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Vuoden 2020 COVID-19-pandemian seurauksena &killinen eta- ja hybriditydmalleihin siirtymi-
nen toi tydelamaan useita muutoksia. Uusien tydntekomallien mukanaan tuoma muutos vaikutti
paitsi organisaatioiden kaytanteisiin ja prosesseihin, myds tyéntekijdihin yksildina. Hybridityd-
mallin mahdollistaessa tydnteon seka etana etta fyysisesti toimistolla, korostuu tydntekijdiden
itsensa johtamisen taitojen tarkeys paitsi tydelaman hallinnassa, myos arkielaman hallinnassa.

Opinnaytetydn paaasiallisena tavoitteena oli selvittda, milla tavalla hybridityémalliin siirtyminen
on vaikuttanut asianajoassistenttien itsensa johtamisen tarpeeseen. Lisaksi haluttiin kuvata as-
sistenttien hybriditydssa kayttamia itsensa johtamisen taitoja seka selvittaa millaisena hybridi-
tyomalli koettiin, mika merkitys organisaation tuella on ja miten organisaatio todellisuudessa tu-
kee assistenttien itsensa johtamista.

Opinnaytetydn kaksiosainen teoreettinen viitekehys muodostui hybridityon ja itsensa johtamisen
kokonaisuuksista seka niiden alaluvuista. Hybriditydn kokonaisuudessa taustoitettiin hybridityota
kasitteend, perehdyttiin hybriditydn hyoétyihin ja haasteisiin seka tarkasteltiin hybridityén johta-
mista, tyokulttuuria ja tyontekijoiden sitoutumista. Itsensa johtamisen kokonaisuudessa pereh-
dyttiin itsensa johtamiseen kasitteena, sen peruspiirteisiin ja sen merkitykseen tydelamassa. Li-
saksi tarkasteltiin itsensa johtamista hybriditydn nakokulmasta seka syvennyttiin hybriditydn
kannalta keskeisiin itsensa johtamisen osa-alueisiin. Teoriaperustan lahdemateriaaleina kaytet-
tiin mahdollisimman luotettavia ja ajantasaisia, suomen- ja englanninkielisia, lahteita.

Tutkimuksen aineisto kerattiin puolistrukturoiduilla teemahaastatteluilla toukokuussa 2023 haas-
tattelemalla seitsemaa samassa asianajotoimistossa tydskentelevaa assistenttia. Tutkimus to-
teutettiin kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena, silla tutkimusongelmiin vastaamista var-
ten haluttiin tutkittavilta saada mahdollisimman laajasti ja monipuolisesti tietoa heidan subjektii-
visista kokemuksistaan ja nakemyksistaan. Haastattelurunko rakennettiin tutkimuksen teoriape-
rustan ja tutkimusongelmien pohjalta. Saatu tutkimusaineisto kasiteltiin aineistolahtdisen sisal-
I[6nanalyysin avulla.

Tutkimustulokset osoittivat, ettad hybriditydmalliin siityminen on kasvattanut assistenttien itsensa
johtamisen tarvetta ja korostanut hyvien itsensa johtamisen taitojen tarkeytta. Vaikka hybridityo-
malli luo uudenlaisia haasteita seka vaatii enemman itseohjautuvuutta ja proaktiivisuutta, koet-
tiin kasvanut vapaus, joustavuus ja mahdollisuus vaikuttaa omaan tyéhon positiivisina asioina.
Assistenttien itsensa johtamisen taitojen kehittaminen ja edistaminen ovat keskeisia hybridityo-
mallissa menestymiselle. Naiden taitojen avulla assistentit voivat paremmin hallita tytehtavi-
aan, sailyttaa tyéhyvinvointinsa ja sopeutua joustavasti tydymparistdssa tapahtuviin muutoksiin.
Tarjoamalla assistenteille tukea ja mahdollisuuksia kehittaa itsensa johtamisen taitojaan, voi-
daan edistaa paitsi heidan tydssaan menestymistaan, myos organisaation kokonaisvaltaista tu-
loksellisuutta.
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1 Johdanto

Vuoden 2020 COVID-19-pandemia ja sen seurauksena akillinen eta- ja hybriditydmalleihin siirtymi-
nen toi tydelamaan useita muutoksia. Uusien tydntekomallien mukanaan tuoma muutos on vaikut-
tanut paitsi organisaatioiden kaytanteisiin ja prosesseihin, myos tyontekijoihin yksildina. Vaikka
eta- ja hybriditydbmahdollisuudet ovat lisdnneet tyontekijdiden itsemaaraamisoikeutta tydntekopai-
koista, tydskentelytavoista ja tydajoista, ovat ne luoneet myo6s uudenlaisia haasteita. Hybriditydssa
vastuun siirtyessa suurelta osin tyéntekijoille itselleen, korostuu hyvien itsensa johtamisen taitojen

tarkeys paitsi tydelaman hallinnassa, myos arkielaman hallinnassa.

Tybmaailman ja -ymparistdn muuttuessa jatkuvasti, vaatii se tydntekijoilta jatkuvaa sopeutumista,
uudistumista ja oman osaamisen kehittamista. Aihe on ajankohtainen, silla koronaviruspandemian
vuoksi siirtyminen eta- ja hybriditydmalleihin tapahtui nopeasti, ilman pitkajanteista suunnittelua.
Nyt koronapandemian laannuttua ja tydeldman palauduttua takaisin Iahes normaaliin rytmiinsa, on
pandemian aiheuttamia muutoksia ja niiden todellisia vaikutuksia ty6elamaan ja tydntekijéihin mah-

dollista havaita aiempaa paremmin.

Koronaviruspandemian my6ta ovat monet tydntekijat tottuneet uusiin tydntekomalleihin, jossa toi-
miston ulkopuolella tydskentelemisestd on muodostunut uusi normi. Uudet tydntekomallit vaativat
tydntekijoilta kuitenkin yha enemman itseohjautuvuutta ja soveltuvuutta, mika nostattaa kysymyk-
sen siita, miten tydntekijdiden tydhyvinvoinnista ja jaksamisesta voidaan pitda huolta myds silloin,
kun kaikki eivat tydskentele toimistolla. Organisaation tuki on keskeinen tekija tyéntekijdiden it-

sensa johtamisen mahdollistamisessa ja tukemisessa. Hybridity6ta tukeakseen olisi organisaatioi-
den hyva ottaa huomioon tydntekijdiden yksildllisyys, heidan erilaiset tarpeensa ja voimavaransa.

Mika on yhdelle tydntekijalle sopiva, voi toiselle olla kuormittava ja voimavaroja vahentava.
1.1 Opinnaytetyon tavoite, tutkimuskysymykset ja rajaukset

Opinnaytetydn paaasiallisena tavoitteena on selvittaa ja kuvata asianajotoimistossa tydskentele-
vien assistenttien hybriditydssa kayttamia itsensa johtamisen taitoja seka naiden taitojen mahdol-
lista lisdantynytta kayttdéa ja tarvetta hybriditydmalliin siirtymisen my6ta. Lisaksi opinnaytetyon ta-
voitteena on selvittaa, millaisena hybriditydmalli on koettu, miten organisaatio tukee assistenttien
itsensa johtamista hybriditydssa ja miten assistenttien itsensa johtamista voitaisiin tukea entista pa-

remmin.

Tutkimuksen tarkoituksena on tiedon esille tuomisen myo6ta tarjota syvallisempi ymmarrys assis-
tenttien tydnkuvasta, monimuotoisesta roolista ja niihin liittyvistd vaatimuksista. Lisddmalla ymmar-

rysta hybridityémallin luomista haasteista ja sen vaikutuksista assistenttien itsensa johtamiseen,



voi tutkimus tarjota organisaatioille laajemman nakodkulman seka hyodyllisia tydkaluja, joilla assis-
tenttien itsensa johtamista voidaan tulevaisuudessa tukea entista kattavammin ja monipuolisem-
min. Lisaksi tutkimus voi tarjota ideoita siitd, miten luoda dynaamisempi, tydntekijdiden erilaiset tar-
peet paremmin huomioiva tydymparistd. Tutkimus on hyodyllinen paitsi asianajotoimistoissa tyos-
kenteleville assistenteille, myds muissa organisaatioissa tydskenteleville assistenteille, muille toi-

mistotyontekijoille seka organisaatioille yleisesti.

Opinnaytety0 pyrkii vastaamaan paatutkimusongelmaan "miten hybriditydmalliin siirtyminen on vai-
kuttanut asianajoassistenttien itsensa johtamisen tarpeeseen”. Samalla opinnaytetyd pyrkii vastaa-

maan my06s seuraaviin alatutkimusongelmiin:

Millaisena hybriditydmalli koettiin?
Mita itsensa johtamisen taitoja hybriditydskentely vaatii assistenteilta?

Miten assistentit johtavat itseaan hybriditydssa?

> w N~

Miten organisaatio tukee assistenttien hybriditydskentelya?

Hybridityon ja itsensa johtamisen kasitteet ovat kasvattaneet suosiotaan koronapandemian myéta
ja aiheista onkin tehty jo useampia tutkimuksia eri nakokulmista. Toistaiseksi ei kuitenkaan ole
tehty tutkimusta asianajotoimistossa tydskentelevien assistenttien itsensa johtamisesta hybridi-
tydssa, mika luo mahdollisuuden uuden tiedon tuottamiselle. Jotta tutkimukselle voitaisiin asettaa
tarkemmat raamit, rajataan opinnaytetyd koskemaan nimenomaan asianajotoimistossa tyoskente-
levia assistentteja. Rajaus perustuu kirjoittajan mielenkiintoon aihetta ja ihmisluontoa kohtaan,
minka lisaksi aiheen valintaa on tukemassa my®os kirjoittajan suuntautuminen henkildstéhallintoon
ja johtamiseen. Haastateltavien ja asianajotoimiston anonymiteetin sailyttamiseksi ei tutkimuk-
sessa eritella haastateltavien tai organisaation yksildivia tietoja. Opinnaytety6ta ei ole toteutettu toi-

meksiantona.

Opinnaytetyo toteutettiin laadullisena tutkimuksena, koostuen tietoperustasta seka empiirisesta
osuudesta. Opinnaytetyon tutkimusaineisto koostuu seitsemaltd samassa asianajotoimistossa
tyoskentelevalta assistentilta keratyista tutkimushaastatteluista liittyen itsensa johtamiseen, hybridi-
tydhdn ja organisaation tukeen. ltsensa johtamisen ja hybriditydn ollessa molempien aiheina hyvin
laajoja, on opinnaytetydssa aiheiden kasittely rajattu siten, etta tutkimuksen tavoitteet, sisallon ja
tulokset voi ymmartaa ilman aikaisempaa tietamysta tai syventymista aiheisiin. Opinnaytetyon teo-
reettisen viitekehyksen avulla on pyritty varmistamaan, etta lukija voi saada kattavan kuvan hybridi-
tydn luonteesta ja vaatimuksista seka niihin vahvasti liittyvista itsensa johtamisen taidoista, niiden

tarkeydesta ja keskeisistd osa-alueista.



1.2 Opinnaytetyon rakenne

Opinnaytetyon paatutkimusongelma ja alatutkimusongelmat on kuvattu peittomatriisissa (taulukko
1). Peittomatriisilla kuvataan alatutkimusongelmien, tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen, tutki-
mustulosten ja haastattelurungon kysymysten valista yhteytta. Peittomatriisin avulla pyritaan var-
mistamaan tutkimuksen loogisuus ja johdonmukaisuus sekd antamaan lukijalle selked kuva tutki-

muksesta ja sen rakenteesta.

Taulukko 1. Peittomatriisi

Tutkimusongelmat Tietoperusta | Tulokset Haastattelurungon
(luku) (luku) kysymykset

1. Miten hybriditydmalliin siirtyminen on | 2.2, 2.3, 3.2 51,5.2,5.3, |2-18

vaikuttanut asianajoassistenttien it- 54,55,56

sensa johtamisen tarpeeseen

2. Millaisena hybriditydmalli koettiin? 22,23,24 |51,5.2 1-7, 15,16

3. Mita itsensa johtamisen taitoja 2.3,3.2 51,5.2,5.3, |8-14

hybriditydskentely vaatii assistenteilta? 54,55

4. Miten assistentit johtavat itsedan 3.2 5.5 9, 12-14

hybridity0ssa?

5. Miten organisaatio tukee assistent- 24,25 5.6 7, 15-20

tien hybriditydskentelya?

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys on kaksiosainen, muodostuen hybriditydn ja itsensa johtami-
sen kokonaisuuksista. Hybriditydn osuudessa, luvussa kaksi, perehdytaan hybriditydhon kasit-
teend, hybriditydn hydtyihin ja haasteisiin seka tarkastellaan hybriditydn johtamista, tydkulttuuria ja
tydntekijodiden sitoutumista. Kolmannessa luvussa tarkastellaan itsensa johtamista kasitteena, sen
peruspiirteitd ja sen merkitysta tydeldamassa. Lisaksi kdydaan tarkemmin lapi itsensa johtamista
hybriditydn nakokulmasta seka syvennytdan hybriditydn kannalta keskeisiin itsensa johtamisen

osa-alueisiin.

Opinnaytetyon luvut nelja, viisi ja kuusi kasittavat opinnaytetydn empiirisen osuuden. Luvussa nelja
esitetdan valitut tutkimusmenetelmat perusteluineen seka tarkastellaan aineiston keruuta ja analy-
sointia. Luvussa viisi esitetdan tutkimushaastatteluista saadut tulokset. Opinndytetydn viimeinen
luku pitaa sisalladn pohdinnan tutkimustulosten luotettavuudesta, johtopaatdkset, jatkotutkimuseh-

dotukset ja kehitysehdotukset seka opinnaytetydprosessin ja oman oppimisen arvioinnin.



2 Hybridityo
2.1 Hybridityo kasitteena

Hybridityo6lla tarkoitetaan ty6ta, jota tehdaan saanndllisesti vuorotellen, tydnantajan kanssa sovitun
mukaisesti, niin fyysisella tydpaikalla lahitydna kuin etatydéna varsinaisen tydpaikan ulkopuolella,
kuten esimerkiksi kotona tai mokilla (If Vakuutusyhtié 2021). Etatyén onnistunut toteuttaminen pe-
rustuu tydnantajan, tyontekijan ja esihenkildén valiseen yhteiseen suunnitteluun, luottamukseen ja

sopimiseen seka tyontekijan itseohjautuvuuteen (Tyoterveyslaitos s.a. a).

Hybriditydsta voidaan puhua myos muilla nimilla, kuten hajautettu tyo tai virtuaality6. Nailla kaikilla
iimaisuilla tarkoitetaan sita, etta osa tyosta tehdaan etatyona esimerkiksi kotona tai muissa organi-
saation toimipisteissa ja osa tyosta lahitydna varsinaisella tyopaikalla. Etatyd on osa hybridityota ja
silla tarkoitetaan tyoskentelya jossain muualla kuin varsinaisella tyopaikalla, kuten kotona tai kirjas-
tossa. Etatyo on kuitenkin tavallisesti luonteensa ja tehtaviensa puolesta sellaista, etta sita voi yhta
lailla tehda myds varsinaisella tydpaikalla. (Vilkman 2016, 13.) Tyypillisesti hybriditydssa vuorotel-
laan eta- ja lahityon valilla, jolloin tyota tehdaan esimerkiksi kolme paivaa viikosta lahitydna varsi-
naisella tydpaikalla ja kaksi paivaa viikosta etdna kotoa. Eta- ja |ahitydn suhde voi vaihdella tar-

peen mukaan viikoittain tai kuukausittain. (Tyoterveyslaitos s.a. b.)

Tybnantaja voi paattaa etatydbn mahdollisuudesta, muttei voi normaaleissa olosuhteissa yksipuoli-
sesti maarata tyontekijaa etatydbhdén. Samalla tavalla ei tydntekija voi vaatia tydnantajalta paasya
etatydohon. Etatydn tekeminen perustuu aina molempien osapuolten valiseen yhteiseen sopimuk-
seen. Aloite etatydsta voi tulla joko tydntekijalta tai tydnantajalta. Etatydsopimus olisi hyva tehda
kirjallisesti, jotta voitaisiin varmistua yhteisista pelisdannoista ja menettelytavoista. Etatyésta sopi-
misen ohella voidaan organisaatiossa sopia myds mahdollisesta etatydoikeuden perumisesta, mi-
kali tydntekija ei noudata etatydn tekemisesta yhteisesti sovittuja sdantdja ja kaytantoja. Etatyosta
sopimiselle ei kuitenkaan ole laissa erikseen maarattya sisaltdéa. (Hietala, Hurmalainen & Kaivanto
2020, 90—101; Eklund, Jaaskelainen, Lindholm & Salminen 2021, 167—168; Holtta, Jarmas, Saa-

rensola, Salminen & Seljavaara 2021, 46—49.)

Etatyd kuuluu seka tydaikalain (872/2019), tydsopimuslain (55/2001), tyéturvallisuuslain
(738/2002) etta vuosilomalain (162/2005) piiriin (Hietala ym. 2020, 90—-101; Holtta ym. 2021, 46—
49). Vaikka lainsdadannoéssa ei ole erikseen mainittu termia etatyd, sdadetaan tydlainsadadanndssa
kuitenkin muualla kuin varsinaisella tyOpaikalla tehtavasta tyosta. Muualla kuin varsinaisella tyopai-
kalla tyon tekeminen ei esta tyosopimuslain soveltamista, vaan keskeista etatyossa on, etta tyo-
suhteen tunnusmerkit tayttyvat. Etatyo ei ole oma tydsuhdemuoto, vaan se on erilainen tapa orga-
nisoida tyota. (Holtta ym. 2021, 46-47.)



Tydaikalain mukaan tydajan seurannasta on huolehdittava yhta lailla niin etatydssa kuin 1ahityossa.
Vaikka paavastuu tyéajan seurannasta on tydnantajalla, voidaan tydntekijan sopia huolehtivan tyo-
ajan seurannasta myos itse tydnantajan ohjeistusten mukaisesti. (Hietala ym. 2020, 90-101.) Poi-
keten vuoden 1996 tydaikalainsdadanndsta, paivitetyssa vuoden 2020 tydaikalainsdadanndssa
tydntekopaikka ei enaa ratkaise lain soveltumista, silla etana tehtavan tyén nahdaan vastaavan
luonteeltaan suurelta osin toimistolta tehtdvaa ty6ta ja olevan siten samassa asemassa sen
kanssa. Vuoden 2020 tybaikalainsdadannon paivityksen ohessa laajennettiin myos vuosilomalaki
koskemaan etatyontekijoita. (Holtta ym. 2021, 46-48.)

Tyopaikalla tehtavan tydn lisaksi myds muualla kuin varsinaisella tydpaikalla tehtavan tyon katso-
taan kuuluvan tydturvallisuuslain soveltamispiiriin. Tama tarkoittaa sita, etta tydnantajalla on tyétur-
vallisuusvelvoitteita tyontekijoitdan kohtaan, vaikka tyota tehtaisiin etana. Etatydssa olevien tyénte-
kijdiden osalta ei tydnantajalta voida kuitenkaan edellyttda varsinaisia toimintavelvoitteita, silla tyd-
turvallisuutta ei yleensa ole tosiasiallisesti eika oikeudellisesti mahdollista varmistaa tai valvoa yhta
hyvin kuin [ahityota tekevien tyontekijoiden tyoturvallisuutta. Etatydntekijoiden valvontamahdolli-
suuksien rajallisuudesta huolimatta tulee tydnantajan kuitenkin noudattaa tyoturvallisuuslaissa saa-
dettyja sdanndksia muun muassa laitteiden ja koneiden, terveydelle vaarallisten tai haitallisten ai-
neiden seka mahdollisten henkildsuojainten kaytosta tydossa myads silloin, kun tydntekija ei tee tyo-

taan varsinaisella toimistolla. (HoItta ym. 2021, 46—49.)

Euroopan tyoterveys- ja ty6turvallisuusvirasto on vuonna 2021 julkaissut myds selvityksen, jonka
raporttiin on kirjattu etaty6ta koskeva puitesopimus. Puitesopimus maarittelee suuntaviivat etatyolle
ja etatydoloille, kasittaen muun muassa turvallisuuden ja terveyden, etatyon tietosuojan ja tydnteki-

jéiden oikeuden yksityisyyteen. (Holtta ym. 2021, 51.)
2.2 Hybridityon hyodyt

Hybriditydmallin onnistunut implementoiminen ja toteuttaminen edellyttavat muun muassa hybridi-
tyoskentelya tukevaa johtamista, etatyota tukevaa tydoymparistoa ja soveltuvaa teknologiaa, teho-
kasta yhteistyota ja vuorovaikutusta eri osapuolten ja sidosryhmien valilla seka etatyontekijan riitta-
via taitoja ja itseohjautuvuutta. Hybridityon haasteiden voittaminen ja hyotyjen realisointi edellyttaa
taitavaa johtamista, usein kyseenalaistaen vanhat johtamiskaytannot. Etatyo on parhaimmillaan
seka yhteisiin sovittuihin saantoihin, ettd vapaaehtoisuuteen perustuvaa ansioty6ta, jossa huomioi-
daan tasapuolisesti niin tyontekijan kuin tyonantajan tarpeet ja tavoitteet. Koska hybridityossa ko-
rostuu tydntekijdiden autonomia ja itseohjautuvuus, edellyttda parhaan toimintamallin 16ytdminen

tiilvista vuorovaikutusta esihenkilon ja tydntekijan valilla. (Eklund ym. 2021, 24.)



Etatyo tarjoaa paljon etuja ja hyotyja niin tyontekijan kuin tydnantajan nakokulmasta. Tyontekijalle
etatyd mahdollistaa tydajan joustavuuden ja rytmittdmisen omien tarpeiden mukaisesti, jolloin esi-
merkiksi perhe-eldman ja vapaa-ajan yhteen sovittaminen tydn kanssa helpottuu. Monelle tydnteki-
jalle etatyo tarkoittaa myds ajan ja rahan saastamista, silld muun muassa tyépaikan ja kodin valilla
siirtymiseen ei kulu paivasta ylimaaraista aikaa tai rahaa. Etatyohon tarvittavien puitteiden, kuten
tyotilan, tyovalineiden ja tydrauhan ollessa kunnossa, on etatyoskentelyn todettu kasvattavan tyo-
tyytyvaisyytta ja parantavan tyotehokkuutta. Liséksi etatyo tarjoaa enemman mahdollisuuksia myos
ikaantyville ja erilaisista rajoituksista karsiville tyontekijoille osallistua tydelamaan esimerkiksi mah-
dollistamalla muita joustavampia ja yksiléllisempia tyontekoratkaisuja. (Haapakoski, Niemela & Yr-
j6la 2020, 152-153; Eklund ym. 2021, 47-49.)

Hybriditydmallin tarjoaminen tyontekijoille voi parhaimmillaan olla yksi organisaation kilpailuteki-
jOista, jolla rakennetaan positiivista tydnantajakuvaa potentiaalisille tydnhakijoille. Positiivinen tyon-
antajakuva puolestaan houkuttelee yritykseen lisda kyvykkaita osaajia, minka lisaksi hybriditydmal-
lin tarjoamisen on todettu myds saavan tyontekijat pysymaan yrityksessa kauemmin. Tyontekijoi-
den pidemmat urat yrityksessa heijastuvat positiivisesti yrityksen talouteen, silla uusien tydntekijoi-
den rekrytointitarve vahenee. Rekrytointitarpeen vahentyessa saastaa yritys rekrytointi- ja koulu-
tuskuluissa, minka lisaksi yrityksen tuottavuus pysyy tasaisempana. (Vilkman 2016, 17.) Etatyo-
mahdollisuuden tarjoaminen tyontekijoille voi myos parantaa tyontekijoiden jaksamista ja vahentaa
siten sairaspoissaoloja seka pidentaa tyouria. Tyontekijoiden parempi jaksaminen tarkoittaa myds
parempaa tyotyytyvaisyytta ja onnellisempia tyontekijoita. Lisaksi etatydsta voi olla organisaatiolle
hyotya myds toimitilojen yllapitokustannusten vahentymisesta. Kun ty6ta tehdaan enemman etana,
on toimitilojen kayttd vahaisempaa ja esimerkiksi veden, sdhkon ja lammityksen kayttokulut alhai-
sempia. Tydmatkaliikenteen, ja siten kasvihuonekaasujen ja polttoainekulutuksen vahentyessa, voi

etatydlla olla lisaksi positiivisia ymparistévaikutuksia. (Haapakoski ym. 2020, 152—153.)

Kun tyéntekijalla on mahdollisuus vaikuttaa omaan tydhdnsa, tydn tekemisen tapoihin ja ajankayt-
tdon, voivat tydkuormitus ja -stressi vahentyd, heijastuen positiivisesti tydntekijan yleiseen hyvin-
vointiin ja tydssa jaksamiseen. Yksi omaan tyéskentelyyn vaikuttamisen keino voi olla esimerkiksi
tydnteon jaksottaminen itselle sopivan kokoisiin osioihin tai itselle parhaiten sopiviin kellonaikoihin.
Tyontekijan ajanhallinnan parantuessa ja tydnteon tehostuessa vapautuu aikaa myds oman osaa-

misen ja taitojen kehittdmiseen téiden ohella. (Eklund ym. 2021, 48—49.)

Tydtilojen ja tyévalineiden ollessa kunnossa voi tydnteko olla tehokkaampaa etatyOpisteelta tehta-
essa. Riippuen tyontekijan asuin- ja elamantilanteesta, voi etédna olla helpompaa ja nopeampaa

tehda esimerkiksi tarkkaa keskittymista vaativia tyétehtavia, silla tydkavereista aiheutuvia



keskeytyksia ja taustahalinda on vahemman. Aikaansaamisen tunne ja tydn tehostuminen voidaan

kokea palkitsevana, vahvistaen tydmotivaatiota ja tyotyytyvaisyytta. (Vilkman 2016, 17-18.)
2.3 Hybridityon haasteet

Hybriditydssa voi tulla vastaan myds erilaisia haasteita ja riskeja. Tehdessa t6ita etdna voi tyd se-
koittua vapaa-aikaan ja tyopaivat venya pidemmiksi, jolloin t6ista irrottautuminen ja rentoutuminen
voivat vaikeutua. Tydn ja vapaa-ajan sekoittuminen voi johtaa tyéntekijan liialliseen kuormittumi-
seen ja tydhyvinvoinnin heikkenemiseen. Kuormitus voi lisdksi vaikuttaa negatiivisesti niin perhe-
eldamaan kuin muihin ihmissuhteisiin. Suurin osa etana tehtavasta tyésta tehdaan kotona, mika voi
vaatia perheen sopeuttamista tydpaiviin. Etatydssa tyérauhan I16ytdminen voi olla vaikeampaa,
minka lisaksi haasteita voivat luoda kotiolojen puutteelliset tai sopimattomat tyétilat ja -valineet.
Tyontekijat voivat kokea myds eristaytyneisyytta tydyhteisésta ja yksinaisyytta. Samalla voi herata
huolia omasta asemasta ja kehityksesta organisaatiossa. Koska hybriditydssa osa ajasta ty6ta teh-
daan etdna, muodostaa myds etatydn johtaminen omat haasteensa. (Haapakoski ym. 2020, 153;
Eklund ym. 2021, 49-52.)

Etatydssa kuormittaviksi tekijoiksi voivat nousta muun muassa taukojen vahainen maara ja tuen
riittmaton saaminen ongelmatilanteissa. Lisaksi haasteita jaksamiseen voivat luoda kiireiset aika-
taulut seka suuret tydkuormat. Tuen saaminen tydkavereilta ja esihenkildilta on siten ensiarvoisen

tarkeda myods etatydssa. (Eklund ym. 2021, 34.)

Niin eta- kuin I&hitydssa aiheuttavat tyontekijoiden tyohyvinvoinnille ja sopeutumiskyvylle haasteita
muun muassa jatkuva kiire, tydn tehostamisen tarve seka tyén psyykkinen rasittavuus. Tyén tem-
pon ja vaatimusten kasvaessa voi niiden aiheuttama jatkuva ylikuormitus johtaa tyduupumukseen
seka erilaisiin fyysisiin ja psyykkisiin oireisiin. Kuormituksen jatkuessa pitkaan voi tyontekijan tyo-

kyky heiketa ja johtaa lopulta myds tyokyvyttomyyteen. (Nummelin 2008, 15-16.)

TyOuupumuksen oirekuva on laaja ja vaikutukset moninaisia paitsi yksilon terveyteen, myos muihin
elamanalueisiin. Tyduupumus on elimiston hairidtila, joka muodostuu pitkittyneen stressin seurauk-
sena. Tyouupumus ei viela itsessaan ole sairaus, mutta uupumuksen hoitamatta jattaminen voi al-
tistaa riskille sairastua esimerkiksi erilaisiin stressiperaisiin somaattisiin sairauksiin, unihairiéihin ja
masennukseen. Tyouupumuksen yleisia oireita ovat ammatillisen itsetunnon heikkeneminen, as-
teittain paheneva vasymys, erilaiset kognitiiviset ongelmat ja vaikeudet seka huonontunut asenne

ja tyytymattomyys tyota kohtaan. (Terveyskirjasto 2022.)

Tyokyvylla tarkoitetaan yksilon ammatillisten taitojen, osaamisen ja toimintakyvyn kokonaisuutta
suhteutettuna tydhon liittyviin vaatimuksiin (STTK ry s.a.). Hyva tyokyky vaikuttaa positiivisesti tyo-

hyvinvointiin ja tukee sitd (Pennonen 2021, 19). TyOhyvinvointia ja tydkykya voidaan yllapitaa



yhteisollisen kehittdmisen kautta, yksilon ja organisaation valilla. Tassa tarkeaan rooliin tulevat
muun muassa tydsuojelu sekad organisaatiokulttuuri, jotka ovat mukana tukemassa tyéntekijdiden
hyvinvointia. Naiden avulla voidaan tunnistaa ja ennaltaehkaista haitallista tyokuormitusta ja siten

turvata tyontekijoiden tyokyky ja -hyvinvointi. (Nummelin 2008, 16.)

Tyokyvyn ja tydhyvinvoinnin lisdksi olisi hyva kiinnittdad huomiota myods tyontekijéiden henkiseen
tydturvallisuuteen. Henkisella tyoturvallisuudella tarkoitetaan henkisesti rasittavien tekijdéiden tun-
nistamista ja niistd aiheutuvien uhkien ja ongelmien ehkaisemista. Uhkia henkiselle hyvinvoinnille
voivat luoda esimerkiksi erilaiset tydymparistoon liittyvat psykososiaaliset tekijat, kuten yhteistyon
toimimattomuus, ongelmat viestinnassa ja vuorovaikutuksessa tai tydn organisoinnin ja johtamisen
puutteellisuudet. Etatydssa uhkia voivat muodostaa myés ongelmat teknologian toimimattomuu-
dessa tai soveltumattomuudessa seka tyovalineiden epakaytannéllisyys. Kun henkisiin kuormitus-
tekijéihin ei puututa, voi niistd muodostua uupumuksen ja stressin myéta myés fyysinen riski turval-
lisuudelle. Huolehtiakseen tyontekijoiden henkisesta tyoturvallisuudesta ja -hyvinvoinnista olisi esi-
henkilon hyva tietaa mita tydntekijoille kuuluu, ja mita he tekevat myos etatyossa. Tyontekijoita olisi
hyva valmentaa etatydssa kohdattavista riskeista ja heille tulisi antaa palautetta seka mahdolli-
suuksia keskustella asioista avoimesti. Hybriditydssa tulisi lisdksi kiinnittaa erityistd huomiota tilan-

teisiin, jotka johtuvat etaisyydesta tyontekijoiden valilla. (Eklund ym. 2021, 33-36.)

Hybriditydssa etaisyys muihin tyontekijoihin voi luoda ajatuksia tydkuorman epatasaisesta jakautu-
misesta tiimin jasenten valilla, mika voi aiheuttaa katkeruutta ja yhteenkuuluvuuden tunteen heik-
kenemista. Jotta tallaiset tiimin sisaiset ja tyontekijoiden valiset ongelmat voitaisiin valttaa, tulisi
kaikkien tiimin jasenten ymmartaa olevansa riippuvaisia toistensa tyosuorituksista ja tyon laadusta.
Hyvan yhteistydn ja hyvien suhteiden yllapitamiseksi tulisi yleisista kaytannaoista, yhteistyon jarjes-
tamisesta, tyotehtavien jakaantumisesta ja tiimin muiden jasenten tukemisesta sopia yksityiskohtai-
sesti ja avoimesti. Toimivan tiimityon takaamiseksi myos yhteisen ajan ja toimivan viestinnan var-
mistaminen on tarkeda. (Eklund ym. 2021, 41-45, 53-54.)

Hybridi- ja etatyd voivat aiheuttaa sitoutumisen heikkenemista seka etaantymista tydkavereihin ja
organisaatioon, minka seurauksena monet tyontekijat voivat kokea yksinaisyytta ja yhteenkuulu-
vuuden tunteen puutetta (Eklund ym. 2021, 51). Fyysisen etaisyyden kasvaessa myods vaarinym-
marrysten riski kasvaa, mika voi lisata stressia ja aiheuttaa mielipahaa. Lopulta ongelmat kommu-
nikaatiossa voivat ilmeta uudistumisen ja tuottavuuden heikkenemisena. Kuten lahitydssa, myds
hybridi- ja etatydssa yhteisdllisyytta ja yhteenkuuluvuutta voidaan kehittaa ja yllapitaa hyvalla, aktii-
visella kommunikaatiolla ja vuorovaikutuksella. Hybridityd aiheuttaa yhteyden pitamiselle ja viestin-
nalle kuitenkin uusia haasteita, joiden ratkaisemiseen tarvitaan paitsi toimivia teknologisia alustoja

ja hyvia vuorovaikutustaitoja, my6s organisointia ja jarjestelmallistd suunnittelua. Lisaksi erityisesti



etatydssa, tulisi kaikkien tyontekijoiden ymmartaa vuorovaikutuksen ja yhteistyon periaatteet seka

oman toiminnan vaikutukset muihin tiimin jaseniin. (Eklund ym. 2021, 60-61, 41.)

Luottamus etatyota tekevan tyontekijan ja esihenkilon valilla on tarkeaa. Kun tyontekijoiden suoriu-
tumiseen ei luoteta, saattavat esihenkil6t turvautua liialliseen mikrojohtamiseen. Mikrojohtamisella
tarkoitetaan tyontekijoiden tyonteon ja tyon laadun jatkuvaa yksityiskohtaista seuraamista. Mikro-
johtaminen voi hairita etatyota ja pahimmillaan johtaa siihen, etta tyontekijoilta vaaditaan jatkuvaa
tavoitettavuutta. Jatkuva tavoitettavuuden vaatiminen voi vaikuttaa heikentavasti tyontekijoiden it-
seohjautuvuuteen ja aiheuttaa stressia seka hairitd vapaa-aikaa ja perhe-elamaa. Vaikka mikrojoh-
tamisen perustavana tavoitteena on tyén valvominen ja sen my6ta tydsuoritusten tehostaminen, on
silld usein painvastainen, negatiivinen vaikutus niin tyontekijéiden suoriutumiseen, hallinnan tun-
teeseen kuin tydmotivaatioon. (Eklund ym. 2021, 29-30.) Fyysisen etaisyyden ollessa suurempi
voi myods johtamispalveluiden ja sosiaalisen tuen saatavuudessa ilmeta puutteita tai ongelmia. So-
siaalisen tuen vahainen maara voi kasvattaa etatyontekijoiden kokemuksia yksinaisyydesta ja eris-
taytyneisyydesta seka heikentaa tiimin yhteisollisyytta. (Eklund ym. 2021, 76; Vilkman 2016, 32—
33.)

2.4 Hybridityon johtaminen

Etatyon johtamisessa keskeisia ovat samanlaiset johtamisen tavat kuin Iahijohtamisessakin, kuten
ponnistelujen tunnustaminen ja niista palkitseminen, tyén hallinnan tunteen vaaliminen, arvostuk-
sen osoittaminen, oikeudenmukaisuus, tavoitettavissa oleminen ja tyon mielekkyyden seka merki-
tyksellisyyden varmistaminen ja yllapitaminen (Tyoterveyslaitos s.a. a). Etaisyyden kasvaessa esi-
henkilGiden ja tyontekijoiden valilla vaatii hybridityon johtaminen kuitenkin myds uudenlaisia johta-
misen tapoja, kaytanteita ja periaatteita. Organisaatioiden ja esihenkildiden tulisi tunnistaa uuden-
laisen tydntekomallin mukanaan tuomat muutokset ja muokata omia johtamiskaytantojaan sita vas-
taaviksi. Perinteisten johtamistapojen lisaksi tulisi hybriditydssa ottaa huomioon digitaalisen toimin-
taympariston aiheuttamat muutokset niin tydalustoihin ja tydntekotapoihin kuin vuorovaikutukseen
ja kommunikaatioon. Esihenkildiden tulisi osata muuttua ja joustaa tilanteiden mukaan seka kehit-
taa niin omaa kuin myos tyontekijoiden puuttuvaa osaamista ja tarjota siihen seka soveltuvia vali-
neita etta tukea. Hybridi- ja etatydn johtamisessa keskeisin painoarvo on ihmislaheisyydelld, tyon-
tekijdiden sitouttamisella ja motivoinnilla seka toimivalla, selkealla kommunikaatiolla. (Vilkman
2016, 21-22.)

Organisaatioista on tullut yha itseohjautuvampia hybridi- ja etatyon yleistyttya. Tyontekijoiden kas-
vaneesta vastuusta ja itseohjautuvuudesta huolimatta on jonkun ohjattava myés kokonaisuutta. On
asetettava yhteisia tavoitteita, ratkaistava ongelmia ja maariteltdva asioiden tarkeysjarjestyksia,

jotta organisaatio toimisi kokonaisuutena, yhdessa saman tavoitteen eteen. Hybridi- ja etatydssa
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korostuu organisaation johtajien ja esihenkildiden rooli. Esihenkildiden ja johtajien tulisi olla aidosti
l&sna ja kiinnostuneita tyontekijoistdan seka heidan tarpeistaan, jotta voitaisiin yhtaaikaisesti var-
mistua niin tyontekijoiden hyvinvoinnista kuin organisaation tavoitteiden saavuttamisesta. (Haapa-
koski ym. 2020, 100-102.)

Itseohjautuva organisaatio vaatii jopa perinteista organisaatiota enemman johtamista, silla tyonteki-
jat tarvitsevat selkeitad reunaehtoja ja tavoitteita toimiakseen itseohjautuvasti. Etatyossa tyontekijoi-
den pitda osata organisoida, tauottaa ja priorisoida tydnsa. Lisaksi tulisi osata hallita myds omaa
ajankayttoa, pystya selviytymaan yksin sekd ymmartaa milloin pyytaa lisatukea ja apua. Tybnanta-
jien ja esihenkildiden olisi hyva tukea tyontekijoidensa pyrkimyksia vahvistaa omaa itsetuntemus-
taan ja yllapitda omia voimavarojaan. Itsetuntemus on oman itsensa tuntemista. Oman olemuksen,
tunteiden, toiveiden, tahdon ja ajatusten syvallistd ymmartamista ja tiedostamista, jonka kehittymi-
nen alkaa lapsuudessa ja jatkuu lapi elaman. (Suomen Mielenterveys ry s.a.) Mita syvallisempaa
johtajien ja esihenkildiden oma itsetuntemus ja -ymmarrys on, ja mita paremmin he osaavat johtaa
itseaan, sita paremmat valmiudet heilla on toimia myoénteisena esimerkkina tyontekijéilleen (Haa-
pakoski ym. 2020, 104-105).

Etatyon tuloksellisen johtamisen kannalta on olennaista, etta tyon tavoitteet iimaistaan mahdolli-
simman selkeasti ja tydntekijoille annetaan usein ja runsaasti palautetta tekemastaan tyosta. Esi-
henkilGiden tulisi lisdksi olla tietoisia niin yksittdisten tyontekijoiden asenteista kuin tydyhteisdssa
yleisesti vallitsevasta tyGilmapiirista. Mahdollisiin hankaluuksiin ja ongelmiin tulisi puuttua nopeasti.
Tyontekijoiden ja tiimilaisten valisia yhteyksia tulisi edistaa ja valtaa olisi hyva hajauttaa. Myos luot-
tamuksen saavuttaminen ja sen yllapitaminen tyontekijoiden ja esihenkildiden valilla on etatydjoh-

tamisessa keskeista. (Haapakoski ym. 2020, 118-119.)

Vilkman (2016, 26—45) on kuvannut tuloksellisen etatydjohtamisen keskeiset kulmakivet, joita ovat
jatkuva dialogi, luottamus, arvostus, avoimuus, yhteiséllisyys ja yhteiset pelisaannét (kuva 1).
Kaikki kulmakivet ovat yhteydessa toisiinsa, jolloin yhden osa-alueen toteutumattomuus vaikeuttaa

myds muiden osa-alueiden toteutumista. (Vilkkman 2016, 26.)

Jatkuva dialogi ja avoin vuorovaikutus esihenkilon ja hanen tyontekijoidensa valilla ovat etatyojoh-
tamisen keskeisia kulmakivia, silla toimimattomalla kommunikaatiolla on negatiivinen vaikutus
myos kaikkiin muihin kulmakiviin. Vuorovaikutuksen ei tulisi olla pelkk&a asioista tiedottamista,
vaan vastavuoroisia tekoja ja tietoista suhteiden rakentamista seka yllapitoa. Vuorovaikutus sisal-
taa niin tietojen, kokemusten, tunteiden kuin ajatusten jakamisen ja niiden pohjalta yhteisten merki-
tysten muodostamisen. Myds pienet asiat, kuten danensavy ja yksittdinen ilme tai katse ovat osa

vuorovaikutusta ja vaikuttavat viestin kokonaisuuden tulkintaan. Keskeisia toimivan
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vuorovaikutuksen tekij6itd ovat myos kuunteleminen, lasnaolo, mydétatunto ja tukeminen. (Vilkman
2016, 40; Suomen Mielenterveys ry 2024.)

Jatkuva
dialogi

Etdajohtaminen

Pelisaannot

Kuva 1. Etgjohtamisen kulmakivet (mukaillen Vilkman 2016, 26)

Hybriditydssa luottamuksen tarkeys korostuu ja sen rakentaminen voi vieda paljon enemman aikaa
kuin perinteisessa lahitydssa. Jotta etatydskentely olisi mahdollista, tarvitaan luottamusta paitsi esi-
henkilon ja tydntekijdiden valille, myds organisaation ja tydntekijdiden valille seka tiimin jasenten
valille. Kun siihen annetaan mahdollisuus, haluavat tydntekijat tavallisesti olla luottamuksen arvoi-
sia ja hoitaa tydnsa hyvin, riippumatta siita tekevatko he t6ita toimistolla tai etdna jossain muualla.
Luottamus rakentuu ihmisten omista kokemuksista ja uskomuksista ja perustuu siihen, etta usko-
taan toisten ihmisten olevan luonteeltaan luotettavia ja pyrkivan toiminnassaan ja menettelytavois-
saan hyvaan. Epavarmoissa, uusissa tai muuten vaikeammissa tilanteissa voi syntya epailyksia
luotettavuudesta, mika voi johtaa lisdantyneeseen haluun kontrolloida tilannetta, tilanteeseen liitty-
vaa toimintaa tai ihmisia. Liiallisella kontrollilla voi kuitenkin olla tavoiteltua painvastainen, luotta-
musta vahentava vaikutus. Etenkin hybriditydssa, esihenkildn ja tyontekijoiden valista luottamusta
on ensiarvoisen tarkeaa niin rakentaa kuin yllapitaa. Luottamus muodostuu ennen kaikkea avoi-
mesta ja runsaasta kommunikaatiosta seka itse luottamuksen osoittamisesta toisille. (Vilkman
2016, 27-31.)
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Fyysisen etaisyyden kasvaessa, kasvaa myos yhteisdllisyyden merkitys ja sen vaalimisen tarkeys.
Vahva yhteisollisyyden tunne luo tuottavan ja lampiman tydyhteisdn, jossa yhteistyd eri yksildiden
ja yksikoiden valilld on helppoa. Hybridi- ja etatydssa vuorovaikutuksen ja yhteiséllisyyden yllapita-
minen voi olla haastavaa. Vuorovaikutuksen ja kasvotusten tapaamisten vahaisyys voi johtaa sii-
hen, etta tyontekijat kokevat eristaytyneisyytta tyoyhteisostaan ja tyokavereistaan. Tutkimusten
mukaan yhteisdllisyyden tunteen puuttuminen voi heikentda vuorovaikutusta entisestaan, luoden
itsedan ruokkivan negatiivisen syy-seurausketjun. Yhteisollisyyden puute voi lisaksi johtaa tyonteki-

jéiden heikentyneeseen tydmoraaliin ja huonompaan sitoutuvuuteen. (Vilkman 2016, 41-43.)

Hybridity6ta johdettaessa tulisi kiinnittdd huomiota tiimin yhtenaisyyteen ja siihen, etta tiimin jase-
net oppisivat tuntemaan toisensa my®os silloin, kun osa tiimin jasenista tydoskentelee muualla kuin
varsinaisella tydpaikalla. Oppiessaan tuntemaan toisensa saavat tiimin jasenet selkean kuvan tois-
tensa heikkouksista, vahvuuksista, luonteenpiirteista ja osaamisesta, jotka oikein sovellettuna toi-
mivat tiimin voimavarana ja vahvuutena. Saanndllisesti jarjestettavat tapaamiset, kuten esimerkiksi
yhteiset kahvihetket, tapahtumat ja kuukausittain jarjestettavat live-palaverit ovat keinoja, joilla voi
edistaa tiimin yhteisollisyytta. Yhteisollisyyden yllapitamiseksi ja parantamiseksi tarvitaan myaos toi-
mivia alustoja ja hyvia vuorovaikutustaitoja niin esihenkil6ilta kuin tiimin muilta jasenilta. (Vilkman
2016, 42-44.)

Jotta yhteisty6 sujuisi ja tiimilaisten valit pysyisivat Iaheisind ja Iampimina, tulisi niin lahi- kuin eta-
tydn johtamisessa kiinnittdd huomiota siihen, miten tydntekijoita ja kollegoita kohdellaan ja miten
heille osoitetaan arvostusta. Tyontekijoiden on tarkeaa tuntea, ettd heidan tydpanostaan ja saavu-
tuksiaan arvostetaan. Arvostuksen osoittamisen tarkeys korostuu erityisesti etatydssa, silla eta-
tydssa sosiaalisen tuen koetaan usein olevan vahaisempaa tai vaikeammin saavutettavissa kuin
lahitydssa. Sosiaalisen tuen tarjoaminen osoittaa tydntekijalle hanen itsensa ja hanen tyépanok-
sensa olevan tarkeita, mika voi vahentaa kokemuksia tyon kuormittavuudesta ja tyohon liittyvasta
tyytymattdémyydesta. Parhaimmillaan sosiaalisen tuen tarjoaminen ja arvostuksen osoittaminen voi-
vat toimia voimavaratekijéina, ehkaisten tyduupumusta. Arvostusta voi osoittaa pienillakin asioilla,
kuten tervehtimalla, kysymalla kuulumisia, kuuntelemalla ja olemalla Iasn3, kiittdmalla hyvin teh-
dysta ty6sta ja kohtelemalla tydntekijoita tasavertaisesti. On kuitenkin hyva tiedostaa, etta koke-

mus sosiaalisen tuen riittdvyydesta tai riittamattdmyydesta on yksiléllista. (Vilkman 2016, 32-33.)

Liittyen vahvasti hyvaan vuorovaikutukseen, luottamukseen ja yhteisollisyyteen, on etatydjohtami-
sessa tarkeaa luoda avoin ilmapiiri, jossa asioista voidaan keskustella avoimesti ja rehellisesti, pel-
kaamatta kollegoiden reaktioita, paheksuntaa tai mahdollisuutta tulla naurunalaiseksi. Avoimuuden
vaalimisessa keskeisiksi nousevat lapinakyvyys kommunikaatiossa, paatdksenteossa ja yhteis-

tydssa seka tiedon kulkeminen kaikille kautta organisaation mahdollisimman samanlaisena ja
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samanaikaisena. Avoimuuden karsiessa karsii tiimin yhteisollisyys ja tyontekijoiden sitoutuminen
organisaatioon, vaikuttaen negatiivisesti myds tyontekijoiden tydmotivaatioon ja tydssa viihtymi-
seen. Tyoyhteisdn avoimuutta voi parantaa muun muassa antamalla tyontekijoille mahdollisuuksia

vaikuttaa paatoksentekoon ja olla mukana tyon suunnittelussa. (Vilkman 2016, 34.)

Siirryttdessa perinteisesta lahitydmallista hybridi- ja etadtydmalleihin on hyva, ja usein myos tarpeel-
lista, maaritella yhteisille toimintatavoille ja kaytanteille muuttunutta toimintaymparistoa vastaavat
pelisdanndt. Yhteiset pelisdanndt helpottavat yhteisty6ta ja vievat tyota tehokkaasti eteenpain. Esi-
henkilén ei kuitenkaan koskaan tulisi paattaa pelisdannoista yksin, vaan niista tulisi kdyda avointa
keskustelua tyontekijdiden kanssa, jotta kaikki ymmartaisivat sdantdjen sisallon, tarkoituksen ja tar-
keyden. Tyontekijoiden saadessa olla mukana paatdksenteossa, on muutosvastarinta pienempi ja

sitoutuminen yhteisiin pelisdantoihin vahvempaa. (Vilkman 2016, 37-40.)
2.5 Sitoutuminen ja tyokulttuuri

Sitoutuneet tydntekijat ovat yksi suurimpia organisaation menestystekijoita ja voimavaroja. Sitoutu-
neet tyontekijat ovat lojaaleja tydnantajilleen ja valmiita venymaan tydnsa eteen. Tydntekijat, jotka
ovat sitoutuneita organisaatioonsa ja tydyhteis66nsa kokevat tekevansa tyota, jolla on merkitysta,
olevansa osa organisaation tydyhteis6a ja menestystarinaa seka kehittyvansa organisaation tarjoa-
man tuen kautta. Sitoutuminen tydpaikkaan ei kuitenkaan synny tyhjasta, eika ole yksinomaan lah-
toisin vain tydntekijdista itsestaan, vaan myds tydnantajan on annettava oma panoksensa tydnteki-
joiden sitoutumisen edistamiseksi. Tama tarkoittaa kaytanndssa sita, etta tyontekijoille annetaan
mahdollisuuksia kayttda heidan kykyjaan ja taitojaan, mahdollisuuksia kehittya tydssaan seka mah-
dollisuuksia vaikuttaa tydhonsa liittyviin asioihin. Tydntekijoille olisi tarkeaa ilmaista, etta heihin luo-
tetaan, heita arvostetaan ja etta he ovat tarkea osa organisaatiota. Tydntekijoiden hyva sitoutuvuus
organisaatioon nakyy muun muassa henkildston hitaampana ja pienempana vaihteluna, mika va-
hentaa esimerkiksi henkilostokustannuksia, seka tehdyn tyon hyvana laatuna, mika heijastuu suo-

raan organisaation hyvaan tuloksellisuuteen. (Viitala 2014, luku 1.)

Tyontekijoiden sitoutumiseen liittyy vahvasti tyopaikan kulttuuri seka vallitseva ilmapiiri. Tyokult-
tuuri kasittaa tyoyhteison yhteiset toimintatavat, normit ja arvot, luoden perustan tyopaikalla vallit-
sevalle ilmapiirille. Positiivinen tyokulttuuri edistaa yhteistyota ja tyontekijoiden sitoutumista organi-
saatioon seka kasvattaa luottamusta. Huono tyokulttuuri puolestaan vaikuttaa negatiivisesti seka
tyontekijoiden sitoutumiseen etta motivaatioon, nayttaytyen huonona ilmapiirina ja organisaation
heikompana tuloksena. (Eklund ym. 2021, 100.)

Perinteinen lahityokulttuuri perustuu ihmisten valiseen vuorovaikutukseen ja sosiaalisiin kohtaami-

siin tydpaikalla, eroten siten etatydkulttuurista, jossa korostuu itsendinen tekeminen ja fyysinen
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etaisyys tydyhteisdsta. Kun tyéta tehdaan kotona tai muuten muualla kuin varsinaisella tydpaikalla,
jaavat tyopaivasta pois spontaanit tydkulttuuria rakentavat ja yllapitavat tapaamiset ja keskustelut,
kuten yhteiset lounastauot, kahvittelu ja kaytavilla tydkavereiden kanssa kuulumisten vaihtaminen.
Huolimatta siita, ettd hybriditydssa yhtenaisen tydkulttuurin rakentaminen voi olla haastavaa, tulisi
siihen panostaa entistda enemman luomalla yhteisia pelisaantoja, jarjestamalla yhteisia kasvotusten
tapahtuvia tilaisuuksia ja ruokkimalla tyontekijoiden valista vuorovaikutusta. Hyvin toimivan tyokult-
tuurin tulisi huomioida yhta lailla niin 1ahi-, kuin etatyontekijat, korostaen organisaation yhtenai-
syytta myos yli laitteiden ja rajojen. (Eklund ym. 2021, 100-102.)
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3 Itsensa johtaminen

3.1 Itsensa johtaminen kasitteena

Itsensa johtaminen on taito, jonka tarkeys on jatkuvassa kasvussa ja yha korostuneemmin esilla
niin tydmaailmassa kuin yksildiden arkielamassa. Tyomaailma ja tydymparistd ovat jatkuvassa
muutoksessa, mika tarkoittaa sita, ettd myods tyontekijdiden pitda olla sopeutuvaisia tahan jatku-
vaan muutokseen. Tama vaatii tydntekijoilta jatkuvaa oppimista, uudistumista, joustavuutta seka
sopeutumista. Eta- ja hybriditydn lisdannyttya ovat erilaiset itsensa johtamisen taidot nousseet kes-
keisiksi, silla vastuu vapaa-ajan ja tydelaman tasapainottamisesta, tyotehtavien tuloksellisesta suo-
rittamisesta ja omasta fyysisesta seka psyykkisesta hyvinvoinnista huolehtimisesta jaavat suurelta

osin tyontekijan omalle vastuulleen. (Maijala 2022.)

Tyo6- ja arkielaman muuttuessa yha nopeatempoisemmiksi ja vaativammiksi aiheuttavat ne jatkuvia
ajanhallinnan ja uusiutumisen paineita. Arki- ja tydelaman nopean tahdin ja vaativuuden kasvami-
sen lisaksi ovat tydsuhteet myds monimuotoistuneet, eikd saman yhtion palveluksessa tehda enaa

niin pitkada uraa kuin aikaisemmin. (Salmimies 2008, 23.)

Vaikka itsensa johtamista on tutkittu jo pitkdan, eika aihe ole enaa ilmiéna uusi, ei itsensa johtami-
sen kasitteelle ole viela talla hetkella tarkkaa tai vakiintunutta maaritelmaa. Itsensa johtamista voi-
daan lahestya monista eri nakdkulmista. Salmimies (2008, 21) on maaritellyt itsensa johtamisen
olevan ensisijaisesti itsesta ja toisista vastuun ottamista seka jatkuvaa itsensa kurinalaista ohjaa-
mista ja itseen kohdistuvaa vaikuttamista, jota toteutetaan muun muassa kyseenalaistamalla omia

juurtuneita uskomuksia ja asenteita, oppimalla uutta ja poisoppimalla vanhaa.

Itsensé johtamisen voidaan myds maaritella olevan yksiléon itseensa kohdistuva vaikutusprosessi,
jota kautta suoriutumiseen tarvittavat itsemotivaatio ja itseohjautuvuus muodostuvat (Sydanmaan-
lakka 2017, 35). Itseohjautuvuutta kaytetdan usein itsensa johtamisen synonyymina tai rinnakkain
sen kanssa. Itseohjautuvuudella tarkoitetaan yksilén kykya toimia ilman ulkopuolista kontrollia ja
ohjausta. ltseohjautuvat ihmiset ovat itsemotivoituneita ja heilld on halu tehda asioita omatoimi-
sesti. Tallaisilla henkil6illa on my6s selvat tavoitteet ja padmaarat seka naiden paamaarien saavut-

tamiseen vaadittavaa osaamista. (Martela & Jarenko 2017, 12.)

Itsensa johtaminen ja itseohjautuvuus liittyvat vahvasti organisaatioiden nykyaikaiseen, vaihtoeh-
toiseen organisoitumistapaan, jossa johtaminen ei ole enaa yhta byrokratiaan rakentuvaa ja hie-

rarkkista kuin aikaisemmin. Moderneissa itseohjautuvissa organisaatioissa valtaa, vastuuta ja va-
pautta jaetaan yha suuremmissa maarin suoraan organisaation alemmille tasoille, tydntekijoille it-

selleen. (Vuori 2021, 349-350.) Filosofi Frank Martela on maaritellyt itsensa johtamisen olevan
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luottamista tyontekijaan ja siihen, etta han haluaa tehda asiat hyvin, poiketen taten byrokratiasta,
eli tydntekijoiden kontrolloimisesta ja komentamisesta. Organisaatioissa itsensa johtaminen antaa
tydntekijéille mahdollisuuden vaikuttaa itse omaan tydhdnsa. Tyontekijat voivat talléin sopia tydnja-
osta itse muiden tiimildistensa kanssa, asettaa itse omat tavoitteensa, maaritella itse sen missa ja
miten he tekevat tyotaan, seka tehda itsenaisia paatoksia ilman, etta he valttamatta tarvitsisivat nii-
hin esihenkilon hyvaksyntaa. (Savaspuro 2019, 26-27.) Pohjimmiltaan itsensa johtaminen voidaan
kasittad myos eraanlaisena itsereflektointina, jota kautta yksild voi oppia tuntemaan omat heikkou-
det ja vahvuudet seka kehittaa itsedan niiden pohjalta (Sydanmaanlakka 2017, 30-33; Salmimies
2008, 21).

Yksildiden henkilokohtaisilla nakemyksilla ja taipumuksilla on suuri vaikutus siihen, miten seka joh-
tajuus, ettd johtajana ja johdettavana oleminen koetaan. Osalle ihmisista vastuunottaminen ja itse-
ohjautuvuus ovat helppoja ja tulevat luontaisesti. Toisilta ne voivat puolestaan vaatia enemman

ponnisteluja ja aktiivista itsensa johtamisen kehittdmista. (Huttunen 2018, 72.)

Itsensa johtaminen perustuu vahvasti yksilon hyvaan itsetuntemukseen ja oman olemuksensa ym-
martamiseen. Omaa olemusta voi lahestya monesta eri ndkdkulmasta. Naista nakdkulmista yksi on
triadinen nakdkulma, joka pitaa sisallaan yksilon tahdon, tunteet ja ajatukset. Tassa nakdkulmassa
ihminen nahdaan tahtovana, tuntevana ja ajattelevana olentona. ltsetuntemuksen lisdantyminen
nahdaan itsensa johtamisen perustana, jolloin itsensa johtaminen voidaan kasittaa myds oman
tahdon, tunteiden ja ajatusten ohjaamisena, joiden pohjalta yksilo voi toteuttaa omaa koko potenti-
aaliaan itselleen parhaiten sopivalla tavalla. Itsetuntemuksen kasvaessa pystyy yksildo ohjaamaan
omaa kayttaytymistaan ja valintojaan tietoisemmin, antaen siten elamallensa tavoitteellisemman ja

tietoisemman suunnan. (Salmimies 2008, 22.)

Itsensa johtamisen nahdaan usein olevan jo joko osa henkildn opittuja taitoja tai olevan opittavissa.
Lisaksi on olemassa nayttda myos siita, ettd yksilon luonteenpiirteilld olisi vaikutusta itsensa johta-
misen luontaiseen muodostumiseen ja sen oppimiseen. Talldin yksilon itsensa johtaminen voidaan
kasittad enemmankin osana yksilon persoonallisuutta tai osana hanen luontaisia ominaisuuksi-
ansa. Samalla itsensa johtaminen voi koostua myds yksilon omien luonteenpiirteiden seka harjoit-
telun my6ta opittujen taitojen sekoituksesta. ltsensa johtamista voi parantaa erilaisilla harjoituksilla
ja koulutuksilla tai taito voi kehittyd myos tyo- ja elamankokemuksen myéta. (Pietildinen & Syva-
jarvi 2019, luku 2.)

3.2 Itsensa johtaminen hybridityossa

Vaikka koronapandemia on hellittdnyt, ovat monet ty6paikat sailyttaneet hybriditydén mahdollisuu-

den osana yrityksen yleista toimintamallia. Organisaatioiden siirryttdessa yha enemman kohti
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kevyempia, ketterampia ja itseohjautuvampia toimintamalleja, odotetaan tyontekijoilta enemman
oma-aloitteisuutta, itseohjautuvuutta ja aktiivisuutta tyotehtaviensa hoitamisessa. Samalla tyonteki-
jéiden ndhdaan mydos toivovan entistd enemman paatos- ja vaikutusvaltaa omassa tyéssaan ja
mahdollisuuksia saada osallistua organisaation toiminnan kehittdmiseen seka paatdksentekoon.
Tyontekijdiden autonomian ja vaikutusmahdollisuuksien kasvaessa kasvaa samalla tydntekijéiden
vastuu heidan omasta toiminnastansa, tyotehtavien tuloksellisesta edistamisesta ja omasta hyvin-

voinnista huolehtimisesta. (Huttunen 2018, 24.)

On kuitenkin suuria yksildllisia eroja siind kuinka itsenaisesti yksittdinen tyontekija voi haluta tehda
tyétansa, miten paljon tukea han kokee tarvitsevansa ja miten paljon vastuuta han haluaa ottaa.
Osa tyOntekijoista voi tarvita tarkkoja ohjeita, tukea ja laheista ohjausta, kun toiset voivat nauttia
siita, ettd he saavat tehda tydnsa mahdollisimman itsenaisesti. Esihenkildiden olisi hybridi- ja eta-
tydssa tarkeaa kiinnittdd huomiota siihen, etteivat tydntekijat kokisi jadvansa liian yksin tehtaviensa
ja ongelmiensa kanssa. Avoimuuteen, luottamukseen ja vuorovaikutukseen panostamalla voidaan
tukea tyontekijoiden itsenaisyytta ja itsensa johtamista niin eta- kuin lahitydssa. (Vilkman 2016, 51—
52.)

Seuraavissa alaluvuissa tarkastellaan neljaa itsensa johtamiselle keskeista osa-aluetta, joita ovat
motivaatio, oman osaamisen kehittdminen ja jatkuva oppiminen, ajanhallinta, priorisointi ja proaktii-
visuus seka hyvinvointi. Jotta hybriditydn haasteet olisi mahdollista selattaa ja tydnteko olisi teho-
kasta, tulee tyontekijan olla paitsi motivoitunut siita mita han tekee, myds omata hyvat itsensa joh-
tamisen taidot (Eklund ym. 2021, 75).

3.2.1 Motivaatio

Motivaatio on yksilon sisdinen voimalahde, joka ohjaa miten aktiivisesti ja ahkerasti yksilo toimii ja
mihin hanen mielenkiintonsa kohdentuu. Motivaatio syntyy yksilon motiiveista. Motiivit ovat yksilon
kayttaytymisen suuntaa ohjaavia ja toimintaan kannustavia tekijoita, joita ovat esimerkiksi erilaiset
halut, tarpeet, vietit, rangaistukset ja palkkiot. Nama toimintaan virittavat tekijat voivat olla joko har-
kittuja, eli tiedostettuja, tai tiedostamattomia. Motivaatio voidaan maaritella yksilon toiminnan taus-
talla olevaksi polttoaineeksi, joka ohjaa ja saatelee yksilon toimintaa ja kayttaytymista tavoitteiden
mukaisesti ja niiden suuntaan. Yksilon ollessa motivoitunut on hanen kayttaytymisensa tarkoituk-
senmukaista ja paamaaratietoista. Se miten voimakkaasti jostain motivoidutaan, vaikuttaa siihen,
miten sitkeasti toimintaa yllapidetaan ja miten paljon tai jarjestelmallisesti kyseiseen toimintaan pa-
nostetaan. (Pennonen 2021, 88—89.)

Motivaatio voidaan jakaa sisdiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Sisdisella motivaatiolla tarkoitetaan

tilaa, jossa yksilon kokema tyytyvaisyys muodostuu itse tyon tai muun asian tekemisesta ja sen
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aikaansaannoksesta. Sisdisen motivaation ollessa voimakasta kokee yksil0 jo tekemisen itsessaan
merkitykselliseksi, kiinnostavaksi ja mielihyvaa tuottavaksi, eika valttamatta edes tarvitse ulkoisia
tunnustuksia tai palkkioita tekemastaan. Taman vuoksi sisdinen motivaatio liitetdan usein itsensa
kehittdmiseen ja toteuttamiseen. Talldin keskidssa on yksilon sisaltd kumpuava tarve kokeilla ja
kehittdd omia kykyjaan, tietojaan ja taitojaan seka samalla tekemisen prosessissa uuden oppimi-
nen. (Viitala 2021, luku 2.4; Opinvoimala.fi s.a.; Viitala 2014, luku 1.)

Ulkoinen motivaatio puolestaan syntyy yksilon halusta saada palkkioita ja halusta valttaa rangais-
tuksia. Tybelamassa ulkoisina motivaattoreina ja palkkioina voivat toimia esimerkiksi mahdolliset
palkankorotukset, erilaiset bonukset ja oman ammatillisen statuksen kasvattaminen. Rangaistuk-
sena voi puolestaan toimia mahdollinen tyépaikan, maineen tai statuksen menettdminen. Ulkoiset
palkkiot eivat kuitenkaan tavallisesti pida motivaatiota ylla pitkalla tahtaimelld, vaan tavoitteet ja pe-
rustelut jonkin asian tekemiselle olisi hyva sitoa itselle merkityksellisiin ja tarkeisiin asioihin. Kum-
paakin motivaation muotoa, sisaista ja ulkoista, voi edesauttaa ja yllapitaa palkkioilla, silla palkkiot
voivat valiaikaisesti auttaa paasemaan vaativamman tehtavan yli tai tuottaa muuten mielihyvan ja
onnistumisen kokemuksia. Motivaatio ei kuitenkaan tavallisesti ole mustavalkoisesti sisaista tai ul-
koista, vaan koostuu molemmista ja vaihtelee tilanteen tai tehtdvan mukaan jossain naiden kahden

muodon valilla. (Opinvoimala.fi s.a.)

Ihmisille on luontaista etsia selityksia ja merkityksia tekemilleen asioille. Mikali tekemista ei koeta
merkitykselliseksi tai mielekkaaksi, siita ei myoskaan motivoiduta. llman yksilosta itsestaan 1ahtoi-
sin olevaa motivaatiota, sitoutumista ja tahtoa tiettya tehtavaa tai asiaa kohtaan, eivat erinomaiset-
kaan taidot ja kyvyt riitd laadukkaan lopputuloksen tuottamiseen. Useiden tutkimusten mukaan tyd
koetaan mielekkaaksi silloin, kun tyo on riittdvan haastava mutta vastaa samalla hyvin yksilon ky-
kyja suoriutua siita. Tyon sopivan haastavuuden lisaksi olisi tarkeaa, etta tydymparisté mahdollis-
taa ja edistaa yksilon onnistumista. Motivaatiota ty6ta tai tiettya tehtavaa kohtaan lisaavat myos
muun muassa saavutettavissa olevat realistiset tavoitteet seka houkutteleviksi ja oikeudenmukai-
siksi koetut palkkiot tehdysta tyosta tai tehtavasta. (Viitala 2021, luku 2.4.)

3.2.2 Oman osaamisen kehittaminen ja jatkuva oppiminen

Inhimillinen pddoma on keskeinen kilpailutekija nykypaivan tydmarkkinoilla. Tyontekijdiden ammat-
tikehitykseen panostaminen hyodyttaa paitsi organisaatioita, myos tukee tyontekijoiden kasvua ja
tyohyvinvointia. (Day, Kelloway & Hurrell Jr 2014, 142—-143.) Inhimillisella padomalla viitataan orga-
nisaation tydyhteisdn ja henkildston aineettomiin resursseihin, kuten asenteisiin ja osaamiseen. Or-
ganisaation inhimillinen pddoma edistdad muun muassa tydyhteisén tuottavuutta ja uudistumisky-

kya. (Sosiaali- ja terveysministerioé 2015.)
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Tyo asiantuntijaorganisaatiossa vaatii usein tydntekijéiltdan paljon, mika aiheuttaa tarpeen oman
osaamisen, tietojen ja taitojen jatkuvalle kehittamiselle (Boijer-Spoof Heikinheimo & limivalta 2022,
luku 3.3). Suurin osa organisaatioista pyrkii panostamaan erilaisiin koulutus- ja kehitysohjelmiin
varmistaakseen, etta tyontekijoilla on tydnsa suorittamiseen sekd mahdollisiin tuleviin tehtaviin ja
uramahdollisuuksiin soveltuvat tiedot, taidot ja kokemukset. Tydmaarat- ja aikavaatimukset seka
hybridi- ja etatydn my6ta tyontekijoiden hajaantuminen kuitenkin vaikeuttavat seka koulutusten tar-
joamista etta tydntekijdiden osallistumista koulutuksiin. Monesti, vaikka koulutuksiin pystytadan osal-
listumaan, voi tydn vaatimuksista ja kiireista johtuen koulutuksiin olla myos vaikeaa keskittya, jol-
loin niista ei saada tarkoitettua hyotya irti. Organisaatioiden tarjoamat, tietyin valiajoin jarjestettavat
koulutukset eivat toisaalta usein pysty ennakoimaan tai vastaamaan yllattaen eteen tulevien, uusia

taitoja vaativien tyotehtavien vaatimuksia. (Ellingson & Noe 2017, 1-4.)

Tydntekijan suoriutuminen tyotehtavistaan edellyttdaa ammattiosaamista. Ammattiosaaminen kattaa
kyvyn hoitaa tyotehtavat tehokkaasti ja samalla mahdollistaa oman itsensa toteuttamisen tyossa.
Ammattiosaaminen pitaa sisallaan seka teoreettisen perustan hallinnan etta hiljaisen tiedon ja kay-
tannon taidot, jotka auttavat tyontekijaa selviytymaan erilaisista tyotehtavista ja tydympariston
haasteista. Ammatillisen osaamisen ollessa hyva pystytaan kertyneet tiedot ja taidot yhdistamaan
kokonaisvaltaiseksi osaamiseksi, jota voidaan edelleen kehittda uusien tyotehtavien kautta. Lisaksi
tarked osa ammattiosaamista on kyky tunnistaa oma osaaminen ja hyddyntaa sita tehokkaasti.
Ammatillinen osaaminen kehittyy tydssa erilaisten tyotehtavien ja kollegoiden kanssa tehtavan yh-
teistyon kautta, minka lisaksi sita voidaan edistda myds perinteisen opiskelun seka tydnantajan ja
ulkoisten tahojen tarjoamien koulutusten kautta. Palautteen saaminen, oman tyon arvioiminen, ref-
lektoiminen ja avoin keskustelu ovat tarkeitd oman osaamisen kehittdmiselle. Hyva ammatillinen
osaaminen paitsi edistaa tydhyvinvointia, myds kasvattaa tydtyytyvaisyytta. (Pennonen 2021, 66—
67.)

Mitd enemman tydkokemusta tyontekijalle kertyy, sitd parempi hanen ammattiosaamisensa on.
Tyokokemuksen kasvaessa pystytaan kertyneistd kokemuksista, tiedoista ja taidoista muodosta-
maan skeemoja, eli sisaisia malleja. Skeemat voi kasittaa eraanlaisina ajatuskarttoina, pitéden sisal-
I1&an asioiden merkitykset, keskinaiset yhtenevaisyydet ja linkitykset, joiden pohjalta on mahdollista
muodostaa selkedmpia ja yksinkertaisempia kokonaisuuksia. Jo muodostettujen skeemojen paalle
pystytdan rakentamaan myos uutta. Skeemat toimivat siten tarkedna osana oppimista. Lisaksi
skeemat auttavat ohjaamaan toimintaa, kuten havaitsemista, tarkkaavaisuuden kohdistamista ja

tiedonhakua sekd suuntaamaan tekemista tavoitteiden mukaisesti. (Pennonen 2021, 66—67.)

Oppimisella viitataan tyontekijdiden kykyyn hyddyntaa arkipaivan kokemuksia osana ammattitaito-

jen yllapitamista (Pennonen 2021, 68). Oppiminen edellyttada tydntekijoilta paitsi organisaation
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tavoitteiden ymmartamista, myds omaan tyohon liittyvien vaatimusten ymmartamista seka itseoh-
jautuvuutta. Samalla tyontekijoilla tulisi myos olla halu ja kyky soveltaa kertyneita tietoja, taitoja ja
kokemuksiaan kaytanndn ongelmien ratkaisemiseen. (Kupias & Peltola 2019, 28.) Jotta oppiminen
olisi tehokasta, tulisi sen olla palkitsevaa ja motivoivaa (Eklund 2021, 85). Useimmiten oppimiseen
tarvittava motivaatio syntyy tarpeesta hankkia uusia tietoja ja taitoja tai tarpeesta kehittaa jo ole-
massa olevia, puutteellisiksi koettuja taitoja. Siihen, miten vahvasti oppimisesta motivoidutaan vai-
kuttaa muun muassa se, miten tarkeaksi opiskeltava asia koetaan, kuinka miellyttavaksi tai epa-
miellyttavaksi oppimisprosessi koetaan ja kuinka hyviksi omat oppimismahdollisuudet koetaan. Li-
saksi oppimiseen vaikuttavat muun muassa mielentila seka kasitykset omista kyvyista, omasta it-

sesta ja oppimisesta yleisesti. (Kupias & Peltola 2019, 70-71, 34.)
3.2.3 Ajanhallinta, priorisointi ja proaktiivisuus

Jotta nykyajan tydelamassa voisi menestya, on tydntekijdiden paitsi opittava jatkuvasti uutta, myoés
omattava hyvat ajanhallintataidot. Useiden tehtavien yhtaaikainen hallinta ja sovituista aikarajoista
kiinnipitdminen vaativat tydntekijoiltd kykya organisoida ja hallita omaa ajankayttéa seka kykya luo-

kitella tydtehtavidan tarkeysjarjestykseen. (Pennonen 2021, 68.)

Hybridityo luo uusia haasteita ajan ja kiireen hallinnalle. Kun tyota tehdaan etana, vastaavat tyon-
tekijat suuremmassa osin itse omasta ajanhallinnastaan ja ajankaytéstaan, mika luo tarpeen ajan-
kaytdén suunnittelulle, vaatien siten seka hyvaa itsensa johtamista ja kurinalaisuutta ettéd suunnitte-
lua tukevia apuvalineitd. Nykyaan jatkuva kiire mielletdan usein luontaiseksi osaksi tyOkulttuuria.
Kiireen normalisoituessa ja vakiintuessa osaksi ty0paivia kantautuu jatkuva tyon tehostamisen ja
nopeuttamisen ajatusmalli helposti myds hybriditydhon, vaikka hybriditydn perustavana ajatuksena
on painvastoin kiireen lievittdminen ja ajankayton paremman suunnittelun seka joustavuuden tar-
joaminen. (Eklund ym. 2021, 78-80.)

Kiireen tunne on yksil6llinen, psykologinen ilmi6, mika voi johtua joko sisaisista tai ulkoisista teki-
joista. Ulkoisista tekijoista aiheutuvalla kiireella viitataan tyontekijan voimavarojen riittamattomyy-
teen suhteutettuna tyon suureen maaraan, mika voi olla esimerkiksi kausittaisesta kiireesta johtu-
vaa. Ulkoisista tekijoista aiheutuvan kiireen syntymiseen vaikuttaa usein puutteellinen tiedon jaka-
minen ja puutteellinen vuorovaikutus tai vaarin arvioidut tydhon tarvittavat resurssit. Sisaisista teki-
joista johtuva kiire liittyy puolestaan tyontekijan omiin tietoihin, taitoihin ja osaamiseen. Mita enem-
man tyokokemusta tyontekijalla on, sita paremmin han parjaa kiireen keskella. Tyontekijan osaami-
sen ja taitojen lisdksi myds ajanhallinta- ja organisointitaidot vaikuttavat kiireen muodostumiseen
tai muodostumattomuuteen. Yllattavia tilanteita lukuun ottamatta syntyy kiire usein huonon kalente-
roinnin ja suunnittelun seurauksena. Mita paremmin tulevia tehtavia ja asioita pystytaan aikataulut-

tamaan ja jasentamaan, sitd vahemman stressia ja kiiretta koetaan. Kiireesta selviytymisessa
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auttavat lisaksi tunnehallintataidot, tyOyhteison avoimuus ja henkinen turvallisuus seka kertynyt
tyokokemus. (Eklund ym. 2021, 79-80.)

Jotta tyoskentely olisi maaratietoista ja sujuvaa, tarvitaan tydlle sita ohjaavat selkeat tavoitteet. Sa-
malla, jotta tavoitteet voitaisiin saavuttaa, tarvitaan myos suunnitelmallisuutta ja asioiden priorisoin-
tia. Priorisoidessa tydtehtavia olisi ne hyva jaotella tarkeys- ja kKiireellisyysjarjestykseen seka suun-
nitella niiden toteuttamiselle aikatauluja. Kuitenkin myds hyvin suunniteltu ja jarjestetty tehtavalista
olisi hyva pitaa realistisen mittaisena, silla kaikkia tyotehtavia ei todennakdisesti ehdita tekemaan
yhdessa paivassa edes etatydpaivana. Tydntekijan tulisi paattaa ja tiedostaa itse omat rajansa, ar-
vioida mita han todella ehtii tekemaan ja pyytaa tarvittaessa apua myds esihenkildlta tai kollegoilta.
(Haapakoski ym. 2020, 106-108.)

Hyvat ennakointitaidot ja niiden jatkuva kehittdminen ovat keskeisia tekijoita seka hybridityossa
menestymiselle ettd tydnteon yleiselle sujuvoittamiselle. Ennakoinnilla viitataan proaktiiviseen toi-
mintaan, kasittden mahdollisiin tuleviin tilanteisiin ja tapahtumiin varautumisen. Proaktiivisen toi-
minnan vastakohtana on reaktiivisuus, jolloin asioihin reagoidaan niiden ilmaantuessa, ilman enna-
kointia ja suunnitelmallisuutta. Mita proaktiivisempia tydntekijat ovat, sitd vdahemman organisaa-
tiossa on reaktiivisuutta ja painvastoin. Tyotilanteet kuitenkin vaihtelevat ja yllattavia tilanteita voi
tulla eteen myos hyvasta ennakoinnista huolimatta. Kaikkeen ei siten pystyta varautumaan riippu-
matta siitd, tehdaanko lahi-, eta- tai hybridity6ta. (Vilkman 2022.)

Hybriditydn edellyttaessa tyontekijoiltd oman toiminnan suurempaa ohjaamista ja itsenaisyytta, on
tarkeaa, etta tyotehtavien aikatauluttaminen ja priorisointi ovat hallussa. Samalla tulisi ymmartaa ja
huomioida myds oman toiminnan ja tydpanoksen vaikutus muiden toimintaan seka vastavuoroi-
sesti ymmartda muiden toiminnan olevan riippuvaista omasta. Molempien, seka tyon etta yhteis-
tydn sujumisen varmistamiseksi, olisi eritoten etatydssa tarkeaa kiinnittdd huomiota niin tyotehta-
vien aikatauluttamiseen kuin jatkuvaan aktiiviseen viestintaan. Lisaksi olisi hyva miettia ja tarkas-
tella saannollisesti mita voisi tai tulisi viela kehittaa, jotta asioiden ennakoiminen ja niihin varautu-
minen olisi helpompaa, kuitenkin unohtamatta jo toimiviksi todettuja kikkoja, konsteja ja proses-
seja. (Vilkman 2019.)

Tyo6paivia voi sujuvoittaa ja ennakointia parantaa esimerkiksi automatisoimalla tydpaivasta toiseen
toistuvia toimintoja (kuva 2). Tdma voi nakya esimerkiksi tiimin kesken koottuina listoina usein ky-
sytyista kysymyksista tai usein kohdatuista ongelmista, jolloin mahdolliset ratkaisumallit ja vastauk-
set ovat helposti I6ydettavissa ja saatavilla, sdastden aikaa ja vapauttaen resursseja myds muu-
hun. (Vilkkman 2019.)
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Kuva 2. Proaktiiviset toimintatavat hybriditydssa (mukaillen Vilkman 2019)
3.2.4 Hyvinvointi

Tybhyvinvointi on useasta tekijasta koostuva kokonaisuus, muodostuen mielekkaasta, terveelli-
sestd, tuottavasta ja turvallisesta ty0sta, hyvinvoivasta tydyhteisdsta seka hyvasta johtamisesta
(Moilanen & Makinen s.a.). Tydhyvinvoinnin kasitteen ollessa hyvin laaja, on kokonaisuutta hel-
pompi ja selkedmpi kasitella tydhyvinvoinnin osa-alueiden nakdkulmasta. Tyohyvinvointi voidaan

talldin jakaa henkiseen, psyykkiseen, sosiaaliseen ja fyysiseen hyvinvointiin. (Virolainen 2012, 11.)

Henkiseen tydhyvinvointiin liittyy tydn mielekkaaksi ja merkitykselliseksi kokeminen. Tydn ollessa
mielekasta, kokevat tyontekijat kehittyvansa paitsi tydossaan, myos ihmisina. Vastavuoroisesti koe-
taan tyo talldin merkitykselliseksi henkilokohtaisen kasvun ja itsensa toteuttamisen kannalta. Hen-
kinen hyvinvointi ndkyy muun muassa henkildston iloisuutena, yhteistydn sujumisena, tuen ja ar-
vostuksen osoittamisena seka kollegoista ja muista sidosryhmista valittdmisena. (Virolainen 2012,
26-27.) Psyykkisen hyvinvoinnin alle kuuluvat tydilmapiiri, tydn stressaavuus ja tyopaineet. Etenkin
kiire voi aiheuttaa suurta psyykkista kuormitusta. Psyykkinen hyvinvointi voi vaikuttaa suuresti
tydssa viihtymiseen, minka lisaksi silla voi olla myds merkittdva rooli sairauspoissaolojen ennalta-

ehkaisyssa. Tyontekijdiden psyykkista hyvinvointia voidaan yllapitaa ja kehittda jakamalla



23

tydtehtavia kollegoiden kesken, huolehtimalla tydn, levon ja vapaa-ajan tasapainosta seka tarjoa-

malla tyontekijoille heidan tydssaan tarvitsemaansa tukea. (Virolainen 2012, 18.)

Sosiaalinen tyohyvinvointi pitda sisallddn mahdollisuuden olla sosiaalisessa vuorovaikutuksessa
oman tydyhteisén muiden jasenten kanssa. Toimiva vuorovaikutus, ystavalliset valit ja [Ampimat
kohtaamiset edistavat hyvaa tyoilmapiiria. Fyysisella tydhyvinvoinnilla viitataan tyétilojen, laitteiden
ja valineiden ergonomisiin ratkaisuihin, tyon fyysiseen kuormittavuuteen ja tyooloihin, kuten esi-
merkiksi tyopaikan meluisuuteen. Vaikka istumatyo ei sindnsa ole fyysisesti raskas, tulisi niin 1ahi-
kuin etatydssa huomioida staattisten istuma-asentojen ja pitkdaikaisen liikkumattomuuden aiheut-
tama rasitus keholle. (Virolainen 2012, 24, 17.)

Vastuu tydhyvinvoinnista ja sen edistamisesta kuuluu niin tydnantajalle kuin tyontekijalle. Tyénan-
tajan vastuulla on huolehtia tyéntekijdiden yhdenvertaisesta kohtelusta, laadukkaasta johtamisesta
seka tydympariston turvallisuudesta. Tydntekijan vastuulla on puolestaan oman ammatillisen osaa-
misen ja tydkyvyn yllapitdminen. (Sosiaali- ja terveysministerid s.a.) Tyokyky on yksilén omiin arvi-
oihin perustuva tulkinta tydn asettamien vaatimusten ja omien voimavarojen riittdvyyden valisesta
suhteesta (Nummelin 2008, 29). Tydnantajien olisi tarkeda panostaa tydntekijéidensa kokonaisval-
taiseen tyohyvinvointiin ja sen edistamiseen. Hyva tydhyvinvointi vaikuttaa positiivisesti paitsi tyon-
tekijoiden tuottavuuteen ja tyokykyyn, myods potentiaalisten uusien tyontekijoiden mielikuviin tyon-
antajasta. (Boijer-Spoof Heikinheimo & limivalta 2022, luku 1.3.)

Hybridi- ja etatydssa keskeiseksi osaksi tyontekijoiden hyvinvointia muodostuvat suuresti heidan
omat itsensa johtamisen ja ajanhallinnan taidot seka vastuu riittavasta levon saamisesta, palautu-
misesta ja tyon tauottamisesta (Eklund ym. 2021, 35). Tyoyhteisdlta ja esihenkililtéd saatavan tuen
ja ohjauksen ollessa vahaisempaa hybriditydssa, on etana tydskentelevien huolehdittava itse oman
tyokykynsa ja jaksamisensa yllapitamisesta. Tydntekijan voi kuitenkin olla vaikeaa tunnistaa aluil-
laan olevan tyduupumuksen oireita itse, minka vuoksi esihenkildiden olisi hyva seurata tyonteki-
joidensa tyokykya ja -hyvinvointia myos etatydssa esimerkiksi kyselyilla tai yhteisilla keskusteluilla.
(Eklund ym. 2021, 80.) Samalla tyontekijoilld on myds itsellddn suurempi vastuu ilmaista huolensa
ja ongelmansa. Mikali ongelmista ei viestita ja avuntarpeita ilmaista, saattavat tyontekijoiden ongel-
mat jddda huomaamatta ja varhaisen puuttumisen mahdollisuudet pienentya. (Boijer-Spoof Heikin-
heimo & limivalta 2022, luku 1.3.)

Tydhyvinvoinnin vastapainona voidaan puhua tydpahoinvoinnista. Suurimpia tydépahoinvoinnin ai-
heuttajia ovat muun muassa koettu stressi ja kiire, epdvarmuus tyépaikan sailymisesta ja tydpaik-
kakiusaaminen. (Virolainen 2012, 30.) Stressi on yksilén biologinen, tahdosta rippumaton reaktio

johonkin tilanteeseen tai asiaan, joka tulkitaan tavalla tai toisella uhkaavaksi (Manka 2015, luku 1).

Yksilo voi esimerkiksi kokea, etta haneen kohdistetut vaatimukset ovat niin korkeita, etteivat hanen
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voimavaransa riitd selviytymaan tilanteesta. Kuormittavan tilanteen tai tilanteiden jatkuessa pitkaan
jaa elimisto jatkuvaan valmius- ja halytystilaan, silla stressihormonien tuotanto on jatkuvaa. Eli-
mistd ei talldin paase lepaamaan, mika voi johtaa erilaisten fyysisten, psyykkisten ja sosiaalisten

oireiden ja ongelmien ilmenemiseen. (Pennonen 2021, 28-29.)

Pitkdan jatkuessaan voi tydpahoinvointi vaikuttaa negatiivisesti tydn mielekkyyteen seka aiheuttaa
uupumusta ja jopa loppuunpalamista (Virolainen 2012, 30). Loppunpalaminen eli tybuupumus on
pitkdaikaisesta ja hoitamattomasta tydstressista johtuva oireyhtyma, jolle on ominaista muun mu-
assa tunne jaksamisen ehtymisesta tai uupumuksesta, tyétehokkuuden lasku, huonontunut asenne
tydta kohtaan seka etdaantyminen tydsta ja tydyhteisésta (World Health Organization 2019). Stres-
sin hallinta on tarkea taito paitsi yksilétasolla, myds organisaatiotasolla ja siihen voidaan vaikuttaa
niin henkildkohtaisesti kuin organisaation tuen kautta tydpaikalla. Parhaimmillaan tyontekijéiden
hyvinvointia ja tyokykya edistetdan ja tuetaan yhteisodllisen kehittdmisen kautta. (Nummelin 2008,
16; Manka & Manka 2016, 179.)
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4 Tutkimuksen toteutus

Tutkimusongelma maarittaa tutkimusotteen valinnan, koostuen aineiston keruusta, analysointime-
todeista ja tulkintametodeista (Kananen 2014, 20). Opinnaytetyon tutkimusmenetelmaksi valikoitui
laadullinen tutkimus, tiedonkeruumenetelma oli puolistrukturoitu teemahaastattelu ja saatu tutki-
musaineisto kasiteltiin aineistolahtbisen sisallonanalyysin avulla. Tassa luvussa esitellaan kvalitatii-

vinen tutkimusmenetelma ja perustellaan seka kuvataan aineiston keruuta ja analysointia.

Kaikki tutkittavat tyoskentelivat assistentteina saman asianajotoimiston eri juridiikan aloittain jakau-
tuneissa praktiikoissa. Tutkittavien ja asianajotoimiston anonymiteetin sailyttamiseksi ei tutkittavien

tai organisaation yksiloivia tietoja eritella tutkimuksessa. Tutkimustulokset esitellaan luvussa 5.
4.1 Tutkimusmenetelma

Laadullisen tutkimusmenetelman tavoitteena on kuvata ja kartoittaa tutkimuskohteiden omia sub-
jektiivisia kokemuksia, tunteita ja ajatuksia seka ilmidsta tai asiasta muodostettuja kasityksia ja
merkityksia (Vilkka 2021, luku 5; Puusa & Juuti 2020, luku 1). Tavoitteena ei ole I6ytaa tutkimuson-
gelmaan yhta oikeaa vastausta tai totuutta, vaan havainnollistaa ja tuoda ilmi tutkimuksen aikana
muodostettujen tulkintojen avulla tutkimuksen kohteena olevien henkildiden toiminnasta asioita,
joita ei heti ensi silmayksella pystyta havaitsemaan (Vilkka 2021, luku 5). Laadullinen tutkimusme-
netelma soveltuu hyvin tilanteisiin, joissa tutkittavasta ilmidsta on vain vahan tietoa tai tutkittavaa
iimiéta ei tunneta ja siitd halutaan saada kokonaisvaltaisempi, syvallisempi ymmarrys ja kuvaus
(Kananen 2014, 16). Laadullinen tutkimus pyrkii vastaamaan kysymyksiin, kuten kuinka, miten,

miksi ja millainen (Puusa & Juuti 2020, luku 1).

Laadullinen tutkimus pyrkii ymmartamaan ja kuvaamaan tutkimuksen kohteena olevaa ilmi6ta,
jonka vuoksi siina korostuvat ihmislaheisyys ja tulkinnallisuus. Laadullisessa tutkimusmenetel-
massa tarkoituksena on selvittaa tekijat, joista ilmié koostuu, tekijdiden valisia suhteita seka niiden
vaikutuksia tutkittavaan ilmiéon kokonaisuutena. Laadullisen tutkimuksen tutkimustulokset patevat
vain tutkittavaan ilmié6n ja kohdetapaukseen, eivatka siten ole samalla tavalla yleistettavissa, ku-
ten maarallisesta tutkimuksesta saatavat tulokset. (Kananen 2014, 16-17.) Hyva teoriapohja on

valttdmattdmyys laadullisessa tutkimuksessa (Tuomi & Sarajarvi 2018, 23).

Opinnaytetyon tutkimusmenetelmaksi valittiin laadullinen tutkimusmenetelma, silla tutkimuksessa
haluttiin korostaa asianajotoimistossa tydskentelevien assistenttien henkildkohtaisia nakemyksia ja
kokemuksia itsensa johtamisesta hybriditydssa. Itsensa johtaminen yleisesti ja itsensa johtamisen
tavat lahitydssa verrattuna etatydhén voivat vaihdella suuresti henkildittain, minka lisdksi kokemus

etatydsta ja itsensa johtamisesta ovat hyvin yksilollisia.
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Tassa opinnaytetydssa hyddynnettiin laadullisen tutkimusmenetelman empiirista tutkimustyyppia.
Empiirisessa tutkimustyypissa keskeisia ovat tutkimusaineiston analysointi- ja keradmismetodit

seka niiden argumentointi tutkimustyypille ominaisin menetelmin (Tuomi & Sarajarvi 2018, 25-26).

Opinnaytetyon aineistonkeruumenetelmaksi valittiin puolistrukturoitu teemahaastattelu sen tarjoa-
man joustavuuden ja subjektiivisuuden vuoksi. Puolistrukturoitu teemahaastattelu antaa tutkittaville
mahdollisuuden kertoa vapaasti ja kattavasti omin sanoin heidan omista kokemuksistaan, ajatuk-
sistaan ja tunteistaan. Asioista omin sanoin kertominen voi tuoda esille myos sellaista olennaista
tietoa, jota tutkija ei viela kysymyksia laatiessaan osannut ottaa huomioon. Teemahaastattelussa
haastattelua ohjaavat ennalta maaritellyt teemat, kuten esimerkiksi hybridityd, itsensa johtaminen
ja organisaation tuki. Puolistrukturoidussa teemahaastattelussa haastateltaville esitetdan ennalta
maariteltyja kysymyksia seka mahdollisia tarkentavia lisdkysymyksia valittuun teemaan tai teemoi-
hin liittyen, joihin haastateltavat vastaavat vapaasti omin sanoin. Kaikille haastateltaville esitetaan

samat kysymykset. (Puusa & Juuti 2020, luku 6.)
4.2 Tutkimusaineiston keruu ja analysointi

Tutkimusaineistolla tarkoitetaan tutkijan havainnoimalla, haastatteluilla tai kyselyilla kerdamia tulok-
sia (Drake & Salmi 2018). Laadulliselle tutkimukselle on nimensa mukaisesti keskeista tutkimusai-
neiston laatu, ei sen maara. Tutkimusaineiston tarkoituksena ei ole pyrkia yleistdmaan saatuja tu-
loksia, vaan toimia apuna asioiden ja ilmididen selittdmisessa ja syvallisen ymmarryksen lisdami-
sessa. (Vilkka 2021, luku 5.)

Teemahaastattelun runko rakennettiin tutkimuksen teoriaperustan ja tutkimusongelmien pohjalta.
Haastattelurunko koostui kolmesta aihealueesta, eli kasiteltdvasta teemasta, joita olivat Hybridityé,
ltsensé johtaminen ja Organisaation tuki. Jokaista teemaa kohden laadittiin 6—7 haastattelukysy-
mysta. Teemahaastatteluja varten etsittiin haastateltavia, jotka tekivat sadanndllisesti 1ahityon lisaksi
etatyota. Tutkija oli itse tdissa asianajotoimistossa, josta haastateltavia etsittiin. Potentiaalisten tut-
kittavien halukkuutta osallistua tutkimukseen kartoitettiin sahkopostiviestilld, joka lahetettiin kaikille
kyseisessa asianajotoimistossa tyoskenteleville assistenteille, pois lukien harjoittelijat ja muut maa-
raaikaisessa tydsuhteessa olevat assistentit. Sdhkopostiviestin liitteena lahetettiin haastattelurunko
(liite 1) seka saatekirje (liite 2), joka sisélsi olennaista tietoa haastatteluun osallistumisesta. Saate-
kirjeessa kerrottiin muun muassa tutkimuksen tarkoituksesta, toteutuksesta ja haastattelujen ano-
nymiteetistd. Saatekirjeen ja haastattelurungon avulla potentiaalisille haastateltaville pyrittiin anta-

maan mahdollisimman kattava ja totuudenmukainen kuva tutkimuksesta ja sen toteutuksesta.

Tutkittavilta edellytettiin vahintdan vuoden kokemusta asianajotoimistossa tydskentelemisesta ja

vahintaan puolen vuoden kokemusta hybriditydmallista. Haastatteluihin ilmoittautui seitseman
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vapaaehtoista assistenttia saman asianajotoimiston eri oikeudenalojen mukaan jakautuneilta prak-
tiikkan aloilta. Kaikki tutkittavat tydskentelivat tutkimuksen toteuttamisen aikana hybridityémallin mu-
kaisesti, tehden noin puolet tydajastaan etatyota. Tydnsa vuorovaikutteisen luonteen vuoksi olivat
haastateltavat sdanndllisesti yhteydessa toistensa kanssa eri praktiikoissa tyoskentelemisesta huo-
limatta. Haastatteluista sopimisen jalkeen haastateltaville lahetettiin kalenterikutsut haastatteluun,

sisaltden haastattelun ajankohdan, paikan seka toistamiseen haastattelurungon kysymyksineen.

Tutkimusaineisto kerattiin puolistrukturoiduilla teemahaastatteluilla toukokuussa 2023. Tutkimus-
haastatteluista kuusi toteutettiin kasvotusten asianajotoimiston palaveritiloissa ja yksi Microsoft
Teams -sovelluksen valityksella. Tutkimushaastattelut jarjestettiin erillisinad yksiléhaastatteluina ryh-
mahaastattelujen sijasta, jotta tutkittavat kokisivat voivansa vastata kysymyksiin mahdollisimman
avoimesti eivatkd muiden kokemukset, ndakemykset tai mielipiteet vaikuttaisi heidan omiinsa. Haas-
tattelukysymykset pyrittiin myds muotoilemaan niin, ettad vastauksia saataisiin mahdollisimman laa-

jasti ja monipuolisesti.

Asianajotoimiston kokoustiloissa jarjestettyihin haastatteluihin jaettiin ennen haastattelujen alka-
mista teemahaastattelurungot vield kerran paperisina, vaikka ne oli [&hetetty etukateen myos sah-
koisesti. Microsoft Teams -sovelluksella toteutetussa haastattelussa teemahaastattelurunko jaettiin
Teamsin naytonjakotoiminnolla. Ennen nauhoituksen aloittamista niin asianajotoimiston kokousti-
loissa jarjestetyissa haastatteluissa kuin Microsoft Teams -sovelluksella toteutetussa haastatte-
lussa varmistettiin kaikilta haastateltavilta viela kerran heidan halukkuutensa osallistua haastatte-
luun seka kysyttiin lupaa haastattelun nauhoittamiseen. Samalla haastateltaville kerrottiin nauhoi-
tuksen tulevan ainoastaan tutkijan kayttoon ja analysoitavaksi, minka jalkeen keratty aineisto pois-
tettaisiin asianmukaisella tavalla. Nauhoituksen aloittamisesta kerrottiin haastateltaville selvasti.
Yksittaista haastattelua varten varattu aika oli 45 minuuttia ja haastattelut kestivat noin 30-45 mi-

nuuttia. Kaikkien haastattelujen osalta pysyttiin aikataulussa.

Tutkimushaastattelujen analysointimenetelmana kaytettiin aineistolahtdista sisallénanalyysia. Si-
sallonanalyysin tarkoituksena on pyrkia jasentamaan keratty tutkimusaineisto selkeaan, tiiviseen
muotoon, kuitenkin sailyttdmalla sen sisaltdma informaatio. Aineiston analysoinnin tavoitteena on
luoda alkuperaisesta hajanaisesta kokonaisuudesta selkea ja yhtendinen kuvaus ilmidsta, jota ol-
laan tutkimassa. Kun aineisto saadaan selkeampaan muotoon, voidaan siita tehda myds luotetta-

vampia johtopaatoksia. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 121-122.)

Microsoft Teams -sovelluksen avulla toteutettu haastattelu tallennettiin Microsoft Stream -alustalle,
jota kautta haastattelu kuunneltiin ja litteroitiin, eli kirjoitettiin auki puhtaalle Word-tiedostolle. Myds
asianajotoimiston kokoustiloissa keratyt haastattelunauhoitteet purettiin kirjallisesti puhtaalle Word-

tiedostolle. Haastattelunauhoitteista ja tallenteesta litteroitiin vain tutkimuksen kannalta olennaisesti
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merkittava sisalto, jolloin esimerkiksi aanenpainon vaihtelut, mumina, naurahdukset seka erilaiset
iimeet ja eleet jatettiin litteroinneista pois. Lisaksi litteroinneista jatettiin pois haastattelujen alussa
kaydyt rennot kuulumisten vaihtamiset ja muut vapaamuotoiset, haastatteluihin varsinaisesti liitty-

mattdmat keskustelut. Haastatteluista saatua litteroitua aineistoa kertyi yhteensa 27 sivua.

Aineiston litteroinnin jalkeen aineisto redusoitiin eli pelkistettiin karsimalla aineistosta tutkimuksen
kannalta epaolennainen sisalto pois. Redusoinnin jalkeen aineisto klusteroitiin eli ryhmiteltiin vari-
koodaamalla samaa tarkoittavat lauseet ja ilmaisut Microsoft Wordin korostus- ja tekstivareilla. Ai-
neiston klusteroinnilla tarkoitetaan kerattyjen alkuperaisilmausten tarkkaa lapikaymista ja samaa
asiaa tai ilmi6ta kuvaavien kasitteiden ryhmittelemista ja yhdistelemista eri luokiksi. (Tuomi & Sara-
jarvi 2018, 122—-124.) Haastatteluaineiston perusteella alaluokiksi, eli keskeisiksi teemoiksi, muo-
dostuivat muun muassa Ty0n ja vapaa-ajan joustavampi yhteensovittaminen, Viestinnan puutteelli-
suudet ja ongelmat seka Priorisointi ja ennakointi (taulukko 2). Seuraavassa luvussa kasitellaan

saatuja tutkimustuloksia naiden keskeisten teemojen kautta.



Taulukko 2. Tutkimusaineistosta nousseet keskeiset teemat
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5 Tutkimustulokset

Tassa luvussa esitellaan puolistrukturoiduista haastatteluista saadut tulokset. Haastattelukysymyk-
set esitettiin tutkittaville haastattelurungon (liite 1) mukaisina. Vaikka kysymykset esitettiin kaikille

haastateltaville samanlaisina, saattoi kysymysten esittdmisjarjestys osittain vaihdella.

Haastattelurunko kasittaa teemat Hybridityd, ltsensé johtaminen ja Organisaation tuki, joiden mu-
kaisessa jarjestyksessa kasitelladn myds tutkimustulokset. Ensin kasitellaan hybriditydssa ilmen-
neet positiiviset puolet ja mahdollisuudet seka vastapainona hybriditydn aiheuttamat haasteet. Ta-
man jalkeen kasitellaan assistenttien itsensa johtamista hybriditydssa; mika on ollut positiivista,
missa on ollut haasteita ja mita itsensa johtamisen keinoja assistentit kayttavat hybriditydssa. Lo-

puksi tarkastellaan organisaation ja esihenkildiden roolia assistenttien hybriditydn tukemisessa.
5.1 Hybridityén mahdollisuudet

Valtaosa haastateltavista kertoi menevansa toimistolle ensisijaisesti tyokavereiden ja sosiaalisten
suhteiden takia. Osan tyétehtavista kerrottiin myds olevan helpompia tehda toimistolla tai vaativan
toimistolla oloa, jolloin paikan paalle mentiin tehtavien vaatimien resurssien perusteella. Lisaksi
esille nostettiin toimistolla olevat paremmat tyovalineet, -laitteet ja -tilat. Etatoihin jaatiin silloin, kun
tyotehtavat vaativat tarkkaa keskittymista ja tyorauhaa. Haastateltavat kertoivat asianajotoimiston
assistenttien tyotilojen olevan avotiloja, jolloin vieressa tapahtuvat keskustelut, keskeytykset ja
taustamelu saattoivat hairitd keskittymista ja haitata tyontekoa. Etatoihin jaatiin myds oman arjen

sujuvoittamiseksi ja helpottamiseksi.
Tyon ja vapaa-ajan joustavampi yhteensovittaminen

Kaikki haastateltavat nostivat esille hybriditydmallin tarjoaman joustavuuden seka suuremman va-
pauden valita ja paattaa itse omaan tydhonsa ja elamaansa liittyvista asioista. Mainituilla tekijoilla
koettiin olevan suuri positiivinen vaikutus hyvinvointiin ja yleiseen tyytyvaisyyteen niin tydssa kuin
yksityiselamassa. Elamantilanteet vaihtelevat, jolloin haastateltavat kokivat hybriditydmallin tarjoa-
man joustavuuden ja sen my6ta lisdantyneen vapaa-ajan helpottavan tyon ja arkielaman yhdista-
mistd. Perheelliset nostivat esille hybriditydmallin mahdollistaman paivien paremman suunnittelun
lasten tarpeiden ja perheen yhteisten menojen mukaan. Tdéiden ohella opiskelevat puolestaan ker-

toivat hybriditydémallin edistdvan opintojen aikatauluttamista ja opiskeluajan jarjestamista.
Psyykkisen hyvinvoinnin ja palautumisen edistdminen

Hybriditydn mahdollistaessa ajan saastamisen muun muassa tydmatkoista, kertoivat haastateltavat

palautumiseen tarvittavien lepoaikojen pidentyneen. Kotitoimistolle jaatédessa ei mydskaan koettu



31

samalla tavalla tarvetta panostaa omaan ulkondkédn kuin toimistolle 1ahdettadessa, minka kerrottiin
ajan saastamisen lisdksi vahentavan paatdsvasymysta ja ulkonakdpaineita. Samalla haastateltavat
nostivat esille kotioloissa korostuvan yleisen rentouden ja rauhan sekéa vapauden olla oma itsensa
tuomituksi tulematta. Oman kodin tarjoama rauha ja turvallisuus koettiin tarkeiksi erityisesti aikoina,

kun yksityiselamassa ilmeni vastoinkdymisia ja jaksaminen oli koetuksella.
Lis&déantynyt tyérauha ja tyétehokkuus

Haastateltavat kokivat etatydssa tydrauhan ja keskittymisen olevan parempia, minka johdosta tyo-
tehokkuuden koettiin nousseen. Kun sahkdisesti tulevat ilmoitukset pystyttiin mykistamaan, eivatka
kollegat kavelleet jatkuvasti tydpisteen ohi, olivat etatydpaivien keskeytykset vahaisempia ja lyhyt-

kestoisempia kuin [8hityopaivina.
5.2 Hybridityon haasteet
Ylléttavét tyotilanteet ja kiire

Yllattden ilmaantuvien, toimistolla oloa vaativien kiireellisten tydpyyntéjen koettiin haittaavan ja vai-
keuttavan hybridityota. Haastateltavat kertoivat asianajotoimiston tyon luonteeseen kuuluvan nope-
asti iimaantuvia ja muuttuvia tilanteita, jolloin tyotehtavat eivat yksinkertaisesti ole ennakoitavissa.
Vaikka tyon luonteeseen oli totuttu, saattoi ongelmia ilmeta, mikali kiireellisista tydtehtavista ja toi-
mistolla olemisen tarpeesta ei muistettu tai ymmarretty viestia riittdvan ajoissa. Mikali tydntekijan ei
ollut mahdollista ehtia toimistolle tarvittavaan maaraaikaan mennessa, tuli tydtehtavien tekemiseen
pyytaa apua ja resursseja toimistolla tydskenteleviltd kollegoilta. Talldin kului ylimaaraista aikaa

seka resurssien kartoittamiseen etta tyotehtavien delegoimiseen ja koordinoimiseen.
Viestinndn puutteellisuudet ja ongelmat

Viestintaa toivottiin kehitettdvan kaikkien haastateltavien toimesta ja aihe nousi esille kaikkia haas-
tattelurungon teemoja kasiteltdessa. Viestinnan samanaikaisuuteen ja yhtenaisyyteen toivottiin
kiinnitettdvan enemman huomiota, jotta viestintad saavuttaisi kaikki tydntekijat samaan aikaan riip-
pumatta siitd missa toita tehdaan. Viestintaa kehittamalla koettiin voitavan paremmin valttya yllatta-
vilta tilanteilta ja niista aiheutuvilta Kiireilta, vaarinymmarryksilta seka ulkopuoliseksi jadmisen koke-
muksilta. Viestintaa toivottiin kehitettavan erityisesti ennakoimisen nakékulmasta, jotta mahdollisia

tulevia tydtehtavia ja resursseja pystyttaisiin suunnittelemaan ja ennakoimaan paremmin.

Haastateltavat kertoivat viestinnan samanaikaisuudessa ja yhtendisyydessa olevan ongelmia.
Koska toimistolla asioista keskusteltiin usein kasvotusten, ei tieto aina saavuttanut etana tyésken-

televia tai se voitiin saada my6hassa. Samalla viestinta saattoi olla puutteellista tai muuttua matkan
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varrella. Haastateltavat kokivat erilaisten viestinnan puutteellisuuksien ja ongelmien vaikuttavan

negatiivisesti niin omaan jaksamiseen kuin tyon mielekkaaksi kokemiseen.

Lahitydssa keskustelujen tapahtuessa suurelta osin kasvotusten, oli kollegoilta avun saaminen hel-
pompaa ja nopeampaa. Pitdadkseen viestinnan sisallon selkedna ja yhtenaisena, kertoivat haasta-
teltavat pysyttelevansa sahkoisessa viestinnassa keskustelun pdaaiheessa ja valttdvansa teemaan
littymattomista asioista kysymista. Tama aiheutti sen, ettd samalle henkildlle lahetettiin useita erilli-
sia sahkoposteja, mika vei ylimaaraista aikaa. Sahkdinen viestinta koettiin siten hitaammaksi ja
jaykemmaksi. Samalla toimistolla asioista keskusteltaessa kasvotusten, ei vuorovaikutustilanteita

voitu valttaa kiireista huolimatta.

Eri viestintdkanavista tulevat ilmoitukset, tydpyynnét ja muut yhteydenotot koettiin tydntekoa hairit-
seviksi seka stressia ja kiireen tunnetta lisdaviksi. Toisaalta, koska ilmoitukset oli myds helppo my-
kistda, kokivat haastateltavat kollegoidensa reagointi- ja vastausaikojen pidentyneen ja nopean
avun saamisen olevan etatydssa vaikeampaa kuin lahitydssa. Samalla etatydssa jo itse yhteyden-
ottokynnys koettiin korkeammaksi, eikd pienemmista, vahemman tarkeiksi koetuista asioista oltu

kollegoihin yhtd matalalla kynnykselld yhteydessa kuin lahitydssa.
Vuorovaikutuksen ja sosiaalisten suhteiden puute

Hybriditydmallin vakiinnuttua osaksi asianajotoimiston yleista toimintamallia, kertoivat haastatelta-
vat kokevansa yksinaisyytta seka vuorovaikutustilanteiden ja sosiaalisten suhteiden puutetta niin
etatydssa kuin 1ahitydssa. Vaikka tydkaverit olivat edelleen olemassa ja tavoitettavissa, koettiin
etatydssa vuorovaikutus rajoittuneemmaksi ja pinnallisemmaksi. Kollegoiden tyéskenneltdessa
suuremmissa maarin etana, nakyi sosiaalisuuden, vuorovaikutuksen ja rennon yhdessaolon va-
hentyminen myds lahitydssa. Haastateltavat kertoivat kuitenkin erilaisia yhteisia tapahtumia ja kai-
kille pakollisia toimistolla pidettavia palavereja jarjestettavan sdanndllisesti niin tiimeittain kuin koko

toimiston laajuisesti.
Ajan hahmottamisen ongelmat

Kollegoiden ja tyokavereiden puuttuessa ymparilta, koettiin etatyossa ajan hahmottaminen haas-
teellisemmaksi kuin I&hitydssa. Teams-kuvakkeiden vaihtumista lukuun ottamatta, ei tydpaivien ku-
lumista ja kollegoiden haviamista ympariltda huomattu samalla tavalla kuin lahity0ssa. Etatyopaivat
saattoivat ajan hahmottamisen ongelmista johtuen venya useita tunteja tarkoitettua pidemmiksi,

minka koettiin vaikuttavan negatiivisesti tyossa jaksamiseen ja tydmotivaatioon.
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Tybrauhan saamisen ja yksityisyyden varmistamisen haasteet

Vaikka suurin osa haastateltavista koki etatyéssa tyérauhan ja tydtehokkuuden paremmiksi kuin
lahitydssa, koki osa haastateltavista kotona tydrauhan saamisen ja yksityisyyden varmistamisen
myos vaikeammaksi. Kotona tydskenneltdessa saattoi tydnteko hairiintya ja keskeytyksia aiheutua
paitsi lasten ja muiden perheenjasenten Iasnaolosta, myds naapurissa meneilldan olevista remon-
teista seka muista ulkoisista arsykkeista. Koska asianajotoimistossa suurin osa kasiteltavista tie-
doista ja aineistoista on arkaluontoisia ja luottamuksellisia, saattoi perheen kanssa asuttaessa

my0ds yksityisen tyotilan 16ytaminen olla vaikeaa.
5.3 Itsensa johtamista edistavat tekijat
Hyvinvoinnin ja palautumisen priorisointi

Omaan hyvinvointiin panostaminen ja toista riittdvasti palautuminen koettiin haastateltavien kes-
kuudessa tarkeiksi seka itsensa johtamista ja tyohyvinvointia edistaviksi. Hybriditydmallin vakiin-
nuttua osaksi organisaation yleista toimintamallia, kokivat assistentit hybridityon tarjoaman mahdol-
lisuuden jaada kotitoimistolle auttavan palautumaan erityisesti pitkiksi venyneista ja kiireellisista
tydpaivista. Hybriditydmallin mukana lisdantynyt joustavuus ja kasvanut mahdollisuus vaikuttaa
omaan tyéntekoymparistédn koettiin rentouttaviksi seka tyén ja vapaa-ajan tasapainoa lisdaviksi.
Aikaa vapautuessa itselleen mielekkaiden, palauttavien asioiden tekemiseen, koettiin tyé mielek-

kdammaksi ja tydmotivaatio suuremmaksi.
Ammatillisen osaamisen jatkuva kehittdminen

Omien ty6tehtavien tutuiksi tuleminen ja tehtavien sisaltdmien prosessien seka vaatimusten syvalli-
nen ymmartaminen koettiin itsensa johtamista edistaviksi. Mitd enemman tietamysta ja osaamista
oli kertynyt, sitd tehokkaammin ja helpommin tehtavat pystyttiin hoitamaan. Ennestaan tuntematto-
mien tydtehtavien tullessa vastaan viikoittain ja kaytettavien jarjestelmien paivittyessa jatkuvasti,
koettiin myés oman osaamisen jatkuvan kehittdmisen ja oppimisen olevan keskeisia hyvalle it-
sensa johtamiselle. Haastateltavat kertoivat siten organisaation tarjoamien koulutusten ja kollegoi-
den kanssa tietdmysten ja kokemusten vaihtamisen olevan hyddyllisia heidan itsensa johtamisen

taitojen kehittamiselle ja yllapitamiselle.

Osa haastateltavista nosti esille oman tydn vastuiden tunnistamisen tarkeyden. Toimiakseen te-
hokkaasti ja proaktiivisesti hybriditydssa, koettiin olevan tarkeaa siséaistaa ja tunnistaa omat vas-
tuualueet sekd ymmartaa oman tydnsa vaatimukset, jotta tydnteko sujuisi ongelmitta myds silloin,
kun kollegoilta saatava lahituki ei ole helposti ja nopeasti saatavilla. Haastateltavat kertoivat lisaksi

omien vahvuuksien tunnistamisen ja niiden hydédyntdmaan oppimisen vaikuttavan positiivisesti
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heidan itsensa johtamiseen ja tydhyvinvointiin. Haastateltavat kokivat tydnteon olevan sitd helpom-
paa ja tehokkaampaa, mitd enemman oman tydn kannalta keskeisia taitoja voitiin oppia, tunnistaa
ja hyodyntaa. Tunnistettaessa omat vahvuudet, pystyttiin niitd hyddyntamaan paremmin, minka ko-
ettiin vahentavan niin henkista kuin fyysista tydkuormaa. Tyonteon kerrottiin talldin tehostuvan ja
aikaa vapautuvan myds muuhun, kuten tydn ohella oppimiseen ja tydssa tarvittavien taitojen edel-
leen kartuttamiseen. Oman itsensa ja omien vahvuuksien hyvin tuntemisen koettiin vaikuttavan po-

sitiivisesti myds muihin itsensa johtamisen osa-alueisiin ja niiden edelleen kehittdmiseen.
5.4 Itsensa johtamiselle haasteita aiheuttavat tekijat
Omien rajojen asettaminen ja niiden kunnioittaminen

Kollegoiden puuttuessa ymparilta koettiin etatyopaivina taukojen pitdminen vaikeammaksi kuin 1a-
hitydpaivina. Tauottamisen ongelmien koettiin korostuvan erityisesti spontaanisti syntyvien tauko-
jen, kuten kollegoiden kanssa kahvitteluiden ja kuulumisten vaihtamisen puuttumisesta johtuen.
Suurin osa haastateltavista kertoi etatyopaivina sydvansa lounaaksi kotoa jo valmiiksi I0ytyvia ruo-
kia, usein samalla t6ita tehden, jolloin lounastaukojakaan ei pidetty varsinaisina taukoina. Kollegoi-
den estyessa etatydpaivina fyysisesti ndkemasta, onko etana tydskenteleva oikeasti tauolla vai te-
kemassa jotain tyohon liittymatdnta, kertoivat haastateltavat kokevansa etatyéssa myds eraan-
laista sosiaalista painetta ja tarvetta olla jatkuvasti tavoitettavissa. Talloin jo pelkka kynnys tauko-

jen pitdmiseen koettiin korkeammaksi.

Kollegoiden ja spontaanien taukojen puuttuessa, kertoivat haastateltavat etatydpaivind omien rajo-
jen asettamisen olevan vaikeampaa ja ajan hahmottamisen sumentuvan. Monet haastateltavista
kokivat kotona tietokoneen olevan helpompaa avata uudelleen, vaikka tydpaiva olisi paattynyt jo
tunteja sitten. Koska tyotietokone oli etatydpaivina katevasti vieressa, eika tyontekoa varten tarvin-
nut siirtyd paikasta toiseen, saatettiin tietokone avata ja t6ita tehda helposti myos tydaikojen ulko-
puolella. Samasta syysta kertoivat haastateltavat hybriditydmallissa kynnyksen sairaslomien pita-
miseen olevan korkeampi kuin perinteisessa lahitydmallissa. Haastatteluista selvisi, ettd omien ra-
jojen asettamisen ja niista kiinni pitamisen ongelmista johtuen on hybridityo voinut paivien jatku-

vasti venyessa ja taukojen puuttuessa johtaa jopa tyduupumukseen.
Véhéiset mahdollisuudet vaikuttaa omaan tybkuormaan

Haastateltavat kertoivat itsensa johtamiseen vaikuttavan negatiivisesti erityisesti kiireen seka sen,

ettei omaa tyokuormaa ole pohjimmiltaan mahdollista hallita itse. Koska suurin osa haastateltavien
tyokuormasta koostui juristeilta ja asiakkailta tulevista tyopyynnoista, eivat haastateltavat pystyneet
juuri vaikuttamaan tydnsa maaraan tai sisaltoon. Ajoittain haasteita saattoivat aiheuttaa myds ulko-

puolelta tulevat tiukat aikataulut tai yllattavat aikataulumuutokset.
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Tydtilanteiden vaikea ennakoitavuus

Haastateltavat kokivat tyopaivan lopussa saapuvat tyopyynnot omaa jaksamista ja hyvinvointia
suuresti kuormittaviksi. Mikali tehtavat olivat myohaisen kellonajan lisaksi kiireellisia, saattoi jo val-
miiksi kahdeksan tunnin tydpaiva venya useita tunteja tarkoitettua pidemmaksi. Mydhaan saapuvat
tydpyynnot saattoivat lisdksi sekoittaa seuraavan tydpaivan aikataulut ja viivastyttda muiden me-

neilldan olevien tehtavien hoitamista, aiheuttaen edelleen lisaa kiiretta ja stressia.

Vaikka asianajotoimiston tydtilanteet olivat luonteeltaan nopeasti muuttuvia, kertoivat haastatelta-
vat paivan lopuksi viestittavien tehtavien olevan ensisijaisesti seurausta muiden osapuolten huo-
nosta suunnittelusta, ennakoinnista ja viestinnasta. Haastateltavat kokivat tehtavista aiheutuvan
lisdkuormituksen ja riittamattdmien lepoaikojen vaikuttavan negatiivisesti niin tydhyvinvointiin, tyo-
motivaatioon kuin tyotyytyvaisyyteen. Mydhaan illalla saapuvien tyopyyntdjen koettiin myds edel-

leen kasvattavan etatydssa koettua sosiaalista painetta olla jatkuvasti tavoitettavissa.
Puutteellinen viestinté ja odotusten epéselvyys

Haastateltavat kertoivat suuressa osassa asianajotoimiston projekteista olevan mukana useita eri

tiimeja useilta eri praktiikan aloilta, jolloin yhteistydta tehtiin paivittdin myds oman tiimin ulkopuolis-
ten juristien, assistenttien ja muiden kollegoiden kanssa. Tydskenneltdessa useiden sidosryhmien
kanssa, kertoivat haastateltavat ilmenevan saannollisesti tilanteita, joissa viestinta on puutteellista
tai vuorovaikutus muulla tavalla vaikeaa. Viestinnan ollessa puutteellista kului ylimaaraista aikaa ja
resursseja asioiden selvittdmiseen ja tarkentamiseen, minka koettiin kasvattavan stressia ja vai-

keuttavan tydajan hallintaa seka tehtavien edistamista.

Myés tehtavan pyytajan odotusten ja toiveiden epaselvyys koettiin lisdkuormitusta aiheuttavaksi.
Tietojen ollessa vahaiset ja odotusten epaselvia, kaytettiin tydn tekemiseen usein paljon enemman
aikaa ja resursseja, kuin mita olisi tarvinnut, mikali viestinta olisi ollut selkeampaa. Samalla viestin-
nan puutteellisuuksista johtuen saatettiin t6ita joutua korjaamaan useaan otteeseen ennen halut-

tuun lopputulokseen paasemista.
Uuden oppimista vaativat tybtehtévét

Tyo6tehtavien ja kaytanteiden vaihdellessa paljonkin eri tiimien ja praktiikoiden valilla, kertoivat as-
sistentit heidan tydpodydillensa tulevan tasaisin valiajoin tehtavia, joista heilla ei ole aikaisempaa
kokemusta tai tietdmysta. Tyodtehtavien ollessa entuudestaan tuntemattomia, vaatii niiden suoritta-
minen useita itsensa johtamisen taitoja, kuten priorisointia, suunnittelua, ennakointia, proaktiivi-

suutta, ajanhallintaa, aktiivista uuden oppimista, ongelmanratkaisua ja jatkuvaa kommunikointia
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seka informaation jakamista. ltsensa johtamisen taitojen tarkeys korostui edelleen, mikali tehtava

oli tuntemattomuutensa lisaksi myos kiireinen.
5.5 Assistenttien itsensa johtamisen keinot hybriditydssa
Aktiiviseen ja selkedén viestintddn panostaminen

Haastateltavat korostivat omasta tydontekopaikasta ja tavoitettavuudesta viestimisen tarkeytta. Jotta
yllattavilta tilanteilta voitaisiin valttya ja toimistolla tarvittaviin resursseihin varautua, koettiin hybridi-
tydssa itsensa laheiseksi ja tavoitettavaksi tekeminen tarkeaksi. Viestinnan toimiessa ja tietoja jaet-
taessa kollegoiden kesken aktiivisesti, koettiin tyétehtavien aikatauluttaminen, suunnitteleminen ja
organisoiminen helpommaksi. Tiedettdessa kuka on tekemassa mita, miksi ja milloin, koettiin tyd

myds mielekkdammaksi ja tietoisemmaksi.
Priorisointi ja ennakointi

Suurin osa haastateltavista kertoi, ettei hybriditydmalliin siitymisella koettu olevan suurta vaiku-
tusta tyotehtavien priorisoinnin, organisoinnin tai aikatauluttamisen kannalta, silla assistenttien tyo-
kuva ja tyotehtavat olivat pysyneet verrattain samanlaisina riippumatta siita, oliko kaytdssa perintei-
nen lahitydomalli vai hybriditydomalli. Tasta huolimatta kertoivat kuitenkin lahes kaikki haastateltavat

pyrkivansa suunnittelemaan ja kalenteroimaan tydpaividan aiempaa tarkemmin.

Koska asianajotoimiston tyétilanteet elivat ja muuttuivat jatkuvasti, kertoivat haastateltavat olevan
mahdotonta suunnitella tydpaivia tarkasti etukateen. Haastateltavat kertoivat kuitenkin jatkuvasti
priorisoivansa tyétehtaviaan tarkeys- ja kiireellisyysjarjestykseen seka suunnittelevansa niiden to-
teuttamiselle parhaiten sopivia aikoja ja paikkoja. Kalenteroimalla tyétehtavia pystyttiin hahmotta-
maan mita tydpdivan aikana todellisuudessa ehditdan tekemaan ja mita on siirrettdva seuraaville
paiville. Suunniteltaessa olisiko tydtehtava parasta tehda kotona vai toimistolla, kertoivat haastatel-
tavat ottavansa huomioon niin etatydpisteella, kuin toimistolla olevat resurssit, tyolot, tydvalineet

ja laitteet sekd muut omaan tyétehokkuuteen vaikuttavat tekijat.
Sé&hkoisten tybkalujen hybédyntédminen

Useat haastateltavista assistenteista nostivat esille sdhkoisesti tehtavien muistiinpanojen ja mui-
den merkintojen tarkeyden, jotta informaatio ei hukkuisi tai unohtuisi varsinaisen tydpaikan ja eta-
tydpisteen valilla vaihdellessa. Koska suurin osa asianajotoimistossa tehtavasta tydsta on arka-
luontoista ja luottamuksellista, korostivat haastateltavat sahkoisten muistiinpanojen tekemista pa-

peristen sijaan myds luottamuksen sailyttamisen ja yksityisyyden varmistamisen kannalta.
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5.6 Organisaation ja esihenkildiden tarjoama tuki
Organisaation osoittama tuki ja arvostus

Haastateltavat kertoivat hybridityéhon kannustettavan kautta koko organisaation ja kokivat erityi-
sen hyvana niin organisaation johdon kuin esihenkildiden ymmarryksen ja mydnteiset asenteet
hybridity6ta kohtaan. Organisaatiossa vallitsevien positiivisten asenteiden koettiin kasvattavan ty6-
motivaatiota ja tyotyytyvaisyytta seka edistavan sita kautta itsensa johtamista ja tyontekijéiden ko-

konaisvaltaista tyohyvinvointia.

Ennen koronaviruspandemiaa assistentit tydskentelivat perinteisen Iahitydmallin mukaisesti toimis-
tolla ja etatyota saivat tehda paasaantoisesti vain juristit. Omista etatydskentelya vaativista me-
noista tuli talléin sopia useita viikkoja tai kuukausia etukateen, eika silloinkaan ollut takeita siita,
etta etatyoskentelylle saisi luvan. Pandemian my6ta hybriditydmalli otettiin kayttéon koko organi-
saation laajuisesti ja sailytettiin osana sen yleista toimintamallia myés pandemian laannuttua.
Haastatellut assistentit kertoivat muutoksen myota kokevansa suurempaa arvostusta organisaation
johdolta, esihenkildilta ja juristeilta seka olevansa aiempaa paremmin huomioituja ja tasavertai-
semmassa asemassa kollegoidensa kanssa. Suurena toiveena esille nostettiinkin, ettei hybridity6-
mallista enaa luovuttaisi. Mikali ndin kavisi, kertoi suurin osa haastateltavista vaihtavansa tyénan-

tajansa sellaiseen, joka tarjoaisi hybriditydmahdollisuutta.

Organisaation kerrottiin tukevan hybridity6td muun muassa mahdollistamalla tydvalineita ja tyolait-
teita etatyopisteelle, jarjestamallad koulutuksia ja yhteisia tapahtumia seka tarjoamalla erilaisia tydn-
tekoa tukevia etuja. Organisaation tarjpamaa lounasetua kaytettiin etatyépaivien helpottamiseen ja
virike-etua salikorttien, rinnelippujen seka muiden palauttavien vapaa-ajan menojen maksamiseen.
Tarjotun HSL-tydmatkaedun kerrottiin madaltavan kynnysta lahtea toimistolle ja saastavan rahaa
tydmatkoista. Organisaation vakituisille tydntekijoille oli tarjolla myds kattavasti sellaisia etuja, joita
useammat tydnantajat eivat tarjoa, kuten hammaslaakarikaynnit kattava tyoterveydenhuolto seka
hierontaetu, jota sai kayttaa tydajalla. Organisaatiossa oli lisdksi kaytdssa joustava tydaika, jolloin
tyot oli mahdollista aloittaa aamulla kello kahdeksan ja kymmenen valilla. Ylitdiden kertyessa, sai
ylimaaraiset tyotunnit kirjata saldoihin ja kayttaa esimerkiksi lomapaivina tai tulevien tyopaivien ly-
hentamiseen. Kertyneet tunnit oli mahdollista kirjata my06s varsinaisiksi ylitydtunneiksi, jolloin niista
sai rahallisen korvauksen seuraavan palkan yhteydessa. Esihenkiliden seuratessa ylityotunteja
saanndllisesti, on tuntien maaran kasvettua liian isoksi muistutettu tyontekijoitd vapaapaivien pita-

misesta ja omasta hyvinvoinnista huolehtimisen tarkeydesta.

Hybriditydhon liittyy vahvasti tydntekijoiden ja esihenkildiden valinen molemminpuolinen luottamus,

jolla koettiin olevan suuri vaikutus tydmotivaatioon ja arvostuksen tunteeseen. Haastateltavat
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kertoivat organisaation ja esihenkildiden olevan joustavia ja antavan suurimman osan ajasta tyon-
tekijoiden paattad itse eta- ja lahitydpaivistdan seka toimistolla olemisen saanndllisyydesta. Haas-
tateltavat kertoivat osoitetun luottamuksen ja annetun vapauden tehda hybridityéta paaosin heidan
omien paatosten ja toiveiden mukaan kasvattavan halua olla annetun luottamuksen arvoinen ja
tehda tydt hyvin myos silloin, kun kukaan ei ole paikalla valvomassa ja tarkistamassa tdiden edisty-
mista. Esihenkildiden kerrottiin lisdksi ottavan tyontekijoiden erilaiset elamantilanteet hyvin huomi-
oon ja joustavan tarvittaessa tydntekopaikoista ja -tavoista niiden mukaan. Yksildllistd huomiointia
arvostettiin suuresti ja siita koettiin kiitollisuutta erityisesti tdiden ohella opiskeltaessa seka silloin,
kun yksityiselamassa oli vaikeampaa. Organisaation keskustelukulttuuri koettiin avoimeksi ja joh-
don, HR:n ja esihenkildiden olevan helposti lahestyttavia. Ongelma- ja kehityskohdista koettiin ole-

van helppoa ilmoittaa ylemmalle johdolle ja ongelmia ratkaistavan nopeasti niiden ilmestyttya.

Haastateltavat kertoivat esihenkildiden jarjestavan viikoittaisia yhteisia palavereja seka saanndllisin
valiajoin kehitys- ja palautekeskusteluja. Paremman vuorovaikutuksen ja yhteistyon yllapitamiseksi
jarjestettiin kuukausittain yksi palavereista kaikille pakollisena toimistolla. Muut viikoittain jarjestet-
tavat palaverit pidettiin hybridina, jolloin kalenterikutsun yhteyteen liitettiin Teams-linkki. Hybridina
jarjestettavat palaverit mahdollistivat kaikkien assistenttien joustavan osallistumisen palavereihin
riippumatta siita mista toita tehtiin. Taman koettiin parantavan tiimien yhteisollisyytta ja edistavan

etatydssa kaivattua sosiaalisuutta.

Haastateltavat kertoivat timeittain olevan kaytdssa myos Excel-taulukoita, joita kaytettiin |ahi- ja
etatyopaivien kartoittamiseen tiimien jasenten kesken. Excel-taulukoiden ollessa kaytdssa pystyt-
tiin tulevia tydpaivia suunnittelemaan ja kalenteroimaan paremmin ennakkoon. Esihenkildiden ker-
rottiin seuraavan resurssitilannetta taulukoista viikoittain ja puuttuvan tilanteisiin, kun toimistolla
olevat resurssit ovat liian vahaiset tai kun projektien hoitamiseen tarvitaan lisdkasia. Tydnteon su-
juvoittamiseksi ja yllattavilta tilanteilta valttymiseksi kaytiin viikkopalaverien yhteydessa myos yhtei-

sia keskusteluja tiimien tydtilanteista ja resursointitarpeista.
Tuki- ja jatkokehitystarpeet

Hybridityota ja itsensa johtamista koettiin voitavan tukea paremmin tarjoamalla muun muassa
enemman koulutuksia ja varaamalla koulutuksiin osallistumiselle erillista aikaa seka resursseja.
Vaikka asianajotoimistossa jarjestettiin koulutuksia tasaisin valiajoin, koettiin tdissa olevan usein
niin Kiire, ettei koulutuksiin yksinkertaisesti pystytty keskittymaan tai ehditty osallistumaan niiden
tarpeellisuudesta ja ajankohtaisuudesta huolimatta. Moni assistenteista koki etenkin oman tiimin
praktiikkaan liittyvistd koulutuksista voivan olla hy6tya, jotta projektien taustoista ja prosesseista
voitaisiin saada kokonaisvaltaisempi kuva ja juristien tydkuvaa pystyttaisiin ymmartamaan parem-

min.
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Osa haastateltavista toivoi esihenkildiden ottavan enemman vastuuta alaisistaan ja olevan aktiivi-
semmin lasna seka tietoisempia tiimiensa tyotilanteista ja mahdollisista ongelmista. Esihenkildiden
suurempaa lasnaoloa ja osallistumista toivottiin erityisesti Kiiretilanteissa ja sairastapauksissa. Su-
pistuneen tiimikokoonpanon my6ta ovat resurssit voineet jaada puutteellisiksi, jolloin tdissa olevien
harteille on jaanyt liian iso, uupumusta ja stressia aiheuttava tydkuorma. Esihenkildiden kerrottiin
valilla olevan myos itse niin kiireisia ja kuormittuneita, etteivat he aina olleet tietoisia todellisista
tyotilanteista, resursseista tai johdettaviensa jaksamisesta. Esihenkildiden Iasndolon ollessa va-
haista tai puuttuessa kokonaan, koettiin myds vuorovaikutuksen karsivan ja yhteydenottokynnyk-
sen nousevan korkeaksi. Mahdolliset esiintyvat ongelmat ja avun tarpeet pyrittiin tallin ratkaise-

maan lahinna tiimin sisaisesti, eika esihenkildille valttamatta viestitty ongelmista ollenkaan.

Esihenkildiden toivottiin parantavan viestintansa selkeytta ja ajantasaisuutta. Haastateltavat kertoi-
vat lasndolo- ja resursointitarpeista viestittavan usein ohimennen, epaselvasti tai liilan lyhyella va-

roitusajalla, mika on voinut johtaa vaarinymmarryksiin ja yllattaviin tilanteisiin. Viestinnan puutteelli-
suuksista johtuen ovat suunnitellut tyotehtavat ja aikataulut saattaneet menna kokonaan uusiksi ja

tyopaivat venya useamman tunnin verran tarkoitettua pidemmiksi.

Lisaksi, vaikka annettu vapaus ja osoitettu luottamus koettiin tervetulleiksi, toivottiin esihenkildiden
kuitenkin ottavan aiempaa aktiivisemmin huomioon tydntekijat, jotka tekevat suurimman osan
ajasta tyota etdna. Esimerkiksi sdanndlliset Teams-puhelut ja kuulumisten vaihtamiset koettiin eta-
tydssa tervetulleiksi. Esihenkil6ilta toivottiin myds nykyistd enemman palautetta seka kehityskes-
kustelujen tiheampaa jarjestamista. Haastateltavat kokivat tihedmman palautteenannon mahdollis-

tavan oman suorituksen tietoisemman huomioimisen.
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6 Pohdinta

Opinnaytetydn pohdintaosiossa syvennytaan tutkimustuloksiin, tarkastellaan niiden merkitysta ja
luotettavuutta seka arvioidaan tutkimusprosessin onnistumista. Ensin tarkastellaan tietoperustan ja
saatujen tutkimustulosten valisia yhtalaisyyksia ja eroavaisuuksia seka pohditaan tutkimustulosten
merkitysta suhteessa asetettuihin tutkimuskysymyksiin. Lisaksi esitetaan kehitys- ja jatkotutkimus-
ehdotuksia, tarkastellaan tutkimuksen eettisyytta ja arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta. Lopuksi
tarkastellaan tutkijan omaa oppimista ja kehittymista opinnaytetyon tekemisen aikana seka arvioi-

daan opinnaytetydprosessia kokonaisuudessaan.
6.1 Johtopaatokset

Opinnaytetydn paaasiallisena tavoitteena oli tuoda esiin, miten hybriditydmalliin siirtyminen on vai-
kuttanut assistenttien itsensa johtamisen tarpeeseen ja miten assistentit johtavat itseaan hybridi-
tydssa. Samalla opinnaytetydssa haluttiin kuvata, millaisena assistentit kokivat hybriditydmallin
seka miten assistenttien itsensa johtamista hybriditydssa voitaisiin tukea organisaatiotasolla entista

paremmin.

Opinnaytetydn paatutkimuskysymyksena oli, miten hybriditydmalliin siirtyminen on vaikuttanut as-
sistenttien itsensa johtamisen tarpeeseen. Alatutkimuskysymyksilla pyrittiin syventamaan paatutki-
muskysymysta ja selvittamaan, millaisena hybriditydmalli koettiin, mita itsensa johtamisen taitoja
hybriditydskentely vaatii assistenteilta, miten assistentit johtavat itseaan hybriditydssa seka miten
organisaatio tukee assistenttien hybriditydskentelya. Haastateltavien ndkemykset ja kokemukset
itsensa johtamisesta hybriditydssa olivat hyvin yhtenaisia huolimatta siita, ettd tutkimushaastattelut
jarjestettiin erillisind yksildhaastatteluina ja siita, ettd haastateltavat tydskentelivat asianajotoimis-
ton eri praktiikoissa. Vaikka assistenttien tydkuva oli perusteiltaan samanlainen kautta organisaa-
tion, vaihtelivat tyétehtavat ja kaytanteet jonkin verran praktiikoittain. Saatujen vastausten yhtenai-
syys voi kuitenkin selittyd haastateltavien samalla asemalla seka kertyneella tydkokemuksella or-

ganisaatiossa.

Opinnaytetyd saavutti tavoitteensa vastata paatutkimuskysymykseen, miten hybridityémalliin siirty-
minen on vaikuttanut asianajoassistenttien itsensa johtamisen tarpeeseen. Tutkittavat kertoivat,
etteivat kokeneet hybriditydmalliin siirtymisen vaikuttaneen heidan itsensa johtamisen tarpeeseen,
silld assistenttien tydnkuva ja tydtehtavat olivat sailyneet varsin samanlaisina kuin perinteisessa
lahitydmallissa. Tutkimustuloksia tarkasteltaessa ilmeni kuitenkin useita osa-alueita ja tilanteita,
joissa assistenttien itsensa johtamisen tarve oli selvasti kasvanut hybridityomalliin siirtymisen

myota.
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Tutkimustulokset osoittivat hybriditydssa itsensa johtamisen tarpeen korostuneen erityisesti tyohy-
vinvoinnin ja oman jaksamisen varmistamisen nakokulmasta, jolloin keskeisiksi itsensa johtamisen
osa-alueiksi nousivat omien rajojen tiedostaminen ja hallinta, tyotehtavien ennakointi, suunnittele-
minen ja priorisointi seka tehokas viestinta. ltsensa johtamisen tarpeen koettiin korostuvan entises-
taan kiireessa, yllattavissa tilanteissa, uuden oppimista vaativissa tilanteissa seka laajoja projekteja
hallinnoitaessa. Tutkimustulosten mukaan oman osaamisen kehittdminen, vahvuuksien tunnistami-
nen, vastuiden tiedostaminen seka omaan hyvinvointiin ja palautumiseen panostaminen ovat kes-
keisia tekijoita, joilla hybriditydn tuloksellista itsensa johtamista voidaan edistaa ja yllapitaa. (ks.
3.2)

Opinnaytety6 saavutti myds tavoitteensa vastata alatutkimuskysymyksiin, millaisena hybriditydmalli
koettiin, mita itsensa johtamisen taitoja hybriditydskentely vaatii assistenteilta, miten assistentit joh-

tavat itsedan hybriditydssa ja miten organisaatio tukee assistenttien hybriditydskentelya.
6.1.1 Hybridityomalli

Hybriditydmalli koettiin haastateltavien keskuudessa hyvin tervetulleeksi. Hybriditydmallin koettiin
lisdnneen tyodn ja vapaa-ajan tasapainoa, kasvattaneen tydmotivaatiota ja tyétehokkuutta seka pa-
rantaneen tydhyvinvointia (ks. 2.2). On mielenkiintoista huomioida, ettd vaikka haastateltavat koki-
vat hybriditydmallin kokonaisuudessaan hyvin positiiviseksi, kertovat tutkimustulokset hybriditydssa
olevan kuitenkin enemman haasteita kuin hyoétyja. Hybriditydssa haasteellisiksi koettiin erityisesti
erilaiset viestinnan puutteellisuudet ja ongelmat sekd omien rajojen asettaminen ja niista kiinni pita-
minen (ks. 2.3). Koettujen haasteiden maara voi osittain selittya asianajotoimiston vaikeasti enna-
koitavissa olevilla ja nopeasti muuttuvilla tydtilanteilla, jotka vaikeuttivat tyopaivien ja tyotehtavien
suunnittelemista ja ennakointia. Hybriditydssa kuvatuista haasteista huolimatta kertoivat tutkittavat
olevansa valmiina vaihtamaan tyopaikkaa, mikali hybriditydmallista joskus luovuttaisiin. Tama ko-
rostaa hybriditydmallin tarjoamisen tarkeytta ja sen keskeistd asemaa tydmarkkinoiden kilpailuteki-
jana (ks. 2.2).

6.1.2 Itsensa johtaminen

Hybridityoskentely vaatii assistenteilta monipuolisesti erilaisia itsensa johtamisen taitoja. Assistent-
tien tyonkuvan ollessa laaja, vaatii paivittainen tyossa selviytyminen tehokasta ja proaktiivista tyo-
otetta, usean kokonaisuuden samanaikaista hallintaa seka aktiivista viestintdd monien eri sidosryh-
mien valilla. Vaikka asianajotoimistoissa painopiste on juristien asiantuntemuksessa, ovat assisten-
tit korvaamaton osa asianajotoimistojen jokapaivaista toimintaa, tarjoten juristeille oman alansa
asiantuntijuutta ja rikastuttaen organisaation osaamista. Tutkimustulosten mukaan hybridityossa

tarkeimpina itsensa johtamisen taitoina esille nousivat proaktiivisuus, priorisointi, ennakointi,
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suunnitteleminen, tehokas viestinta, omien rajojen tunnistaminen ja niista kiinni pitdminen, uuden
oppiminen ja oman osaamisen kehittdminen, omien vastuiden ja vahvuuksien tunnistaminen seka
niiden hyddyntaminen (ks. 3.2). Koska tyotilanteet asianajotoimistossa olivat nopeasti muuttuvia ja
usein vaikeasti ennakoitavissa, koettiin erityisesti kertynyt tydkokemus, oman osaamisen kehittami-
nen, vastuiden tunnistaminen, uuden oppiminen ja proaktiivinen tyoote tarkeiksi itsensa johtamisen
ja kiireen hallinnan kannalta (ks. 3.2.2, 3.2.3). Mitd enemman tyokokemusta tyontekijalle on kerty-
nyt, sitd paremmin han parjaa kiireen keskella. Tyontekijan osaamisen ja taitojen lisdksi myos ajan-
hallinta- ja organisointitaidot vaikuttavat kiireen muodostumiseen tai muodostamattomuuteen. (Ek-
lund ym. 2021, 79.)

Assistentit kayttivat hybriditydssa useita itsensa johtamisen taitoja. Assistentit kertoivat kiinnitta-
vansa huomiota erityisesti viestinnan selkeyteen ja jatkuvuuteen, minka lisdksi keskeisiksi koettiin
tydtehtavien priorisointi ja kalenterointi seka tydpaivien suunnitteleminen tehtavien vaatimien tai
niille parhaiten sopivien tyontekopaikkojen, resurssien ja tydvalineiden mukaan. Assistentit hyodyn-
sivat tydssaan myods useita erilaisia sahkoisia tyokaluja varmistaakseen, etta tieto pysyy tallessa ja
saavutettavissa riippumatta siitd missa toita tehdaan. (ks. 3.2.3.) Hybridity6 edellyttaa tyontekijalta
oman toiminnan suurempaa ohjaamista ja itsenaisyytta, minka takia on tarkeaa, etta tyétehtavien
aikatauluttaminen ja priorisointi ovat hallussa. Molempien, seka tyon etta yhteistydn sujumisen var-
mistamiseksi, olisi eritoten etatydssa tarkeaa kiinnittaa huomiota niin tydtehtavien aikatauluttami-
seen kuin jatkuvaan aktiiviseen viestintdan. Lisaksi tulisi ymmartaa ja huomioida oman toiminnan
ja tyépanoksen vaikutus muiden toimintaan seka vastavuoroisesti ymmartada muiden toiminnan ole-

van riippuvaista omasta. (Vilkman 2019.)
6.1.3 Organisaation tuki

Organisaatio tuki hybriditydta kattavasti, tarjoten tyontekijoille useita hybridity6ta tukevia etuja, tyo-
valineita, laitteita ja koulutuksia. Organisaation positiivinen ja kannustava asenne hybridity6ta koh-
taan nakyi tyontekijoiden yksildllisten tarpeiden huomioimisena seka tarjottuna joustavuutena. Or-
ganisaation keskustelukulttuuri koettiin avoimeksi ja johtoporras helposti Iahestyttavaksi, mahdollis-
taen sujuvan yhteistydn organisaation ja tydntekijdiden valille. (ks. 2.4.) Luottamuksen rakentami-
nen voi hybriditydssa olla vaikeampaa kuin lahityéssa ja sen rakentaminen voi vieda enemman ai-
kaa. Saadessaan siihen mahdollisuuden, haluavat tydntekijat kuitenkin tavallisesti hoitaa tyénsa
hyvin ja olla annetun luottamuksen arvoisia riippumatta siita, missa toita tehdaan. (Vilkkman 2016,
27-30.) Annettaessa tyontekijoille mahdollisuuksia kayttda heidan kykyjaan ja taitojaan, mahdolli-
suuksia kehittya tydssaan seka mahdollisuuksia vaikuttaa tydhonsa liittyviin asioihin, on myos or-
ganisaatioon sitoutuminen vahvempaa (Viitala 2014, luku 1). Ennen koronapandemiaa hybridity6-

mahdollisuutta tarjottiin Iahinna vain juristeille ja ylemmalle johtoportaalle. Hybridityémallin



43

vakiinnuttua osaksi organisaation yleista toimintamallia ja koskemaan kaikkia tyontekijoita, kokivat

assistentit myds suurempaa arvostusta, luottamusta ja lisdantynytta tasavertaisuutta.

Vaikka organisaation tukeen ja esihenkildiden johtamiseen oltiin kokonaisuudessaan hyvin tyyty-
vaisia, ilmeni niihin liittyen kuitenkin muutama kehityskohde. Viestinnan ongelmien ja puutteiden
noustessa esiin kautta tutkimuksen, toivoivat assistentit osaltaan myos esihenkildiden parantavan
viestintdnsa ajantasaisuutta ja selkeytta. Vilkkman (2016, 40) on todennut avoimen vuorovaikutuk-
sen ja jatkuvan dialogin olevan keskeisia etatyojohtamisen osa-alueita, silla niiden toimimattomuu-
della on negatiivinen vaikutus myos kaikkiin muihin etatydjohtamisen osa-alueisiin. Taman teoreet-
tisen viitekehyksen voidaan todeta olevan vahvasti linjassa myo6s tdman tutkimuksen tulosten
kanssa, silla tutkittavat kokivat toimimattoman viestinnan vaikuttavan negatiivisesti paitsi heidan
itsensa johtamiseen, myds tydhyvinvointiin ja tydmotivaatioon. Toimivan viestinnan tarkeytta ja tar-
vetta on korostamassa se, etta viestinnan ongelmat ja puutteellisuudet nousivat esille kaikkia haas-

tattelurungon teemoja kasiteltaessa.

Viestinnan ongelmien lisaksi toivottiin esihenkildiden henkilostoresursseja lisattavan tai muutoin
parannettavan, jotta esihenkil6t pystyisivat olemaan paremmin Iasna johdettaviensa tydarjessa ja
tietoisempia vallitsevista tyotilanteista, resursointitarpeista ja mahdollisista ongelmista. Esihenkiloi-
den aktiivisempaa lasndoloa ja tukea kaivattiin erityisesti tydbkuorman hallinnan nakokulmasta. Las-
naolo, kuunteleminen, myo6tatunto ja tukeminen ovat keskeisia toimivalle vuorovaikutukselle (Suo-
men Mielenterveys ry 2024). Johtaakseen hybridity6ta tuloksellisesti tulisi esihenkildiden olla tietoi-
sia niin yksittaisten tyontekijoiden asenteista kuin tydyhteisdssa yleisesti vallitsevasta tydilmapii-
ristd (Haapakoski ym. 2020, 118-119). Tama olisi tarkeaa, silla hybriditydssa sosiaalisen tuen va-
hainen maara voi kasvattaa etatyontekijoiden kokemuksia yksindisyydesta ja eristaytyneisyydesta
seka heikentaa tiimin yhteisollisyytta (Eklund ym. 2021, 76; Vilkman 2016, 32-33). Lisaksi esille
nousi toive parantaa myos assistenttien resursseja, jotta muun muassa organisaation tarjoamiin
koulutuksiin olisi mahdollista osallistua nykyistd paremmin. Oman osaamisen kehittaminen ja jat-

kuva oppiminen koettiin tarkeiksi itsensa johtamista edistaviksi tekijoiksi.
6.1.4 Yhteenveto

Tutkimustuloksia ja tietoperustaa tarkasteltaessa voidaan tehda johtopaatds, etta hybriditydmalliin
siirtyminen on kasvattanut assistenttien itsensa johtamisen tarvetta ja korostanut hyvien itsensa
johtamisen taitojen tarkeytta. Vaikka hybriditydmalli luo assistenteille uudenlaisia haasteita seka
vaatii heiltd enemman itseohjautuvuutta ja proaktiivisuutta, koettiin kasvanut vapaus, joustavuus ja
mahdollisuus vaikuttaa omaan ty6hon positiivisina asioina. Asianajotydn ollessa luonteeltaan nope-
asti muuttuvaa, hakeutuu asianajoassistenteiksi todennakoisesti myos sellaisia henkildita, jotka

ovat jo osittain valmiiksi itseohjautuvia ja proaktiivisia, vaikka eivat naita piirteita itsessaan



44

tietoisesti tunnistaisikaan. Koska suurin osa asianajotoimistossa tehtavasta tydsta on riippuvaista
useiden henkildiden ja sidosryhmien valisesta yhteistyosta ja kommunikaatiosta, on hyva huomi-
oida oman itsensa johtamisen, toiminnan ja suorituksen olevan riippuvaista muista, seka painvas-
toin, oman toiminnan vaikuttavan muihin. Taten, tydskenneltdessa useiden sidosryhmien kanssa,
tulee vaistdmatta vastaan myds tilanteita, joihin ei voi itse vaikuttaa riippumatta siita, miten hyvin

itsedan pyrkii johtamaan.

Tutkimus vahvistaa, etta assistenttien itsensa johtamisen taitojen kehittdminen ja edistdminen ovat
keskeisid hybriditydmallissa menestymiselle. Naiden taitojen avulla assistentit voivat paremmin
hallita tyétehtaviaan, sailyttaa tyohyvinvointinsa ja sopeutua joustavasti tydymparistéssa tapahtu-
viin muutoksiin. Tarjoamalla assistenteille tukea ja mahdollisuuksia kehittda itsensa johtamisen tai-
tojaan, voidaan edistaa paitsi heidan tydssdan menestymistdan, myds organisaation kokonaisval-
taista tuloksellisuutta. Nama nakokulmat olisi hyva huomioida tulevaisuuden tydmallien suunnitte-

lussa ja tukipalveluiden kehittamisessa.

Tutkimustuloksilla voisi olla arvoa hybriditydmallin suunnittelussa ja kayttdonotossa missa tahansa
asianajotoimistossa tai vastaavanlaisessa organisaatiossa. Tutkimus voi myés tarjota hyddyllista
tietoa jo kaytdssa olevan hybriditydmallin tehostamiseen ja kehittamiseen. Erityisesti tydnantajille
ja esihenkildille tutkimus voi tarjota syvallisemman nakdkulman assistenttien monimuotoiseen roo-
liin ja siihen liittyviin vaatimuksiin. Ymmartamalla assistenttien tyon luonteen ja hybriditydomallin luo-
mat haasteet, voi tutkimus tarjota kaytanndllisia tyokaluja ja syventynytta ymmarrysta tukemaan
assistenttien itsensa johtamista entistd monipuolisemmin ja kattavammin tulevaisuudessa. Samalla
tutkimus voi tarjota ideoita siitd, miten luoda entista dynaamisempi ja tyontekijoiden monimuotoiset

tarpeet paremmin huomioiva tydymparisto.
6.2 Jatkotutkimus- ja kehitysehdotukset

Vaikka koronaviruspandemia on hellittdnyt ja tydelama normalisoitunut, tulee hybriditydmalli tuskin
poistumaan. Voisi olla mielenkiintoista tehda vastaavanlainen tutkimus silloin, kun hybridityomalli
on ollut kaytossa esimerkiksi viisi tai kymmenen vuotta. Talloin voisi tutkia, miten assistenttien it-
sensa johtamisen tarpeet ovat mahdollisesti muuttuneet, ja mitka ovat olleet hybriditydmallin pitka-
aikaiset vaikutukset. Samalla voisi olla mielenkiintoista tutkia, miten esimerkiksi organisaatiokult-
tuuri tai esihenkildiden johtamistyylit vaikuttavat tyontekijoiden itsensa johtamiseen. Tassa voisi tar-
kastella esimerkiksi sita, miten erilaiset johtamistyylit voivat joko tukea tai heikentaa itsensa johta-
mista. Samalla voisi olla mielenkiintoista tehda vertailevaa tutkimusta eri asianajotoimistojen valilla,
esimerkiksi vertailemalla isompien ja pienempien asianajotoimistojen kaytanteitd seka niiden vaiku-

tuksia assistenttien itsensa johtamiseen.
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Tulevaisuudessa olisi hyva panostaa entistd enemman konkreettisiin toimenpiteisiin, jotka tukisivat
assistenttien itsensa johtamista hybriditydbmallissa. Tahan voisi kuulua esimerkiksi mentorointia,
resurssien tarjoamista ja erilaisia koulutusohjelmia hyvinvointiin, ajanhallintaan, itsensd motivointiin
ja etatydskentelytekniikoihin liittyen. Erilaiset koulutusohjelmat voisivat tarjota assistenteille hybridi-
tydssa tarvittavia taitoja ja strategioita. Lisdamalla resursseja voitaisiin edistda assistenttien mah-
dollisuuksia panostaa omaan ammatilliseen kehitykseen ja samalla parantaa tyohyvinvointia seka
tydmotivaatiota. Mentorointi taas tarjoaisi mahdollisuuden saada ohjausta ja jakaa kokemuksia kol-

legoiden kanssa, mika edistaisi ammatillista kasvua ja itsensa kehittamista edelleen.

Assistenttien itsensa johtamista hybriditydssa voitaisiin tukea myds parantamalla organisaation si-
sdista viestintda. Huolehtimalla tiedonkulun sujuvuudesta voitaisiin varmistaa, etta tyétehtavista
seka niihin liittyvistd mahdollisista muutoksista ja paatoksista oltaisiin aina tietoisia. Toimivalla vies-
tinnalla pystyttaisiin parantamaan tyotehtavien ennakointia ja suunnittelua seka tehostamaan ajan-
kayttda ja tyontekoa. Suoraan mitattavien hyotyjen ohella nayttaytyisi toimiva viestinta myos pa-
rempana yhteistydna seka tyontekijoiden parempana sitoutuvuutena. Taman lisaksi olisi tarkeaa
yllapitaa ja edistaa organisaatiossa jo vallitsevaa avointa ja kannustavaa ilmapiiria. Yksi tapa edis-
taa avointa ja kannustavaa ilmapiiria voisi olla saanndlliset vuorovaikutustilanteet, kuten esimer-
kiksi kuukausittaiset palaverit, joissa assistentit paasisivat jakamaan kokemuksiaan ja kaytantéjaan
paitsi keskendan, myds yhteisesti esihenkildiden kanssa. Avoin, osallistava ja idearikas tyoilmapiiri

hyodyttaa paitsi tyontekijoita, myos organisaatiota.

Kaikkien naiden toimenpiteiden avulla voisi organisaatio vahvistaa assistenttien valmiuksia toimia
itsendisesti ja vastuullisesti hybriditydssa, samalla tukien heidan ammatillista kehitystaan ja hyvin-
vointiaan. Tyontekijoiden tuloksellisuus ja hyvinvointi nakyy myos organisaation tuloksellisuutena ja

hyvinvointina.
6.3 Tutkimuksen luotettavuus

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan tarkastella reliabiliteetin, validiteetin ja eettisyyden
kasitteiden kautta (Puusa & Juuti 2020, luku 5). Reliabiliteetin ja validiteetin avulla voidaan arvioida
tutkimuksen kokonaisluotettavuutta. Validiteetilla eli tutkimuksen patevyydella viitataan siihen, mi-
ten hyvin ja kattavasti tutkimuksessa kaytetyt menetelmat mittaavat sita, mita tutkimuksen on tar-
koituksena mitata. (Vilkka 2021, luku 7.)

Tutkimusaineisto kerattiin haastattelemalla seitsemaa assistenttia heidan subjektiivisista kokemuk-
sistaan ja nakemyksistaan itsensa johtamiseen, hybriditydhon ja organisaation tukeen liittyen. Tut-
kittavilta edellytettiin vahintaan vuoden kokemusta asianajotoimistotyosta ja vahintaan puolen vuo-

den kokemusta hybriditydmallista, jotta heille oli ehtinyt kertya tarpeeksi kokemusta ja tietoa paitsi
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asianajotoimistossa tydskentelemisesta, myos hybriditydmallin mukaisesti tydskentelemisesta. Tut-
kimushaastatteluihin ei otettu mukaan harjoittelijoita tai muita maaraaikaisessa tydsuhteessa ole-
via, silla he tekivat paasaantoisesti lahityota tai tydoskentelivat epasaannollisesti. Kaikki tutkittavat
tyoskentelivat assistentteina saman asianajotoimiston eri praktiikoissa, jolloin heidan asemansa
organisaatiossa oli keskendan samanlainen. Alun perin kaikki haastattelut oli tarkoituksena toteut-
taa kasvotusten, mutta aikataulujen yhteensovittamisesta johtuen jouduttiin yksi haastatteluista jar-
jestdmaan Microsoft Teams -sovelluksen valityksella. Jotta haastateltavilta oli mahdollista saada
mahdollisimman subjektiivista tietoa, eivatka muiden mielipiteet, kokemukset tai ndkemykset vai-
kuttaisi heidan omiinsa, jarjestettiin tutkimushaastattelut erillisina yksilohaastatteluina. Haastattelu-
rungon kysymykset pyrittiin muotoilemaan mahdollisimman ymmarrettavasti, jotta tutkittavat pystyi-

sivat vastaamaan kysymyksiin laajasti ja monipuolisesti.

Puolistrukturoitu haastattelu mahdollistaa tarkentavien kysymysten esittamisen seka kysymysten
esittamisjarjestyksen muuttamisen. Koska haastattelutilanteessa osa haastateltavista vastasi use-
ampaan kysymykseen kerrallaan ja osaa kysymyksista tuli tarkentaa, poikkesi kysymysten esitta-
misjarjestys osittain haastattelurungon mukaisesta jarjestyksesta. Kahden ensimmaisen haastatte-
lun jalkeen muutaman haastattelukysymyksen esitysmuotoa myds selkeytettiin. Kaikki haastattelut

litteroitiin mahdollisimman pian haastattelujen toteuttamisen jalkeen.

Haastattelujen pienesta maarasta johtuen eivat tutkimustulokset ole yleistettavissa, mika heikentaa
tutkimuksen validiteettia. Vilkan (2021a, luku 7) mukaan tutkimustulosten yleistettavyys ei niinkaan
ole keskeista laadullisen tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa, silla laadullisen tutkimuksen paa-
asiallisena tavoitteena on tiedon ja ymmarryksen lisaaminen tutkittavasta ilmiosta tai asiasta.
Koska tutkimushaastatteluista saadut tulokset koostuvat tutkittavien subjektiivisista kokemuksista
ja nakemyksista, ei tutkimuksen luotettavuus valttamatta paranisi isommallakaan otannalla. Lisaksi
aineiston kyllaantymista oli havaittavissa jo vildennen haastattelun kohdalla, jolloin lisdhaastattelut
eivat valttdmatta olisi tuoneet tutkimukselle lisdarvoa. Tuomi ja Sarajarvi (2018, 99) maarittelevat
tutkimusaineiston saturaation eli kylldantymisen tilanteeksi, jossa tutkimusongelman kannalta ei

enai saada uutta tietoa, silla aineisto alkaa toistamaan itseaan.

Tutkimuksen reliabiliteetilla eli luotettavuudella viitataan siihen, miten hyvin kaytetyt tutkimusmene-
telmat mittaavat tutkimuksen kohteena olevaa asiaa tai ilmiéta. Tutkimuksen luotettavuutta kasitel-
taessa on keskeista arvioida, voiko havaittu tutkimustulos olla sattumanvarainen vai olisivatko tu-
lokset samanlaiset, mikali tutkimus toistettaisiin samalla tavalla samoille henkildille. (Vilkka 2021,
luku 7.) Laadullisen tutkimuksen luotettavuudelle on keskeista tuottaa syvallista ymmarrysta tutkit-
tavasta ilmiosta. Mita syvallisemmin ja monipuolisemmin tutkittavaa ilmiota pystytdan kuvaamaan,

sitd vahvempi tutkimuksen reliabiliteetti on. (Puusa & Juuti 2020, luku 12.) Koska
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asianajoassistenttien itsensa johtamisesta hybriditydssa ei ole tehty taysin rinnastettavissa olevia
tutkimuksia, ei saatuja tutkimustuloksia ole mahdollista verrata aiemmin toteutettujen tutkimusten
tuloksiin. Tutkimuksen luotettavuutta ei siten ole mahdollista arvioida toistettavuuden nakokul-
masta. Koska hybridity0 ja itsensa johtaminen ovat globaaleja ilmidita, kaytettiin opinnaytetyon teo-
reettisen viitekehyksen l[ahdemateriaalina mahdollisimman luotettavia ja ajantasaisia, suomen- ja

englanninkielisia, l1ahteita.

Opinnaytetydssa noudatettiin hyvaa tieteellista kaytantoa eli hyvaa tutkimusetiikkaa opinnaytetyo-
prosessin alusta loppuun saakka. Tutkimuseettisen neuvottelukunnan mukaan on Suomessa toimi-
van tutkijan sitouduttava noudattamaan ihmiseen kohdistuvan tutkimuksen eettisia periaatteita.
Tama tarkoittaa sita, etta tutkimuksessa on kunnioitettava paitsi tutkittavien itsemaaraamisoikeutta
ja ihmisarvoa, myds luonnon monimuotoisuutta ja kulttuuriperintdja. Tutkimus ei saa aiheuttaa mer-
kittavia riskeja, haittoja tai vahinkoja tutkimuksen kohteena oleville. (Kohonen, Kuula-Luumi &
Spoof 2019, 5-7.) Tutkimusetiikan nakokulmasta tulee tutkijan varmistaa empiirista tutkimusta teh-
dessa, ettei yksittaisia henkildita pystyta tunnistamaan tutkimusaineistosta (Tuomi & Sarajarvi
2018, 27). Tutkittavien yksildivia tietoja, kuten ikda, sukupuolta ja tarkkaa tydnkuvaa ei tutkimuk-
sessa tuotu esille, jotta tutkittavien anonymiteetti sailyisi mahdollisimman puuttumattomana. Myos
organisaatio, jossa tutkittavat tydskentelivat, sailytettiin anonyymina ja siita puhuttiin tassa tutki-

muksessa ainoastaan asianajotoimistona.

Avoimuus on keskeinen tekija seka tieteen arvioinnille etta sen edistamiselle. Tutkimuksen avoi-
muudesta voidaan huolehtia esimerkiksi tallentamalla tutkimusaineisto muiden saataville. Aineiston
avoimuutta maariteltdessa tulee ottaa huomioon muun muassa yksityisyyden ja henkilotietojen
suoja, sananvapaus ja tieteen vapaus. Tietoja kerattdessa on tutkittavia informoitava aineiston
avoimuudesta. Tietoon perustuva suostumus on keskeinen eettinen periaate ihmiseen kohdistu-
vassa tutkimuksessa. Jotta tutkimukseen osallistumisesta voitaisiin tehda tietoon perustuva paa-
tos, tulee tutkimukseen osallistuville antaa riittavasti ja ymmarrettavasti tietoa tutkimuksesta ja sen
toteutuksesta. (Kohonen ym. 2019, 8-13.) Tutkimushaastatteluihin osallistuville lahetettiin haastat-
telukutsun mukana saatekirje (liite 2), joka sisalsi tarkeaa tietoa muun muassa tutkimuksen toteu-
tuksesta, kayttétarkoituksesta, anonymiteetista ja vapaaehtoisuudesta. Saatekirjeen tarkoituksena
oli antaa tutkittaville selkea ja kattava kuva tutkimuksesta seka tutkimusaineiston kaytosta. (Koho-
nen ym. 2019, 9.)

6.4 Opinnaytetyoprosessin ja oman oppimisen arviointi

Opinnaytetydprosessini [&hti kayntiin kevaalla 2022 osallistumalla opinnaytetydn aloituskurssille,
jossa prosessia kasiteltiin oppimateriaalien ja etdluentojen kautta. Opinnaytetydprosessin aloittaes-

sani elettiin koronaviruspandemian huippua. Samaan aikaan olin tydharjoittelussa
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asianajotoimistossa, minka lisaksi suoritin opintoihini liittyvia kursseja. Huolimatta arjen hektisyy-
desta halusin kavereideni innostamana aloittaa myds oman opinnaytetyoni tekemisen ja saada
prosessin kayntiin. Samalla taka-ajatuksena oli mahdollisen aiheen I6ytaminen tyoharjoittelun

kautta.

Opinnaytetydn aiheen valinta tuntui aluksi haastavalta. Tyon aloittaessani tiesin kuitenkin, etta pi-
taakseni motivaationi ylla, tulee aiheen olla itselleni Iaheinen ja mielenkiintoinen. Olen aina ollut
kiinnostunut ihmisista ja heidan toimintansa takana piilevista syista ja mekanismeista. Ty6elama on
koko ajan muuttumassa entista inmislaheisemmaksi ja yksildon huomioivammaksi, samalla kasvat-
taen jatkuvasti vauhtiaan ja vaatien tydntekijéiltd enemman. Koronaviruspandemia ja sen myo6ta
nykyaan jo vakiintuneet eta- ja hybriditydmallit ovat kasvattaneet tarvetta itsensa johtamiselle ja
nostaneet aiheen pinnalle. ltsensa johtaminen on asia, jossa olen itse ollut tydeldaman kontekstissa
hyva, mutta arki- ja vapaa-ajan kontekstissa epaonnistunut useammin kuin onnistunut. Jotta koko-
naisuus olisi tasapainossa, eivatka eri elamanalueet karsisi toistensa vaikutuksesta, tulisi hybridi-
ja etatydmallien mukaisesti tydskenneltdaessa olla kuitenkin hyva johtamaan itsedan niin tyo- kuin
vapaa-ajalla. Tama pohdinta, koronaviruspandemia seka oma aktiivinen pyrkimykseni johtaa it-
seani paremmin ovat asioita, jotka herattivat mielenkiintoni opinnaytetyon aihetta kohtaan. Samalla
halusin saada mahdollisuuden tuoda esiin juuri assistenttien tydkuvan kannalta tarkeita itsensa
johtamisen taitoja ja tarjota tietoa siita, miten naiden taitojen kehittdmista ja yllapitamista voitaisiin

paremmin tukea tassa muuttuvassa tydmaailmassa.

Mielenkiinnosta ihmisluontoa, -toimintaa ja psykologiaa kohtaan seka tydharjoittelun ja vallitsevan
pandemian johdosta paadyin lopulta tutkimaan assistenttien itsensa johtamista ja sen kasvanutta
tarvetta hybriditydmalliin siirtymisen myo6ta. Koska tydskentelin itse opinnaytetyon kirjoittamisen
aloittaessani perinteisen lahitydmallin mukaisesti, koin mielenkiintoiseksi seurata tyéelaman muu-
tosta ja hybriditydmallin vakiintumista osaksi uutta normaalia. Oma lahity6skentelyni verrattuna
muiden hybridi- ja etatyéskentelyyn antoi minulle myés hyvan vertailupisteen, josta koin olevan
hyotya opinnaytetyéta laatiessani. Alun perin opinnaytetyéni yhtena keskeisena aiheena oli myds
tydhyvinvointi. Itsensa johtamisen, hybridityon ja tydhyvinvoinnin ollessa kaikkien kuitenkin hyvin
laajoja aiheita, paadyin lopulta rajaamaan tydhyvinvoinnin kasittelyn vain osaksi itsensa johtamista

ja hybridity6ta, enka kasittelemaan sita erillisena kokonaisuutena.

Keskeneraisista kursseista, tydharjoittelusta ja mydhemmin vakituisesta tydsuhteesta johtuen olivat
resurssini opinnaytetyon tekemiseen rajalliset koko prosessin ajan ja eteneminen siten tosi hidasta.
Vuoden 2023 talvella koimme lisaksi perheessamme kaksi isoa menetysta, minka johdosta oma
jaksaminen otti hetkellisesti varsin paljon takapakkia. Taten, kun olin alun perin suunnitellut saa-

vani opinnaytetyoni valmiiksi puolessa vuodessa, venyi prosessin loppuun saattaminen
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todellisuudessa kahteen vuoteen. Tiesin, ettd opinnaytetyon loppuun saattamiseksi ja valmistuak-
seni tulisin tekemaan paljon pitkia paivia ja tarvitsemaan hyvaa itsekuria. Toisaalta en halunnut
polttaa itseani loppuun tekemisen prosessissa. Itsensa johtaminen aiheena oli siten hyvin |&heinen
myds oman elamani kannalta ja kulki vahvasti rinnalla koko opinnaytetyon kirjoittamisen ajan. lI-
man jarjestelmallista itsensa johtamista ja laheisiltd seka tydpaikalta saatua tukea ei tata opinnay-

tetyota olisi syntynyt.

Opinnaytetydni kvalitatiivisen tutkimusosion toteutin puolistrukturoiduilla teemahaastatteluilla huhti-
kuussa 2023. Kuusi seitsemasta haastattelusta toteutettiin suunnitellusti kasvotusten asianajotoi-
miston tiloissa. Yksi haastatteluista jouduttiin jarjestdmaan Microsoft Teams -sovelluksen valityk-
selld, jotta aikataulut saatiin sopimaan. Vaikka yksi haastatteluista jouduttiin jarjestdmaan etayhtey-
den valitykselld, koen, ettd vuorovaikutus sailyi tasaisen hyvana ja luonnollisena kaikissa haastat-

telutilanteissa.

Opinnaytetydprosessin aloittaessani oli hybriditydn aihe viela varsin tuore. Hybridi- ja etatyén nos-
taessa suosiotaan suuresti seka koronaviruspandemian pakottamana, etta osittain luonnollisesti
tydeldaman muutoksen myéta, 16ytyi luotettavaa kirjallisuutta seka itsensa johtamiseen etta hybridi-
tyohon liittyen kuitenkin jo paljon. Tydelaman kehittyessa jatkuvasti ja vastuun siirryttdessa yha
enemman tyontekijoille itselleen, uskon itsensa johtamisen ja hybridityon pysyvan ajankohtaisina
aiheina pitkaan ja niista julkaistavan useita uusia kirjoja, oppaita, artikkeleita ja tutkimuksia lahivuo-

sina.

Koen, etta saavutin suunniteltua aikataulua lukuun ottamatta suurimman osan opinnaytetydlleni
asettamista tavoitteistani hyvin. Koska olin parjannyt opinnoissani hyvin, ajattelin myds opinnayte-
tyodn kirjoittamisen olevan varsin helppoa. Huomasin kuitenkin hyvin nopeasti olleeni vaarassa ja
opinnaytetyon olevan taysin erilainen prosessi kuin opintojeni aikaiset muut projektit ja raportit.
Omat itseni johtamisen taidot ja projektinhallintataidot kehittyivat prosessin aikana paljon, minka
lisaksi opin myds pitkdjanteisyytta seka armollisuutta itseani kohtaan. Kaikessa ei millaan voi olla
taydellinen eika kaiken tarvitsekaan olla taydellista. Jos kaikki olisi taydellista, olisi kaikki saman-
laista eika siten enaa mielenkiintoista. Virheet kuuluvat elamaan ja ovat oppimiskokemuksia, eivat
maailmanloppu. Jos olisin jatkanut opinnaytetydni parantamista ja viilaamista kunnes kokisin sen
olevan taydellinen, valmistuisi tyo vasta silloin kun olen harmaa ja kiikkustuolissa. Tyon venymi-
sesta johtuen koin omien voimavarojeni olevan sita rajallisempia, mitd enemman aikaa tyon lop-
puun saattamiseen meni. Tasta huolimatta olen osittain myos kiitollinen siita, ettd prosessin lop-
puun saattaminen vei niin kauan kuin vei, silld koen etta sain suurimmat oppini ja oivallukseni

vasta prosessin loppupuolella.
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Liitteet

Liite 1. Teemahaastattelun runko

Assistenttien itsensa johtaminen hybridityossa

Teemat:

Hybridityd

1.

N o ok w D

Mitka tekijat saavat sinut valitsemaan toimistolla tydskentelyn vs. etatyoskentelyn?
Miten hybridityd/hybriditydhon siirtyminen on vaikuttanut tyohosi?

Mitka asiat koet haasteelliseksi hybriditydssa, enta helpoiksi?

Mitkd ovat mielestasi hybriditydn huonot puolet, enta hyvat puolet?

Millaisten asioiden koet haittaavan hybridityoskentelya?

Millaisten asioiden koet edistavan hybridityoskentelya?

Mika mielestasi toimii hybriditydssa ja mita pitaisi viela kehittaa?

ltsensa johtaminen

8.
9.

10.

11.
12.
13.

14

Onko hybriditydohon siirtyminen vaikuttanut itsesi johtamisen tarpeeseen? Miten?

Miten johdat itsedsi hybriditydssa?

Millaisten tekijoiden koet vaikuttavan positiivisesti/mahdollistavasti/edistavasti itsesi johta-
miseen?

Millaisten tekijoiden koet vaikuttavan haittaavasti itsesi johtamiseen?

Millaiset itsensa johtamisen taidot koet keskeisiksi oman tydsi kannalta?

Onko jotain tilanteita tai tyotehtavia, joissa itsensa johtamisen tarve korostuu erityisesti?

. Onko joidenkin itsensa johtamisen taitojen tarkeys korostunut erityisesti etatyossa vs. lahi-

tyossa’?

Organisaation tuki

15.
16.
17.
18.
19.
20.

Miten organisaatio/esihenkil® tukee hybridityota?

Miten haluaisit organisaation/ esihenkilon tukevan hybridityota?
Miten organisaatio/esihenkild tukee itsensa johtamista?

Miten toivoisit organisaation/esihenkilon tukevan itsensa johtamista?
Millainen merkitys organisaation/esihenkilon tuella on?

Miten toivoisit itseasi johdettavan/millaista johtamista toivoisit esihenkil6lta hybridityossa?



55

Liite 2. Saatekirje

Pyydan teitd osallistumaan haastatteluun osana opinnaytetyotani. Opinnaytetyon tarkoituksena
on selvittaa assistenttien kayttamia itsensa johtamisen taitoja seka niiden lisdantynytta tarvetta ja
kayttoa hybriditydohon siirtymisen myota. Lisaksi opinnaytetydn tarkoituksena on selvittéda, miten

organisaatio tukee assistenttien hybriditydssa tarvittavaa itsensa johtamista.

Haastatteluun osallistuminen on téysin vapaaehtoista. Voitte kieltdytya osallistumasta tai keskeyt-

taa haastattelun syyta ilmoittamatta milloin tahansa.

Tutkimushaastattelut toteutetaan yksilollisilla teemahaastatteluilla, jotka nauhoitetaan haastattelu-
tilanteessa. Haastattelusta saadut tulokset kasitellaan nimettomina ja luottamuksellisesti, eika yk-
sittaista vastaajaa pysty tunnistamaan opinnadytetyon raportista. Tutkimusaineisto on ainoastaan

opinnaytetyon tekijan kaytossa ja opinnaytetyon valmistuttua aineisto havitetaan asianmukaisesti.

Haastattelusta saatuja tuloksia kdytetaan Haaga-Helian ammattikorkeakoulun tradenomin tut-

kinto-ohjelman opinnaytetydssa, joka tullaan julkaisemaan séhkdisena Theseuksessa.

Osallistumalla haastatteluun annat luvan kayttda vastauksiasi aineistona opinndytetyossa.

Kerron mielellani liséa, mikali teilld on kysyttavaa tai haluatte lisatietoja opinnaytetydstani.

Osallistumisesta kiittden,

Kristiina Jarvelaid

Liiketoiminnan palveluratkaisut ja kielet
Tradenomi, AMK

Haaga-Helian ammattikorkeakoulu

kristiina.jarvelaid@haaga-helia.fi

Opinnaytetyon ohjaajana toimii Heikki Pitkéanen, lehtori, Haaga-Helian AMK/ HR ja johtaminen.
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