaminen ja tuen tarve.
Haastatteluista kavi ilmi, ettad tyontekijat pitavat joustavuutta tarkedna elementtina, mutta halusi-
vat johtajuudelta my6s raameja. Hybridijohtamisen haasteena pidettiin sita, etta tamanhetkinen
tilanne vastuuttaa paljon tyontekijaa. Enemmisto piti esihenkilon tukea sindlldan riittdvana, mutta
kaipaisi aktiivisempaa otetta tuen antamiseen. Esihenkildiden tavoitettavuus koettiin hybridityos-
kentelyssa hyvaksi. Haasteena hybridijohtamiselle on lahityon houkuttelevuuden lisdédaminen, jottei
toimistolle tulemisen kynnys vaikeutuisi. Tyontekija kertoivat hybridijohtamisen haasteista ja esi-

henkilén saavutettavuudesta ja tuen antamisesta:



80

No esihenkiléltd saa tukea ja apua aina kun pyytdd joo. Mutta tota ei sitd kylld niinku
tarjota. Mulle on ihan ok, ettd md en ole kaivannut. Emmd ole osannut kaivata. Itse
oon tottunu silleen niin itsendisesti tekemddn téitd, mutta sitten tietysti, jos olisi sem-
moinen, ettd kaipaa johtamista enemmdin, niin sitten voi tulla haasteita.

Lahijohtamisen hyodyt

Tyontekijat kokivat omasta nakokulmastaan lahitydssa johtamisen helpommaksi. Heidan mu-
kaansa asioiden selvittaminen kasvotusten koettiin helpommaksi. Lisdksi esihenkildille on hel-
pompi kasvotusten nostaa ja ottaa esille asioita. Lahityossa koettiin olevan matalampi kynnys asi-
oiden esille tuomiseen. Tydntekijat pitivat lasndoloa lahitydssa merkityksellisena. Haastatteluissa
nousi esille, ettd tuen saamisen kokemukset ovat yksil6llisia. Kokemukseen vaikuttavat osaaminen,

tyokokemus ja persoona.

5.5.2 Hybridityon toimintatavat ja saannot tyontekijoiden nakékulmasta

Hybridityén toimintaohjeet ja sadnnot

Tyontekijat kokivat padsaantoisesti tamanhetkiset toimintaohjeet riittavina. Haastatteluista nousi
kuitenkin esille se, etta tyontekijat toivoisivat yhtenevadisempia ohjeistuksia ja pelisaantéja hybridi-
tyohon. Yksi tyontekijoista mainitsi esimerkiksi, ettd on pyytanyt tarkennusta ja neuvoja ohjeistuk-
siin omalta tiimiltaan. Lisaksi oli huomioitu, etta hybridityon toimintatavoissa on eroja tiimien kes-
ken. Organisaatiossa on kdytOssa etapaivina tuntikirjanpito, johon kirjataan tunnilleen mita
tyotehtavia on tehnyt, mutta tydajanseurantaa ei pideta lahipaivista. Tydajanseurantaa yllapide-
taan pilvipalvelussa, johon esihenkil6illd on paasy. Tyontekijat olivat sitd mielta, etta tydajanseu-
ranta on valilla turhaa ja aikaa vievaa. Haastatteluissa kerrottiin, etta mikali joku jattaisi tyonsa te-
kematta, paljastuisi se nopeasti. Sen vuoksi tydajanseurantaa toivottaisiin kehitettavan.

Tyontekijat kertoivat tdmanhetkisista ohjeistuksista ja toimintatavoista:

No ehkd ei ole hirvedn semmoisia yhtendisid ohjeistuksia tai sanottu, ettd miten. No
ehkd voisi olla semmoinen tarkempi yleisohje vaikka, ettd minkd esihenkild sitten ja-
kaisi kaikille. Nyt on vdhdn kyselty toisilta ja nyt ei ihan semmoista selkedd toiminta-
periaatetta oo ollut.

On ne mun mielestd riittévét. Md oon tdyttdnyt sitd Excelid siis vuosia niin se mun
mielestd riittdisi nédytoksi, ettd md oikeesti teen téitd ja sitten monet tydtehtdvdt on
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semmoisia, ettd jos md en tekisi niin kylld se niinku jossain vaiheessa niinku tulee ilmi,
ettd se on tekemdittd.

No se, ettd pystyy tekemddn hybridityotd niin pitéé olla se sopimus. Missd se on sit-
ten niinku mddritelty. Ja siitd tdytyy pitdd kirjaa siité tydn tekemisestd ja sitten esi-
henkiléllé on mahdollisuus niin kun seurata sitd, ettd se on jaettu esihenkilélle, se
linkki siihen kalenteriin. Mun mielesté ne on ollut ainakin tdhédn mennessa riittévid.
Mad en koe sitd millddn tavalla kyttéddmiseksi. Joskus kuulee, etté se on niinku turhaa
tai niin, mutta ei se ole ollut mulle ongelma. Eiké esihenkilé siitd ainakaan mitddn ole
sanonut. En tiedd seuraako hdén sitd, mutta ei antanut muita ohjeistuksia.

Jokaisessa haastattelussa esille nousi organisaation toimitilat, jotka koetaan talla hetkella toimi-
mattomaksi. Tyontekijat kertoivat, etta organisaation toimitilat kahdessa eri kerroksessa aiheutta-
vat tiimien valille kuiluja seka eriyttavat ihmisia toisistaan. Toimitilojen koettiin myds vaikuttavan
negatiivisesti yhteishenkeen. Haastatteluista nousi esille, etta valilla tuntuu silta, etta on kaksi

JVAta.

Jos ajatellaan yritysté niin eihén tdd hyvdé ratkaisu ole, ettd ndmd meiddn toimiti-
lamme on kahdessa eri kerroksessa. Koska kun ihmiset ovat eri paikoissa niin silloin se
pddmddrd unohtuu, ettd sitten tuijotetaan sitd omaa tyétapaa helposti ja se yhteinen
asia unohtuu.

Hybridijohtamisen kehittaminen

Haastattelujen perusteella organisaatiossa olisi tarve kehittaa hybridijohtamista etenkin toiminta-
tapojen suhteen yhtenevaisemmaksi. Lisaksi nousi esille, etta kaikille halukkailla tulisi olla mahdol-
lisuus tehda hybridity6ta. Tata pidettiin tarkedna tasa-arvon ja oikeidenmukaisuuden kokemuksen
vuoksi. Tyontekijat kertoivat pitavansa tarkeana sita, etta saavat itse paattaa lahi-, ja etdpaivien
ajankohdan eika sitda maariteta organisaatiosta kasin. Haastatteluista nousi kuitenkin esille, etta
olisi hyva maarittaa tietyn valiajoin ajankohta, jolloin kaikki olisivat Iahityossa. Esimerkiksi kuukau-
sipalaverit ja tiimien omat palaverit, olisivat tyontekijoiden mukaan sellaisia, joissa olisi hyva olla
lasndolopakko. Talla hetkelld esimerkiksi kuukausipalavereihin on suositus osallistua paikan paalla,
mutta se ei ole pakollista. Tyontekijat kokivat, ettd sdannolliset kasvotusten tapahtuvat kohtaami-

set tyokavereiden kanssa ovat tarkeita ja merkityksellisia.
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Mun mielestd olisi hyvd, ettd olisi mddritetty ajankohta, milloin kaikki olisivat Idhi-
tybssd. Esimerkiksi meiddn tiimissimme voisi olla mddritetty, vaikka kahden viikon
vdlein joku pdivd niin, ettd siind ollaan porukalla ja voitaisiin pitdd vaikka joku lyhyt
palaveri. Esimerkiksi ihan vaan iltapdivikahvin merkeissd. Siiné voisi vaihtaa enempi
kuulumisia samalla sekd tyéasioita myés.

5.6 Yhteisollisyys hybridityossa tyontekijoiden nakokulmasta

Tutkimusaineiston analyysin avulla tutkimustuloksista tunnistettiin ala-, yla- ja paaluokat. Paaluok-
kana toimi yhteisollisyys hybriditydssa. Yldaluokaksi tunnistettiin kokemukset yhteisollisyydesta
tyontekijoiden ndakdkulmasta, yhteisollisyyden muodostuminen ja yhteisollisyyden elementit. Ala-
luokiksi tunnistettiin yhteisollisyyden merkitys, kokemukset yhteisollisyydesta organisaatiossa, yh-
teisollisyyden yllapitdminen, yhteisollisyyden syntyminen, yhteisollisyyden kehittamisen keinot,

yhteisoéllisyyden elementit lahitydssa ja yhteisollisyyden elementit hybriditydssa (kts. kuvio 12).

,h":?.:“m“:'::“n Yhteigéllizyyden “*H:lﬁ'“lmﬂ-ﬂ
ty&ntekijdiden nakékulmasta B slemen
| l
+ Yhteiséllisyyden merkitys + Yhteisdllisyyden = Yhteizdllisyyden
* Hokemukset yhteisGllisyydestd ylldpitaminen alementit
organisaatiossa * Yhteisdllisyyden lahitydssd
syntyminen o Yhteisdllisyyden
« Yhteisdllisyyden elementit
kehittamisen hybriditydssa
keinot

Kuvio 12. Yhteisollisyys hybridityossa tyontekijoiden ndkdkulmasta
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5.6.1 Kokemukset yhteisollisyydesta tyontekijoiden nakdkulmasta

Yhteisollisyyden merkitys

Tyontekijoilta kysyttiin haastattelun alussa, ettda millainen merkitys heille on yhteiséllisyyden koke-
muksella. Yhteisollisyyden, samoin kuin ulkopuolisuuden tunteet koetiin hyvin yksildllisesti: Tyon-
tekijoista nelja koki yhteisollisyyden merkitykselliseksi ja tarkeaksi. Yksi haastateltava koki, etta yh-
teisdllisyyden tunne ei ole hanelle merkityksellinen. Haastatteluista nousi esille, etta yhteisollisyys
merkitsee hyvinvointia ja tydssa jaksamista. Lisdksi yhteisollisyyden koettiin lisddvan yhteenkuulu-
vuuden tunnetta ja yhteen hiileen puhaltamista. Tyontekijat pitivat tarkeana ja perustarpeena
kuulua joukkoon ja oma tiimi koettiin merkitykselliseksi. Yhteisollisyys lisddantyi niissa yhteisissa
tyon tekemisen hetkissa, jotka koettiin merkityksellisiksi ajatusten vaihdon ja toisen tukemisen na-

kokulmasta. Haastateltavat kertoivat yhteisollisyyden merkityksesta:

On se tydyhteisé iso osa kuitenkin eldmdd, ettd se on sen 8 tuntia melkein pdivdssd
niin, kylléihén se merkitsee ihan niinku jo ihan pelkkdd hyvinvointia, ettd Idhteeké
sinne téihin mielellddn. Se on yksi kolmasosa eldmédistd, kuitenkin se tyépaikalla ole-
minen, niin kylld se paljon merkitsee se tyéyhteisé.

On silld iso merkitys, mutta se ei mun mielestd se yhteiséllisyys ei kaipaa sitd, ettd me
ollaan vierekkdisissé huoneissa tiiviisti joka pdéivé tai kdydddn kahvilla yhdessd. Kun
ne kaikki asiat tai sen kahvitunnin voi jérjestdd siellé Teamsissa tai netissd. No ehkd
tdd liittyy sitten mun omaan henkilékohtaiseen tdmméiseen oloon siis siind mielessd,
ettd md en kaipaa silleen jatkuvaa yhdesséoloa ja sitten kun se kuitenkin toimii tosi
hyvin ihan Teamsin viilitykselld. Kylléhdn jokainen ihminen varmaan Iéhtékohtaisesti
haluaa kuulua johonkin. Se on, se on semmoinen ikiaikainen tarve ja tunne. Tyéyh-
teisé on kuitenkin semmoinen yhteisé, jossa ihminen viettdd aikaa. Niin kylldhdn se
kuuluvuuden tunne téytyy saada sdilymddn, mutta se on just semmoinen hirvedn
henkilékohtainen asia, ettd joku saa sen kuuluvuuden tunteen siitd, ettd se kdy joka
pdivd toimistolla téissd. Sitten joku taas saa sen siitd, ettd ollaan Teamsillé yhtey-
dessd. Ja sielld sitten hoidetaan myds tydasioita, mutta tietenkin heitetéddn myds vé-
lillé vdhdn Iléppddi.

Kokemukset yhteisollisyydesta organisaatiossa

Kaikki viisi tyontekijaa kokivat koko organisaation yhteisollisyyden télld hetkelld heikoksi. Tyonteki-
jat kertoivat, etta eivat koe yhteisollisyyden olevan huonoa pelkastdaan koronan ja hybridityon
vuoksi. He kuitenkin mainitsivat, etta koronapandemia ja hybridityd on huonontanut yhteisolli-

syytta. Tyontekijat kertoivat organisaation yhteisollisyydesta:
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Mun mielestd véhén huonolla tolalla. Se ei ole niinkun yhtenevdistd, ei oo semmoista
samaan pddmddrddn puhaltamista. Se etdtyé ei varmaan oo kuitenkaan se juttu,
joka siihen on vaikuttanut. Vaan siind on muita asioita mun mielestd.

Mun mielesté se ei ole oikein hyvd. Tdsté ei voi syyttdd téysin koronaa ainakaan ehkd
varmaan jonkun verran, mutta ei kokonaisuudessa.

Kysyttdaessa haastateltavilta oman tiiminsa yhteisollisyydesta, yksi henkild koki tiiminsa yhteisolli-
syyden rikkonaiseksi. Toinen koki tiiminsa yhteiséllisyyden huonoksi ja se on ilmentynyt etenkin
avoimen keskusteluilmapiirin puuttumisena. Kaksi koki tiiminsa yhteiséllisyyden hyvaksi. Haasta-

teltava kertoi kokemuksistaan tiimiensa yhteisollisyydesta:

No oman tiimin yhteiséllisyys on toisaalta ehkd véihén rikkonainen, mutta se ei johdu
mun mielestd etdtydstd, ettd siind on niinku. Md luulen, ettd siind on muita asioita,
ettd siind on semmoisia linjaus osioita. Se on niinkun taas tyépaikan linjausasioita. Ei
siité etdtydstd johtuvaa.

5.6.2 Yhteisollisyyden muodostuminen

Yhteisollisyyden yllapitaminen

Kysyttdessa haastateltavilta miten he kokevat yhteisollisyyden yllapitamisen hybriditydssa, nousi
esille, etta sen yllapitaminen koetaan helpommaksi lahitydssa. Yksi haastateltava nosti esille nako-
kulman siita, etta kasvotusten toimiminen altistaa myo6s konflikteille. Han toi esille, etta yhteisolli-
syyden yllapitdminen on monisyinen asia ja etta niin lahi-, kuin hybridity6ssa on omat haasteensa.
Haastateltavat kokivat kuitenkin, etta lahitydssa erimielisyydet kasitelladn nopeammin ja pienem-
malla kynnyksella. Yhteisollisyyden yllapitamiseksi organisaatiossa otettiin kdyttoon etakahvit ko-
ronapandemian aikana. Nama jaivat kuitenkin pois, koska ihmiset eivat enda osallistuneet niihin.
Haastatteluissa nousi esille kokemus siita, etta yhteisollisyys ei tule pakottamalla tai vakinaisilla

teoilla.
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Yhteisollisyyden syntyminen

Haastateltavat nostivat keskeisiksi yhteisollisyyden syntymisen tekijoiksi avoimen ilmapiirin ja kes-
kustelukulttuurin, henkilokemioiden merkityksen, yksilén kunnioituksen ja erilaisuuden ymmarta-
misen sekd hyvaksyminen. Lisdksi todettiin, ettd yhteisollisyyden syntymiseen vaikuttaa merkitta-
vasti kokemus turvallisuuden tunteesta. Yhteisollisyys syntyy helpommin lahitydssa, mutta se voi
syntya, vaikka tydyhteis66n olisikin fyysinen etaisyys. Yhteisen keskustelun koettiin lisddvan yh-
teenkuuluvuuden tunnetta, kun taas sosiaalisen kanssakdaymisen vahentyminen ja "kaytavapu-
heista” ulkopuolelle jdaminen sai aikaiseksi ulkopuolisuuden kokemuksia ja tunteita. Kokemuksen
pohjalta voi sanoa, etta yhteisollisyytta ei saada syntymaan pakottomalla, vaan se vaatii aitoa ha-

lua tuntea toinen ja olla mukana yhteis6a.

Yhteisollisyyden kehittamisen keinot

Haastateltavilta tyontekijoilta kysyttiin lopuksi, miten ja millaisilla keinoilla organisaation yhteisolli-
syytta voitaisiin kehittdaa. Tyontekijoiden mielesta pitdisi saada luotua tunne siita, etta ollaan yksi
JVA. Talla hetkella koetaan, etta toita ei tehda yhteisen paamaaran ja tavoitteen eteen. Tyonteki-
joiden mielesta jokaisen pitdisi osallistua yhteisollisyyden kehittamiseen. Taman lisaksi kannusta-
mista ja palautteen antamista tulisi kehittda ja lisata. Tyontekijéiden mukaan organisaation yhtei-
sollisyyttd heikentavat johtajuusongelmat, paatoksentekokyky ja téiden linjaukselliset asiat. Lisaksi
toivottiin yhdenvertaisuuden, oikeudenmukaisuuden ja tasa-arvon vahvistamista kaikessa toimin-
nassa. Esihenkilotyon kehittamista pidettiin tarkeana, koska sen toimimattomuus vaikuttaa tyoyh-

teis6On negatiivisesti. Tyontekijat toivoivat, ettd ongelmiin puututtaisiin tehokkaammin.

Huomiota kiinnitettiin siihen, etta yhteisollisyys parantuu perusasioiden ja tydarjen avulla. Nykyi-
set toimitilat koettiin puutteellisina; ne eivat palvele talld hetkelld organisaation tarpeita ja lisdavat
tiimirajojen muodostumista. Tyontekijat toivoivat, ettd organisaation tiloja kehitettaisiin ja niihin
panostettaisiin. Organisaatiossa on lisatty tyhy-paivia kahdesta neljaan. Tyontekijat kertoivat, ettd
tyhy-paivat koetaan tarkeiksi ja mukaviksi, mutta niiden ei koeta merkittavasti vaikuttavan yhtei-
sollisyyden parantumiseen. Useat jadvéat pois organisaation jarjestamista tapahtumista ja tahan

toivottiin selkeata linjausta niiden pakollisuudesta ja siita, etta niista voi jaada pois ainoastaan pa-
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kottavasta syysta. Tyontekijat painottivat sdannollisten yhteisten kohtaamisten tarkeytta ja toivoi-
vat tapaamisia myos tyOajan ulkopuolella. Yhteisollisyyden kehittdmisen keinoiksi ehdotettiin yh-
teista tekemista oman tiimin kesken ja yhteiséllisyyden parantamista tydarjessa. Tyontekijat toi-
voivat, ettd yhteishengen vahvistamiseen kehitettaisiin keinoja ja toimenpiteita. Esille nousi myos
nakokulma, etta yhteiséllisyysteeman koetaan nousevan liiaksi esille ja se vie huomiota tyon teke-

misestd. Tyontekijat kertoivat ajatuksistaan yhteisollisyyden kehittamisesta:

Ettd just joskus on mietitty, ettd olisi jotain vaikka just vilillé jotain tiimi lounaita tai
tdmmodisiéikin. Mentdis porukalla, vaikka johonkin syémddn. Olisi tarve tehdd asioita
oman tiimin kanssa sekd sitten koko yrityksen kanssa.

No mun mielestd meiddn pitdisi ihan séénnédllisesti ruveta tapaamaan toisiamme tyé-
ajan ulkopuolella, ettd siind ei olisi tyénantaja mukana. Tai sitten tydajalla tavata sil-
leen, ettd oltaisiin muutenkin, kun vaan kuukausipalaverissa porukassa. En md oikein
osaa sanoa, etté mitd se voisi olla. Mutta kuitenkin silleen, ettd oltaisiin niinku yksi,
koska siitéhdn se yhteiséllisyys tulee, kun ollaan yksi.

Meilléhdn on lisétty niiden tyhypdivien mddrédd. Mutta md en ole ainakaan itse huo-
mannut, ettd se vaikuttaisi siihen yhteiséllisyyden liséicintymiseen. Ettd ne on jotain
niinku perusasioita perustydn tekemisen ohessa. Siind, kun saadaan asiat sujumaan,
niin sitten se yhteiséllisyyskin lisééntyisi. Ettd ei sitd saada niinku tuollaisilla tapahtu-
milla. Perusarki pitdisi sujua, ettd saadaan se yhteiséllisyys, ettd saadaan se tunne
siité ettd on hyvd olla.

5.6.3 Yhteisollisyyden elementit

Yhteisollisyyden elementit lahity6ssa

Haastateltavat nostivat yhteisollisyyden elementeiksi tyopaikan tilat, yhteiset kahvihetket, kahvi-
huoneen, lounastauot seka yhteiset keskusteluhetket. Haastateltavat kertoivat yhteiséllisyyden

elementeista lahitydssa:

No kylld se varmaan on ihan téd, ettd se ihan se konkreettinen asia, ettd on se tyé-
paikka niin se on jo tdrked asia, ettd jos olisi kokonaan etdtdissd niin se hdmdrtyisi
myds se mitd varten ollaan. Md koen, etté se on hyvdd, ettd on se tota tydpaikka fyy-
sisesti.

No ehkd se on just se, ettd pddisee juttelemaan asioista tyékavereiden kanssa ja jakaa
niitd kokemuksia ja asioita. Tietty sitten vdlilld, etté henkilékohtaisesti asioista sitten
pystyy puhumaan. Ja sit ihan tuo kahvihuone ja lounastauot.
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Ne meiddin kahvihetket on ihan hirvedn térkeitd. Siind me ollaan yhdessé ja keskustel-
laan sekd tyoasioista ettd muuta. Ne on hirvedn antoisia. Vdlilld on silleen, etté puhu-
taan ihan niinku muuta, mutta ettd ne on tosi tdrkeitd.

Yhteisollisyyden elementit hybridityossa

Tyontekijat eivat tunnistaneet etapaivissa ja hybridityossa yhteisollisyyden elementteja. Ainoas-

taan Teams-kanavana nousi jollain tapaa yhteisollisyyden elementiksi hybridityéssa. Haastateltava
nosti esille, etta ajoittaa etdapaivat juuri sellaisiin hetkiin, kun tyotehtavat vaativat keskittymista ja
yksin oloa. Haastatteluissa nousi esille, etta hybriditydéhon olisi tarkeda saada luotua yhteiséllisyy-

den elementteja, esimerkiksi virtuaalikahvit.

No se on varmaan se Teams. Md oon ehkd ihmisenékin semmoinen, ettd myds tyk-
kddn olla omissa oloissani.

Siind md en tunnista sité koska se on niinkun. Itse ainakin, kun on etdpdivd md oon
siind ihan yksin, asiakkaitten kanssa tietysti on tekemisissd ja saattaa joku laittaa
Teamsissa jonkun kysymyksen mutta tota siiné ei ehkd ole sellaista. Mutta emmé sii-
hen kaipaakaan.

6 Pohdinta

Tassa kappaleessa kasitellaan aluksi tutkimuksesta saatuja vastauksia tutkimuskysymyksiin ja nii-
den suhdetta teoreettiseen viitekehykseen. Lisdksi kappaleessa kasitelldan tutkimuksen luotetta-
vuutta ja eettisyytta. Lopuksi esitelldadn tutkimustulosten avulla tunnistetut kehittamisehdotukset

ja jatkotutkimusmahdollisuudet.

6.1 Johtopaatokset

Tyon tavoitteena oli selvittda ja kuvata tyontekijoiden ja esihenkildiden kokemuksia hybridityosta
tyon tekemisen muotona seka hybridijohtamisesta. Lisaksi tavoitteena oli selvittdaa hybridityon
merkitysta yhteisollisyydelle. Tutkimuksen tehtdvana oli tutkia tyontekijoiden kokemuksia ja aja-
tuksia seka saada tietoa, jonka avulla organisaatio voi kehittda hybridityoskentelya. Tutkimuspro-
sessissa teoreettisen viitekehyksen rakentaminen oli ajoittain haastavaa ja monimutkaista, koska
kasitteena hybridityo ei ole viela vakiintunut seka kasitteistoon ja sen kadyttamiseen liittyy paljon

epaselvyyksia. Kasitteet hybridityo ja etatyd menevat teoriassa seka kaytannossa sekaisin, koska
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niistd puhutaan usein synonyymeina toisilleen. Etatyo ei ole ilmidna uusi ja sita on tutkittu jo vuo-
sikymmenien ajan. Etatyosta on saatavilla paljon aikaisempaa tutkimustietoa, mutta pelkastaan
hybridityosta tutkimuksia 16ytyy viela niukasti. Koronapandemian seurauksena tietoisuus etatyosta
on lisdantynyt merkittavasti ja se on noussut puheenaiheeksi ihmisten ja organisaatioiden keskuu-
dessa. Teoreettisessa viitekehyksessa nakyy myos hyvin se, miten etatyo-kasite on kehittynyt his-
torian saatossa. Havaintona kasitteen kehittymiselle on, etta kriisien seurauksena kehitysaskeleet
ovat olleet suuria. Esimerkiksi teollisen vallankumouksen, energiakriisin tai koronapandemian seu-

rauksena kehitys tyon tekemisen tavoissa on ollut radikaalimpaa.

Tutkimustehtavaa ohjasivat seuraavat tutkimuskysymykset:

4. Miten esihenkil6t ja tyontekijat ovat kokeneet hybridityon tyon tekemisen muotona?
5. Minkalaisia kokemuksia esihenkil6illa ja tyontekijoilla on hybridijohtamisesta?
6. Minkalainen merkitys tyontekijoiden ja esihenkildiden mielesta hybridityolla on yhteisollisyydelle?

Tutkimustulokset olivat esihenkildiden ja tyontekijoiden osalta hyvin samankaltaiset. Tutkimustu-
loksissa nousi esille myds erilaisia nakokulmia ja yksil6llisia kokemuksia. Tutkimustuloksia vahvasti
kasitelty teoreettinen viitekehys. Tutkimustuloksista nousi esille, ettd koronapandemian myo6ta ih-
miset olivat alkaneet pohtimaan enemman tyon ja tydyhteison merkityksellisyytta seka sita, mita
tyon halutaan olevan ja tuovan omaan elamaan. Tutkimustulosten perusteella hybridityon avulla
tyontekijat saivat kokemuksia siitd, ettd pystyvat itse muovaamaan tyon tekemista omien tarpei-
den ja elamantilanteen mukaan. My®6s Lindstrom ja Savaspuro (2023, 14-15), seka Toiminen
(2022, 47) ovat todenneet samoja muutoksia ihmisten ajattelussa koronapandemian seurauksena.
He korostivat juuri sitd, etta ihmiset kokevat tarvitsevansa hallinnan ja vastuunkannon tunnetta

omasta elamastaan seka tyon mukauttamista henkilokohtaiseen elamaan.

Tutkimuksen perusteella voidaan todeta, etta hybridityosta tyon tekemisen muotona on paljon
hyotyja. Vaikka organisaatiossa ei ollut ennen koronapandemiaa mahdollisuutta hybridityoskente-
lyyn, on nopea siirtyma onnistunut hyvin. My6s toimintatavat ovat kehittyneet toimivammaksi.
Organisaatiossa on tehty toitd sen eteen, ettd jokaiselle halukkaalle mahdollistettaisiin hybridityon
tekeminen esimerkiksi uudelleenorganisoimalla ty6tapoja. Hybridityon tekeminen on vaikuttanut
organisaation tyonantajakuvaan positiivisesti. Tutkimustuloksissa havaittiin, ettd hybridityo ja toi-

mintamallit vaativat organisaatiossa vield kehittamista ja eteenpéin viemista. Tulevaisuus nayttaa
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miten ja mihin suuntaan hybriditydmallia kannattaa organisaatiossa vieda. Haastatteluissa esimer-
kiksi pohdittiin sitd, vaimentuuko hybridityon kiinnostavuus, kun aikaa kuluu. Nouseeko lahityon

kiinnostavuus, kun halutaankin enemman sosiaalisia kohtaamisia ja tyon erottumista vapaa-ajasta.

Tutkimustuloksista kay ilmi, miten kokemukset ovat hyvin yksil6llisia. Hybridityon johtamisen na-
kokulmasta esihenkildiden on hyvin tarkeda tunnistaa tama asia. Tama ilmeni esimerkiksi koh-
dassa, jossa kysyttiin ovatko ohjeistukset ja toimintatavat hybriditydon tekemiseen riittavat. Vas-
tauksia tuli puolesta ja vastaan. Esihenkilolta tarvitaan osaamista kohdata erilaiset yksilot seka
tuen tarve. Tama seikka korostuu entisestdaan hybridityoskentelyssa, koska fyysinen etdisyys kas-
vaa ja kynnys ottaa yhteytta nousee. Yhteenvetona hybridijohtamisesta voidaan todeta, etta se
vaatisi kehittamista ja yhteisten toimintaperiaatteiden maarittamista. Haastattelussa nousi esille,
ettd hybridijohtamisen taso ei ole noussut. Kokemukset epatasa-arvoisuudesta, epaoikeudenmu-

kaisuudesta ja johtamisongelmista, viestivat tarpeesta kehittaa hybridijohtamista.

Hybriditydn merkitys yhteiséllisyyden kokemukseen on pdaosin negatiivinen. Hybridityo ei pelkas-
taan selita kokemuksia huonosta yhteisollisyydesta, mutta ihmisten ollessa fyysisesti kauempana
toisistaan vuorovaikutuksen ja kommunikoinnin maara vahentyy ja spontaanit keskustelut ja koh-
taamiset jadvat pois. Esimerkiksi “kaytavakeskusteluista” poisjaaminen synnyttaa ulkopuolisuuden
kokemuksia. Yhteenvetona voidaan todeta, ettd yhteisollisyys ei synny pakottomalla vaan yhteisol-
lisyyden tulisi muodostua tyOarjessa itsessaan. Yhteisollisyyden muodostuminen vaatii aitoa halua
olla osa yhteisdda. Suurin osa tutkimukseen osallistuneista koki, etta yksil6lld on luontainen tarve
kuulua osaksi yhteiso6a. Tyoyhteison merkitys koettiin tarkedksi, koska tyo vie ajallisesti suuren
osan ihmisen elamasta. Tyo maarittaa paljon yksilon mindkuvaa ja olemassaolon merkitysta seka
tarkoitusta. Yhteenvetona olisi tarkeda pohtia keinoja ja ratkaisuja, joiden avulla organisaatiossa
saataisiin kehitettya yhteisollisyyttd parempaan suuntaan. Tunne yhteisesta paamaarasta yhdis-
taisi eri tiimeja ja estaisi niitd jakautumasta. Tama vahvistaisi tarkeaksi koettua psykologista turval-

lisuutta. Tavoitteena olisi olla yksi JVA.
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Esihenkil6iden ja tyontekijoiden kokemuksia hybridityosta tyén tekemisen muotona

Esihenkildiden nakdkulmasta ensimmaisen tutkimuskysymyksen tuloksia tarkasteltaessa voidaan
todeta, etta hybriditydskentelyn koettiin tuovan enemman hyotyja, kuin haittoja. Samoihin johto-
paatoksiin ovat paatyneet myos Harpaz (2002, 80) sekd Cooper (1996, 11), jotka ovat myos kerto-
neet positiivisten tekijoiden olevan suurempia. Esihenkiléiden mukaan haittojen koettiin kasvavan,
jos etatyon osuus on organisaation sallima 80 %. Organisaatiossa oli hyvin perinteinen tyon teke-
misen tapa kaytdssa ennen pandemiaa eika hybridityon tekeminen ole ollut mahdollista. Tasta
huolimatta esihenkil6t kokivat, etta siirtyminen oli sujunut hyvin ja kokemukset olivat olleet myon-
teisia. Esihenkil6t toivat esille, ettda pandemian pakottama fyysinen etdisyys nopeutti hybridityon
tuloa organisaatioon. Kaikki haastateltavat esihenkil6t kertoivat, etta heille itselleen mieluisin tyon

tekemisen muoto olisi hybridityd.

Tutkimustulosten perusteella hybridityoskentelyn hyotyja olivat esihenkiléiden mukaan seuraavat:
joustavuuden ja tyotehon lisddntyminen, tyossa jaksamisen parantuminen, rekrytoinnin helpottu-
minen, sairauspoissaolojen vahentyminen, paperin kdaytdén vahentyminen. Tutkimustuloksista
nousi esille, etta tyomatkaliikenteen vahentymisen synnyttamat positiiviset vaikutukset ymparis-
toon koettiin tarkedksi. Harpaz (2002, 74), Tyoterveyslaitos (2021) ja Cooper (1996, 11) ovat tul-
leet samoihin tuloksiin hybridityon hyodyista. Esihenkildiden mukaan hybridityon negatiiviset ko-
kemukset liittyivat johtamiseen, kohtaamisten vahentymiseen, yhteisollisyyteen seka viestintaan.
Tyon lapindkyvyyttd, tydkuorman nakymattomyytta seka tyon kuormittavuustekijat oli vaikea ha-
vaita hybridityoskentelyssa esihenkildiden mukaan. My0s Tyoterveyslaitos (2021) ja Harpaz
(2002,74) ovat tuoneet esille samoja seikkoja. Lisdksi esihenkildiden mukaan on ollut havaittavissa
kynnysta palata [ahitydhon. Lahitydn palaamisen kynnyksen kasvaminen tuli esille myos Lehmus-
virran (2023) kertomana. Han onkin todennut, ettd hybridityosta on tullut saavutettu etuus, josta

ei olla valmiita luopumaan.

Tyontekijoiden nakdkulmasta ensimmaisen tutkimuskysymyksen tuloksia tarkasteltaessa voidaan
todeta, ettd hybridityon mahdollisuutta pidettiin tarkeana ja sita pidettiin jopa vaatimuksena.
Tyontekijat toivat esille, ettd mikali hybridityo ei olisi mahdollista voisi se aiheuttaa jopa irtisanou-
tumista. Hybridity6 koettiin tutkimuksen perusteella mieluisimmaksi tyon tekemisen muodoksi ja

samaan johtopaatokseen hybridityon mieluisuudesta ovat tulleet tutkimuksissaan myos Virtanen,
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Kaltiainen ja Hakanen (2022), etta Jabra (2021). Tyontekijéiden nakokulmasta hybridityo yhdistaa
|ahi- ja etdatyon positiiviset puolet, koska se mahdollistaa sosiaalisen vuorovaikutuksen ja kohtaa-

misen, mutta tarjoaa tarvittaessa mahdollisuuden tehokkaisiin etatyopaiviin.

Tutkimustulosten perusteella hybriditydskentelyn hyotyja olivat tyontekijoiden nakékulmasta: te-
hokkuuden lisdadantyminen, tyorauhan ja vapaa-ajan lisaantyminen, mahdollisuus rytmittaa tyota
oman elamantilanteen mukaan, sairauspoissaolojen vahentyminen seka itsendisempi mahdolli-
suus tehda tyota. Tutkimustuloksissa painottui eniten hybriditydn mahdollistama rauhallinen ty6-
ymparist®, joustavuus ja tyon sovittaminen paremmin henkilékohtaiseen elamaan. Tutkimustulos-
ten perusteella voidaan todeta, etta hybriditydskentelyn negatiiviset kokemukset liittyvat osin
yhteisollisyyteen ja yhteenkuuluvuuden tunteeseen. Hybriditydssa fyysiset ja spontaanit kohtaami-
set vahenivat, jolloin yhteisollisyyden tunne heikentyi seka tiimien valiset kuilut kasvoivat. Lisdksi
tyossa jaksamiseen vaikuttivat tunne ulkopuolisuudesta seka eriytyminen tyoyhteisdsta. Haittoja
olivat tyontekijoiden mukaan lisdksi tydn tauottomuus ja ergonomia, tydn ja vapaa-ajan rajan hai-
lyminen, viestinnan, kommunikoinnin ja vuorovaikutuksen haasteet ja vaarinymmarrykset seka

aloitteen tekemisen kynnys.

Esihenkil6iden ja tyontekijoiden kokemuksia hybridijohtamisesta

Esihenkildiden nakdkulmasta toisen tutkimuskysymyksen tuloksia tarkasteltaessa voidaan nostaa
esille, etta esihenkilot kokivat roolinsa tarkeaksi ja suureksi hybridityoskentelyssa. Esihenkilon tu-
lee kyeta tunnistamaan ja huolehtimaan tyontekijan tuen tarpeesta. Esihenkildiden mukaan hybri-
dityon johtamisen haasteet liittyvat tydnkuorman ja asioiden nakymattomyyteen. Lisdksi nousi
esille kateuden tunteet seka kokemukset eriarvoisuudesta ja ulkopuolisuudesta. Hybridityon johta-
misessa haasteeksi koettiin tyontekijoiden ldhestyminen niin, etta tyontekijoille saataisiin kokemus
aidosta kiinnostuksesta heita kohtaan. Esihenkil6t nostivat esille huolen siita, etta lahestyminen
koetaan tungettelevana tai osoituksena luottamuksen puutteesta. Tutkimustulosten perusteella
hybridity6 toi haasteita johtamiseen. Tutkimustuloksissa nakyi, ettd hybridityosta oli tullut tyonte-
kijoille saavutettu etuus, josta ei haluta luopua. Hybridityostad luopuminen voisi aiheuttaa tyonteki-
joiden irtisanoutumista seka haasteita lahitydhon palaamisessa ja rekrytoinnissa. Myods Lehmus-
virta (2023) on tuonut esille organisaatioiden huolen siitd ihmisten saamisesta takaisin lahityohon

ilman pelkoa irtisanoutumisista.
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Tyontekijoiden nakdkulmasta toisen tutkimuskysymyksen tuloksia tarkasteltaessa voidaan todeta,
ettd esihenkil6lta vaaditaan erityisesti yksilon kohtaamista, luottamusta ja tukea. Keitaanniemi
(2023) on myos todennut, etta esihenkil6lta vaaditaan erinomaisia vuorovaikutustaitoja seka sosi-
aalista alykkyyttd. Tyontekijat nostivat esille, ettd esihenkilon luottamus tyontekijoita kohtaan on
avainasemassa hybriditydn onnistumisen nakokulmasta. Hietala ja muut (2023, 237) sekd Chama-
kiotis ja muut (2021, 8) ovat todenneet, ettd onnistuneen hybridityén johtamisen perustana toimii
luottamuksen kulttuuri. Tyontekijoiden mukaan esihenkilolta vaaditaan seuraavaa osaamista hyb-
riditydssa: esihenkilon on tarked osata tunnistaa jokaisen yksildllinen tuen tarve, jotta oikeanlaista
seka oikea-aikaista tukea on mahdollista tarjota. Tama korostuu esihenkilotyossa hybridijohtami-
sen nakdkulmasta, koska kasvokkain tapahtuvat kohtaamiset vahentyvat ja tuen tarvetta voi olla
vaikea havainnoida fyysisen etdisyyden vuoksi. Lisdksi tarvitaan selkeat tyotehtavat ja tyonjako,
oikeudenmukaisuutta, tavoitettavuutta seka tunnealya. Tyontekijéiden nostamat esihenkilon

osaamisvaateet hybridityon ndkokulmasta on koottu alla olevaa kuvioon (ks. kuvio 13).

Luottamus ja tuki

Selkeat
tystehtavat ja
tyénjako

Tavoitettavuus
Oikeudenmukaisuus

Kuvio 13. Esihenkil6lta vaadittava osaaminen hybriditydssa
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Hybridity6n merkitys yhteisollisyydelle

Esihenkildiden nakdkulmasta kolmannen tutkimuskysymyksen tuloksia tarkasteltaessa voidaan sa-
noa, etta hybriditydon merkitys yhteiséllisyyden kokemukselle on negatiivinen. Esihenkil6t nostivat
esille, etta fyysisen etdisyyden aiheuttama kohtaamisten vaheneminen heikentaa heidan mieles-
tdan yhteisollisyytta. Myos lvanov (2021, 178) on todennut, ettd hybriditydssa yhteenkuuluvuuden
tunne voi olla heikompaa. Ihmisten ollessa fyysisesti kauempana toisistaan vuorovaikutuksen ja
kommunikoinnin maara vahentyy ja spontaanit keskustelut ja kohtaamiset jaavat pois, mika lisaa
ulkopuolisuuden tunnetta. Esihenkilot kokivat yhteisollisyyden tarkeaksi ja merkittavaksi asiaksi.
Heidan mukaansa se vaikuttaa tyon mielekkyyteen ja motivaation lahteisiin seka sitouttaa organi-
saatioon. Esihenkildiden mukaan yhteis6llisyys merkitsee kohtaamisia, lasndoloa, ryhmaan kuulu-
mista seka toimimista yhteisen padamaaran eteen. Tutkimustulosten perusteella olisi tarkeaa, etta

yhteisollisyyden kokemus saataisiin luotua tyon tekemisen kautta.

Tyontekijoiden nakokulmasta kolmannen tutkimuskysymyksen tuloksia tarkasteltaessa voidaan
kertoa, etta yhteisollisyyden tarve ja kokemus oli hyvin yksiléllinen. Esimerkiksi kaikilla ei ollut niin
suurta tarvetta sosiaalisen kuuluvuuteen tai kanssakdaymiseen. Yhteisollisyyden merkitykset olivat
tyontekijoiden mukaan yhteenkuuluvuuden tunne, yhteen hiileen puhaltaminen, tunne joukkoon
kuulumisesta seka hyvinvointi. Tyontekijéiden mukaan yhteisollisyyden yllapitaminen koettiin hel-
pommaksi lahity6ssa. Esille nousi, ettd sosiaalisen kanssakdaymisen vdahentyminen ja “kaytavakes-
kusteluista” pois jadminen sai aikaiseksi ulkopuolisuuden kokemuksia, joka vaikuttaa heikentavasti
yhteiséllisyyden tunteeseen. Tutkimuksessa kavi ilmi, etta harva tunnisti yhteisollisyyden element-
teja hybridityossa. Se kertoo siita, etta hybriditydssa yhteisollisyyden synnyttaminen on vaikeam-
paa. Wrightin (2005 ii) tutkimuksen mukaan yhteisollisyyden puute vaikuttaa heikentavasti tyotyy-

tyvaisyyteen seka yksindisyyden kokemuksiin.

Paasivaara ja Nikkila (2010, 21), Baumeister ja Leayryn (1995, 522) seka Ivanov (2021, 178) ovat
tuoneet esille, ettd yhteenkuuluvuuden tunne on yksilon perustarve ja yksilolla on luontainen
tarve kuulua joukkoon. My0s tassa tutkimuksessa nousi esille kokemukset siita, ettd jokaisella
meilld on luontainen tarve kokea tuntevansa olevansa osa yhteisda. Tutkimustulosten perusteella

nousi esille, ettd yhteisollisyys ei muodostu pakottomalla. Se vaatii aitoa halua tuntea ihmiset ja
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olla osa yhteisdd. Yhteisollisyyden muodostumisen kannalta merkityksellisintad on, ettd se saatai-
siin luotua tyoarjessa. Lisaksi psykologisen turvallisuuden vahvistaminen on avaintekijana yhteisol-
lisen ympariston luomisessa. Yhteisollisyys koettiin merkittavaksi tekijaksi tydssa jaksamisen seka
tyohyvinvoinnin kannalta. Suurin osa kokee yhteiséllisyyden itselle merkitykselliseksi ja tarkedksi

asiaksi.

6.2 Tutkimuksen luotettavuus

Tuomi ja Sarajarvi (2018, 162) toteavat, etta laadullisen tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan kol-
men kriteerin avulla, jotka ovat uskottavuus, vastaavuus ja siirrettdvyys. Tassa tutkimuksessa us-
kottavuutta ja siirrettavyytta voidaan perustella silld, etta tekija on avannut lapinakyvasti ja tar-
kasti tutkimusprosessin vaiheet. Aineiston analysointi ja tulkinnat on kirjattu siten, etta lukija
ymmartaa tekijan tekemat johtopaatokset ja seikat, joiden my6ta niihin on paadytty. Tyon siirret-
tavyytta voidaan perustella menetelmien toistettavuudella ja selkeydelld, tutkimusprosessin laa-
dulla, tutkimuksen kontekstin huomioimisella, tiedon yleistettavyydella seka avoimella tiedonja-
olla. Tutkimuksen luotettavuutta ja uskottavuutta lisattiin silla, etta tutkimuksen kohderyhmaksi
valittiin esihenkilot ja tyontekijat. Taman avulla tutkittavaan ilmioon saatiin laajempi nakokulma.
Tutkimusaineistoa saatiin kerattya laajasti kymmenesta haastattelusta ja se oli totuudenmukainen.
Aaltio ja Puusa (2020, 184) tuovat esille, etta kattava aineisto lisda tutkimuksen luotettavuutta. Ai-
neiston avulla saatiin vastattua kattavasti aluksi maaritettyihin tutkimuskysymyksiin. Tutkimuksen
vastaavuutta voidaan perustella siten, etta tutkimus on toteutettu tutkimussuunnitelman mukai-
sesti ja ilmiota lahestytty todenmukaisella tavalla. Tekija toimi lisdaksi koko prosessin ajan objektii-

visesti.

Koko tutkimusprosessin ajan tutkimuksessa noudatettiin hyvan tieteellisen tutkimuksen periaat-
teita seuraavasti: Opinnadytetyoprosessin aluksi laadittiin tarvittavat sopimukset opinnaytetyon te-
kemisesta toimeksiantajan, tekijan seka opinnaytetydn ohjaajan kanssa. Opinndytetydsopimus piti
sisallaan tutkimuksen osapuolten vastuut ja oikeudet. Lisaksi toimeksiantajan kanssa sovittiin ai-
neiston kayttotarkoituksesta ja sailyttamisesta. Aineisto sdilytettiin asianmukaisesti salasanalla
suojatulla tekijan henkil6kohtaisella tietokoneella ja siihen paasy on ainoastaan tekijalla, eika sita
luovuteta muille. Tutkimuksesta tehtiin asianmukainen aineistonhallintasuunnitelma. Tutkimus-
prosessi alkoi kattavalla perehtymisella tutkittavaan ilmioon teoreettisen viitekehyksen avulla.

Puusa ja Juuti (2011, 158-159) kertovat, etta luotettavuuden kannalta huolellinen ja monipuolinen
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perehtyminen teoreettiseen viitekehykseen on tarkeda. Tutkimusprosessi on kuvattu huolellisesti,
lapinakyvasti seka tarkasti, joka lisda tutkimuksen luotettavuutta. Luvussa 4 on esitetty tarkemmin

tutkimuksen toteuttaminen.

Kuten Aaltio ja Puusa (2011, 153) ovat todenneet tutkimuksen luotettavuus on keskeinen tekija
tieteellisessa tutkimuksessa. Taman tutkimuksen luotettavuuteen kiinnitettiin huomiota koko tut-
kimusprosessin ajan seuraavasti: Tutkimuksessa tutkittiin sitd mista oli sovittu. Tutkimuksen tar-
koitus ja tavoitteet paatettiin toimeksiantajaorganisaation toiveiden ja tarpeiden mukaan. Tutki-
muksen aiheen valintaan vaikutti lisdksi tutkimuksen tekijan oma kiinnostus tutkittavaa ilmiota
kohtaan. Tutkimusmenetelmien valinnat olivat perusteltuja tutkittavan ilmion kannalta. Tutkimus-
kysymykset tukivat tutkimuksen tavoitteita. Tutkimukseen osallistujat valittiin niin, etta heilla oli
kokemuksia, nakemyksia ja ajatuksia tutkittavasta ilmidsta. Aineistoa kerattiin riittavasti ja se ana-
lysoitiin objektiivisesti, luotettavasti ja huolellisesti. Aineiston analysointivaiheessa kaikki tunniste-
tiedot jatettiin pois, jotta haastateltavien anonymiteetti voitiin taata. Nain toimittiin, koska toi-

meksiantajaorganisaatio on pieni.

Tutkimukseen osallistuminen oli taysin vapaaehtoista ja haastattelun nauhoitukseen pyydettiin
lupa ennen aloittamista. Haastattelut analysoitiin anonyymisti eika haastattelunauhoitteen lisdksi
muita henkilotietoja keratty. Haastateltavilla annettiin ennen haastatteluiden tekoa tietosuojase-
loste, jossa oli tarkemmin maaritelty henkil6tietojen kasittely. Talla pyrittiin varmistumaan siita,
ettd haastateltavat pystyvat kertomaan avoimesti kokemuksistaan ja ajatuksistaan. Aaltio ja Puusa
(2011, 157) ovat kertoneet, etta tulkintojen tulee kuvastaa tutkittavien kokemuksia ja ajatuksia
mahdollisimman hyvin. Tutkimus toteutettiin tieteelliselle tutkimukselle asetettujen vaatimusten
mukaisesti. Koko tutkimusprosessin ajan tyoskenneltiin luotettavasti, rehellisesti ja vastuullisesti.
Tutkimuksessa kaytettiin asianmukaisia viittaustapoja, varmistaen ndin muiden tutkijoiden toiden

arvostus.

6.3 Tutkimuksen eettisyys

Laadullisessa tutkimuksessa eettisyydelld on suuri merkitys ja tdma tutkimus toteutettiin noudat-
tamalla hyvan tieteellisen tutkimuksen kaytantoja (ks. tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohje
2023.) Tuomi ja Sarajarvi (2018) tuovat esille, etta eettisen perustan ihmisiin kohdistuvassa tutki-

muksessa muodostavat ihmisoikeudet. Tutkimuksen tekija toteutti tutkimuksen lapinakyvasti ja
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eettisesti. Tutkimuksen osalta tdma on huomioitu seuraavasti: Tutkimuslupa on allekirjoitettu teki-
jan, toimeksiantajan ja ohjaajan toimesta. Tutkimusmenetelmat tayttavat tieteellisen tutkimuksen
kriteerit ja niiden kayttaminen on perusteltu asianmukaisesti. Tekija on merkinnyt |lahdeluettelon
ja tekstiviitteet asianmukaisesti. Tekstiviitteet on merkitty siten, etta niistd erottaa tekijan oman

tekstin ja muilta tekijoilta lainatun osuuden. (Lahteiden kayton periaatteet, luku 5.1.)

Tassa tutkimuksessa tutkittavien osalta eettisyys huomioitiin seuraavasti: Haastattelukutsun mu-
kana selvitettiin tutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet. Klenke (2016, 148—149) toteaa, etta tavoittei-
den ja tarkoituksen perusteella haastateltava pystyy tekemaan paatoksen tutkimukseen osallistu-
misesta. Haastattelukutsun liitteena toimitettiin tietosuojaseloste, josta kavi ilmi henkil6tietojen
kasittely. Haastattelukutsussa tuotiin esille vapaaehtoinen osallistuminen tutkimukseen. Lisdksi
kerrottiin, ettd tutkimus toteutetaan anonyymisti. Haastateltaville kerrottiin, ettd haastattelu nau-
hoitetaan ja tallenne sdilytetdaan salasanalla suojatulla tutkimuksen tekijan henkilékohtaisella tie-
tokoneella. Ainoastaan tutkimuksen tekijalla on paasy aineistoon. Aineisto sailytetdan asianmukai-
sesti kaksi vuotta opinnadytetyon valmistumisen jalkeen. Kaikki tekijan omat muistiinpanot tullaan
havittamaan heti sen jalkeen, kun tekijan oppilaitos on hyvaksynyt opinndytetyon. Haastateltaville
kerrottiin heidan oikeutensa kieltaytya tutkimukseen osallistumisesta tai keskeyttaa tutkimukseen
osallistuminen tutkimusprosessin missa tahansa vaiheessa. Ennen haastattelua edelld mainitut
asiat kaytiin vield [api tutkittavan kanssa ja hanelta pyydettiin kirjallisesti suostumus haastattelua
varten. Muutama haastattelu toteutettiin etdna Teams-sovelluksen kautta ja ndissa suostumus tal-
lennettiin osaksi haastattelutallennetta. Tutkimuksen eettisyyden varmistamiseksi tekija paatti jat-
taa kaikki tunnistetiedot pois aineiston analysoinneista. Tekija pyrki talla paatoksella siihen, etta
tutkittavien olisi helpompi kertoa rehellisesti ja avoimesti kokemuksiaan ja ajatuksiaan. Tutkimuk-
sen eettisyys otettiin myds huomioon siten, etta valmis tutkimus annettiin tutkittaville ja organi-

saation edustajalle luettavaksi ennen julkaisua.

6.4 Kehittamisehdotukset

Tutkimustulosten avulla organisaatiolle tunnistettiin viisi kehittdmisehdotusta (ks. kuvio 14). En-
simmaisena kehittdmisehdotuksena on psykologisen turvallisuuden vahvistaminen. Psykologinen

turvallisuus vaikuttaa suuresti yhteisollisyyden kehittymiseen. Psykologiseen turvallisuuteen pa-
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nostamalla luodaan ymparisto, jossa jokainen uskaltaa olla oma itsensa seka jakaa avoimesti aja-
tuksiaan ja ideoitaan ilman pelkoa. Psykologisen turvallisuuden vahvistamisella on myos positiivisia

vaikutuksia yksildiden kokemukseen siita, etta heita ja heidan mielipiteitadn arvostetaan.

Toisena kehittdmisehdotuksena organisaatiolle on yhteisollisyyden ja organisaation sisdisen kult-
tuurin kehittaminen. Organisaation yhteisollisyys koettiin talla hetkella heikoksi, joten taman ke-
hittdminen on organisaatiolle hyvin tarpeellista. Organisaation tulisi miettiad keinoja ja ratkaisuja,
miten yhteisollisyyttd ja organisaatiokulttuuria saataisiin kehitettya parempaan suuntaan. Organi-
saation tulisi ensimmaisena selvittda ongelmien syyt ja sen jalkeen pohtia keinoja ratkaista ne. Or-
ganisaation yhteisollisyys koettiin haastavaksi, hybridity6 tai koronapandemia eivat pelkastaan se-

lita tilannetta. Vaikka niiden koettiinkin vaikuttavan negatiivisesti yhteisollisyyden kokemukseen.

Kolmantena kehittdmisehdotuksena on, etta koko organisaatiolle tulisi jarjestda viestinta- ja vuo-
rovaikutuskoulutusta hybridityon nakékulmasta. Tama antaisi keinoja onnistuneeseen viestintaan
ja vuorovaikutukseen. Lisdksi saataisiin minimoitua etayhteyksien valitykselld tapahtuvan vuoro-

vaikutuksen vaarinymmarryksia. Myos viestinnan ja vuorovaikutuksen yhtenevaiset toimintaperi-

aatteet seka organisaation linjaukset olisi hyva maarittaa.

Neljantena kehittamisehdotuksena on esihenkildiden tukeminen ja tarvittavan koulutuksen jarjes-
taminen. EsihenkilGille voisi olla suurempi rooli hybriditydskentelyssa, koska talla hetkella hybridi-
tyoskentelyntoimintamalli on hyvin joustava ja vastuuttaa paljon tyontekijaa. Joustavuus on tyon-
tekijoiden nakokulmasta hyva asia, mutta olisi hyva miettia keinoja kasvattaa esihenkildiden roolia
vahentamatta tyontekijoilta tyon joustavuutta. Organisaation olisi hyva ottaa kdytt6on yhdessa
sovittu lahityopaiva. Lahityopaiva voisi olla esimerkiksi kerran kuukaudessa. Taman lisaksi tiimeilla
olisi hyva olla saanndllisesti kasvokkain tapahtuvia kohtaamisia. Palavereihin olisi hyva laittaa las-

nadolovelvoite, koska se lisdisi kohtaamisia ja ajatuksenvaihtoa.

Viidentena kehittdmisehdotuksena on luoda raataloity hybridityoskentelymalli. Selked ja tarkka

hybridityoskentelymalli lisdisi tyontekijoiden tyotyytyvaisyyttd, tuottavuutta seka tehokkuutta. Li-
saksi se helpottaisi esihenkildiden tyoskentelya ja antaisi siihen tydkaluja. Hybriditydskentelymal-
leja voisi luoda organisaatiossa tiimikohtaisesti ja raataléida niita jokaisen tiimin tarpeiden mukai-

sesti. Organisaatiossa tehd&dan hyvin erilaisia tyotehtavia, joten olisi tarkeda mukauttaa malli
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kullekin tiimille sopivaksi. Hybridityoskentelymallin lisaksi olisi tarkeda luoda vield selkedammat yh-
teiset toimintatavat ja ohjeistukset hybridityohon. Taman avulla taataan jokaiselle hybridityota te-
kevalle samat toimintatavat ja saannot. Tutkimustuloksista nousi esille myos se, etta etatydpaivien
tybajanseurantaa olisi jarkevaa pohtia ja kehittda. Tydajanseurantaa tulisi kehittaa niin, etta se tu-
kisi esihenkildiden tyota. On ajankohtaista pohtia, tarvitaanko tyGajanseurantaa, koska lahitydssa
tahan ei ole velvoitetta. Olisiko mahdollisesti joku muu mittari parempi? Haastateltavat nostivat

esille sen, etta mikali tyot jaisivat tekematta, nakyisi se nopeasti muille.

Viestint4 ja vuorovaikutus
koulutus

Kehittamisehdotukset

Koulutusta ja tukea
esihenkilgille

Hybriditydskentelymalli

Kuvio 14. Kehittamisehdotukset organisaatiolle

6.5 Jatkotutkimusehdotukset

Aiheen kattava tutkimus edellyttda monipuolista tarkastelua eri nakdkulmista. Ensinnakin on olen-
naista selvittaa, miten tyontekijat motivoituvat ja integroituvat palaamaan takaisin tyoskentele-
maan toimistolle. Toiseksi on tarkeaa tutkia, miten yhteisollisyytta yllapidetaan ja vahvistetaan

monipaikkaisessa tyoymparistossa. Tahan sisaltyy esimerkiksi virtuaalisten vuorovaikutuskanavien
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tehokkuuden arviointi, tiimityon dynamiikan ymmartaminen hybridityoskentelyssa seka yhteisolli-
syytta edistdvien kaytantdjen ja strategioiden kehittdminen. Kolmantena on olennaista ottaa huo-
mioon hiljaisen tiedon merkitys hybriditydssa. Taman tiedon tunnistaminen, jakaminen ja hyédyn-
tdminen voi olla haasteellista monipaikkaisessa tyoymparistdssa. Siksi sen rooli ja merkitys tulisi
selvittaa. Lopuksi on tarkeaa tarkastella vuorovaikutuksen dynamiikkaa monipaikkaisessa tyoyhtei-
sossa. Ndiden nakdkulmien laaja-alainen tarkastelu voi tarjota syvallisen ymmarryksen hybridityon
monimutkaisista haasteista ja mahdollisuuksista seka auttaa kehittamaan kaytannon ratkaisuja ja

strategioita hybridityon tyoskentelymuodontukemiseksi.

Jatkotutkimusehdotukset toimeksiantajaorganisaatiolle

Tutkimustuloksista nousi esille kolme jatkotutkimusehdotusta toimeksiantajaorganisaatiolle. Naita
ovat hiljainen tieto hybridityossa, lahitydhon palaaminen seka organisaation tyokulttuurin tutkimi-

nen psykologisen turvallisuuden nakdkulmasta.

Tutkimustuloksista nousi esille esihenkilon kokemus siita, etta hybriditydssa menetetdan toisilta
oppimista seka tiedonjakoa. Jatkotutkimusaiheena olisi mielestani taman esihenkilon kokemuksen
pohjalta mielenkiintoista selvittdd, miten hybridity0ssa hiljainen tieto otetaan huomioon. Olisi
mielenkiintoista ja tarkeaa tutkia miten ja milla tavalla hiljainen tieto siirtyy tyontekijalta toiselle,
kun vuorovaikutus vahentyy. Lisaksi olisi mielenkiintoista tutkia onko hybridity6lla vaikutusta hiljai-

sen tiedon syntymiseen ja jakamiseen.

Haastatteluista ilmeni, ettd osalla tyontekijoistda on muodostunut kynnys toimistolle tulemiseen.
Siksi olisi tarkeda tutkia, miten tyontekijoita saataisiin motivoitua palaamaan tai lisddmaan Iahi-
tyon maaraa. Mielestani olisi tarkeaa tutkia miten ja milla keinoin lahityon houkuttelevuutta voi-

taisiin lisata. Lisaksi olisi tarkeda selvittaa syita siihen, miksi kynnys toimistolle tulemiseen kasvaa.

Tutkimustulosten mukaan organisaation sisdista kulttuuria tutkimalla voitaisiin paasta sen aarelle,
mitka ovat ne tekijat, jotka vaikuttavat kokemukseen heikosta yhteisollisyydestd organisaatiossa.
Useat haastateltava kokivat, ettei yhteisollisyys ole itselle niin merkityksellinen asia. Voisiko tdma

selittaa sitd, ettd organisaatiossa on haasteita yhteisollisyyden kanssa? Olisi mielenkiintoista ja tar-
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keda tutkia tarkemmin organisaation sisdista kulttuuria seka tunnistaa sielta keinoja kehittaa orga-
nisaation kulttuuria yhteisollisyytta tukevaksi. Tata jatkotutkimusmahdollisuutta lahestyisin psyko-
logisen turvallisuuden nakékulmasta. Psykologinen turvallisuus on olennainen asia positiivisen tyo-

ilmapiirin muodostumisessa.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelukutsu ja sopimus

Hei,

teen Jyvaskylan ammattikorkeakoulun YAMK-tradenomitutkinnon opinnaytety6tani JVA:lle. Tutki-
mukseni tarkoituksena on selvittda kokemuksia hybridityon tekemisesta seka sen mahdollisista
vaikutuksista yhteisollisyyden kokemukseen. Tutkimustulosten avulla organisaation on mahdollista
kehittaa hybridityon toimitapoja. Lisdksi organisaatio saa tarkeda tietoa tyontekijoiden kokemuk-

sista ja ajatuksista sekd mahdollisista kehittamiskohteista.

Tutkimus toteutetaan yksilo teemahaastatteluina. Haastattelun kesto on noin 30—-60 minuuttia ja
se voidaan tehda etdna tai JVA:n toimistolla paikan paalla. Haastattelun teemat ja alustavat kysy-
mykset on maaritetty valmiiksi. Tarkoituksena on kuitenkin, ettd haastattelu etenee kaikkien haas-
tateltavien kanssa vapaasti haastattelun edetessa tulleiden asioiden puitteissa. Haastattelurunko
ja tietosuojaseloste ovat taman kutsun liitteena. Haastattelun teemat ovat hybridityd, hybridityon

johtaminen ja yhteisollisyys hybriditydssa.

Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Lisaksi teillda on oikeus keskeyttdaa haastattelu
syyta kertomatta, jolloin keratty aineisto havitetdan valittomasti. Haastattelut nauhoitetaan ja
analysoidaan anonyymisti. Haastattelussa ei kerata muita henkilotietoja, kuin danitallenne. Aineis-
toon on paasy ainoastaan opinndytetyon tekijalla. Opinnaytetyossa voidaan esittaa suoria lainauk-
sia haastatteluaineistosta. Henkilollisyytenne ei ole tunnistettavissa naista lainauksista. Tutkimus-
aineisto sdilytetdaan asianmukaisesti ja se havitetdan 2 vuoden jalkeen tutkimuksen

valmistumisesta.

Haastattelussa kaytettyjen kasitteiden maaritykset: Etdtydlld tarkoitetaan tassa tutkimuksessa an-
siotyota, jota tehddaan muualla kuin varsinaisella tyopaikalla. Ldhityélla tarkoitetaan tassa tutki-
muksessa etatyon vastakohtaa. Lahityota tehdaan toimistolla organisaation tiloissa. Hybridityéllé
kdsitetdaan tassa tutkimuksessa tyon organisointitavaksi, jossa yhdistyy etatyo ja lasnatyo. Hybri-

dijohtaminen on eri tyon organisointimuotojen johtamista (eta- ja lasna). Yhteiséllisyys kuvaa tassa
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tutkimuksessa ihmisten valista yhteistyota ja erilaisia yhteistydmuotoja. Yhteisollisyys on yhdessa
olemista ja tekemista seka vuorovaikutusta, luottamusta, yhteenkuuluvuuden tunnetta seka hen-

kilokohtaisesti merkityksellisia suhteita.

Haastattelukutsun liitteena ovat opinnaytetyon tietosuojaseloste seka alustava haastattelurunko.

Sitoudun noudattamaan ylla mainittua sopimusta ja annan suostumuksen haastattelun nauhoite-

tukseen

Paikka ja aika Paikka ja aika

Haastateltava Haastattelija
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Liite 2. Haastattelurunko tyontekijat

Yleista

Haastattelija kertoo aluksi lyhyesti itsestaan, haastattelun kulusta, tarkoituksesta ja tavoitteista,
luottamuksellisuudesta, eettisyydesta, tietosuoja-asioista seka haastateltavan oikeuksista, suostu-
muksesta seka vapaaehtoisuudesta.

Haastattelija maarittda haastattelussa kaytetyt kasitteiden termit. Terminologiaa on avattu lisaksi
haastattelukutsussa.

Hybridityo ja hybridijohtaminen

Pw

PN wU

Teitkd ennen koronapandemiaa hybridity6ta? Jos teit, niin minka verran? Jos et tehnyt niin, onko
tyon tekeminen muuttunut koronapandemian seurauksena?

Minkalaisia kokemuksia sinulla on hybridityon tekemisesta?

Miten hybridityon tekeminen on vaikuttanut sinuun?

Minkalaisia toimintatapoja, kdaytantoja tai ohjeistuksia teilld on organisaatiossa kdytdssa hybridi-
tyon tekemiseen?

Miten hybridityon tekeminen on mielestasi sujunut organisaatiossa?

Miten kehittaisit hybridityota?

Miten olet kokenut esihenkilon tuen hybriditydssa?

Minkalainen tyon tekemisen muoto (Idhityo, etatyd, hybridityd) olisi sinulle mieluisin? Ja miksi?
Mitka seikat mielekkyyteen vaikuttaa?

Yhteisollisyys

Minkalainen merkitys tyoyhteisolla ja omalla tiimilldsi on sinulle?

Mita yhteisollisyys sinulle merkitsee?

Miten yhteisollisyyden tunne vaikuttaa sinuun? Minkalainen merkitys yhteiséllisyyden kokemuk-
sella on sinulle?

Miten koet yhteisollisyyden tiimissasi talla hetkella? Entdpa koko organisaation tasolla?

Onko yhteisollisyys muuttunut viimeisten vuosien aikana? Jos on niin miten ja mitka asiat siihen
ovat mielestasi vaikuttaneet? Toivoisitko tahan jotain muutosta? Ja jos toivot, niin minkalaista tai
mita?

Miten yhteisollisyyden syntya ja yllapitamista tuetaan organisaatiossa? Onko tahan tullut muutok-
sia viimevuosien aikana?

Mika on fyysisella tyopaikalla tarkein yhteisollisyyden elementti sinulle? Tai onko sinulla sellaista?
Entdpa hybridityossa?

Miten organisaatiossa yhteisollisyytta yllapidetdan virtuaalisesti?

Koetko eroja yhteisollisyyden yllapitamiseen hybridi- ja [ahityossa?

Lopuksi

Tuleeko sinulle vield mieleen asioita, joita haluaisit nostaa esille?
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Liite 3. Haastattelurunko esihenkilot

Yleista

Haastattelija kertoo aluksi lyhyesti itsestaan, haastattelun kulusta, tarkoituksesta ja tavoitteista,
luottamuksellisuudesta, eettisyydesta, tietosuoja-asioista seka haastateltavan oikeuksista, suostu-
muksesta seka vapaaehtoisuudesta.

Haastattelija maarittda haastattelussa kaytetyt kasitteiden termit. Terminologiaa on avattu lisaksi
haastattelukutsussa.

Hybridityo ja hybridijohtaminen

Pw

© oo No W

Tehtiinko tiimissasi ennen koronapandemiaa hybridity6ta? Jos tehtiin, niin minka verran? Jos ei
tehty niin, onko tyon tekeminen muuttunut koronapandemian seurauksena?

Minkalaisia kokemuksia sinulla on esihenkilona tyontekijoiden hybriditydn tekemisesta?

Miten hybridityon tekeminen on sinusta vaikuttanut tiimiin ja organisaatioon?

Minkalaisia toimintatapoja, kdytantoja tai ohjeistuksia teilld on organisaatiossa hybridityon tekemi-
seen?

Miten hybridityon tekeminen on sujunut organisaatiossa?

Miten kehittaisit hybridityota?

Miten olet kokenut esihenkilona tuen antamisen hybriditydssa?

Minkalaisia kokemuksia sinulla on esihenkilona toimimisesta hybridityossa?

Koetko, etta sinulla on riittavasti osaamista ja tyokaluja hybridityon johtamiseen?

10 Minkalainen tyon tekemisen muoto (Idhityo, etatyo, hybridityd) olisi sinusta esihenkilond mieluisin?

Yhteisollisyys

Mita yhteisollisyys sinulle merkitsee esihenkilon roolissa?

Miten yhteisollisyyden tunne vaikuttaa sinuun? Minkdlainen merkitys yhteiséllisyyden kokemuk-
sella on sinulle? (Esihenkilé ndkékulma)

Minkalainen merkitys tydyhteisolla ja omalla tiimilldsi on sinulle esihenkilon nakékulmasta?
Miten koet yhteisollisyyden tiimissasi talla hetkella? Entdpa koko organisaation tasolla?

Onko yhteisollisyys muuttunut viimeisten vuosien aikana? Jos on niin miten ja mitka asiat siihen
ovat mielestasi vaikuttaneet? Toivoisitko tahan jotain muutosta? Ja jos toivot, niin minkalaista tai
mita?

Miten yhteisollisyyden syntya ja yllapitamista tuetaan organisaatiossa? Onko tahan tullut muutok-
sia viimevuosien aikana?

Miten organisaatiossa yhteisollisyytta yllapidetdan virtuaalisesti?

Koetko esihenkilona eroja yhteisollisyyden yllapitamiseen hybridi- ja lahityossa?

Lopuksi

Tuleeko sinulle vield mieleen asioita, joita haluaisit nostaa esille?



