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Opinnaytetyon aiheena oli hybridityontekijan resilienssi muutostilanteissa eli hyb-
riditydon mallilla seka etana etta tyopaikalla Iasna tydskentelevan henkilon kyky ja
vahvuus sopeutua muutoksiin. Tutkimuksessa oli tarkoitus selvittaa, vaikuttaako
etatydskentelyn ja lahitydskentelyn valinen maara Kohdeyrityksessa X tydsken-
televan tyontekijan resilienssiin organisaation muutostilanteissa.

Opinnaytetyon teoriaosuudessa kasiteltiin organisaation muutostilanteisiin, muu-
tosjohtamiseen, eta- ja hybriditydskentelyyn seka resilienssiin liittyvia teemoja.
Teoriatiedon pohjalta tutkimusta varten luotiin kyselylomake, joka lahetettiin tut-
kimuksen yhteistydtahon, Kohdeyritys X:n yksikdn henkildstolle. Kyseessa oli
monivalintakysymyksilla toteutettu maarallinen tutkimus, jossa selvitettiin henki-
|6ston kokemuksia hybriditydskentelyyn, muutostilanteisiin, muutosjohtamiseen
ja muutosviestintaan liittyen. Tutkimus toteutettiin anonyymina ja kysymysten
asettelussa huomioitiin vastaajan identiteetin sailyminen.

Tutkimuksen kyselyn vastauksia analysoimalla voitiin havaita, ettd Kohdeyrityk-
sessa X etatydn maara voi joissain tilanteissa vaikuttaa tyontekijan resilienssiin
organisaation muutostilanteissa. Tydyhteison ja tyontekijoiden resilienssi ja kes-
keinen luottamus voivat voimistua, kun tyoyhteiso tapaa toisiaan ajoittain myos
fyysisesti tyopaikalla tyoskennellen. Lisaksi tutkimuksessa havaittiin etatyosken-
telyn positiivisia tyontekijan sitoutumista ja tyohyvinvointia edistavia vaikutuksia.
Hybriditydskentelyn mallissa tyOyhteison jasenet voivat tydoskennella sopivassa
suhteessa etana seka tyopaikan toimipisteessa paikan paalla.
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The title of the thesis is resilience of the hybrid work employee in situations of
change. It means the ability and strength to adapt to changes as a person working
within the hybrid work model. The purpose of the research was to find out whether
the amount of remote work and office work affects the resilience of an employee
working in Organization X in situations of change.

The theory part of the thesis focused on themes related to situations of change,
change management, remote and hybrid working, and resilience. A questionnaire
was created based on theoretical knowledge. The questionnaire was sent to the
personnel of the chosen unit of Organization X. It was a quantitative survey with
multiple-choice questions, in which the personnel experiences related to hybrid
working, change situations, change management and change communication
were investigated. The research was carried out anonymously. The layout of the
questions was formed to protect respondents’ identity.

Answers of the survey were analyzed. It was found out that in some situations
the amount of remote work can affect the employee's resilience in situations of
change in Organization X. The resiliency and common trust of the work commu-
nity and employees can get stronger when the work community meets each other
regularly face to face at the workplace. In addition, the research found multiple
positive effects of remote working. The possibility to work remotely promotes em-
ployee commitment and well-being at work. In the hybrid working work commu-
nity the members can work partly remotely and partly onsite getting positive ef-
fects from both forms of work.
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1 JOHDANTO

Resilienssilla tarkoitetaan henkilon kykya ja vahvuutta sopeutua muutoksiin, yl-
lattaviin tilanteisiin tai haasteisiin. Resilienssiin vaikuttavat henkilon luonteenpiir-
teet, mutta se voi myos kehittya ihmisen elaman myota kokemusten karttuessa.
Tyoympariston yllattavissa tilanteissa esihenkildlla on hyvin merkittava vaikutus
tyontekijan resilienssiin. Laadukas muutosjohtaminen seka viestinta ovatkin
avainasemassa pitamaan tyoyhteisba motivoituneena ja hyvinvoivana myos

haastavissa tai kuormittavissa tilanteissa. (Lipponen 2022.)

Tassa opinnaytetydssa tutkitaan, miten hybriditydskentely vaikuttaa tydntekijan
resilienssiin tydympariston muutostilanteissa. Eta- ja hybridityoskentelysta on tul-
lut viime vuosina monelle tydpaikalle ja tydntekijalle normaali osa arkea. Sahkai-
set jarjestelmat ovat kehittyneet merkittavasti ja niiden avulla tydyhteiso voi toimia
sulavasti myos taysin etana. Nykyinen tyomalli on monella tydpaikalla niin sa-
nottu hybriditydomalli, jolloin tydntekijat saattavat tehda tyon kuvasta ja henkilosta
riippuen eri maaran toita etana ja tyopaikalla. Hybridityo on yleistyessaan muut-
tanut myds esihenkilotyota ja viestintaa. (Eklund, Jaaskelainen, Salminen & Lind-
holm 2021, 58.)

Esihenkilo ja tyontekijat eivat valttamatta vakituisesti tapaa toisiaan kasvotusten
ja niin sanotut kahvipodytakeskustelut, jotka ovat omiaan myos henkiloston tunne-
tilojen ymmartamiseen, ovat todennakoisesti monilla tydpaikoilla vahentyneet.
(Rope 2021, 138-140.) Muutostilanteissa henkiloston tyohon liittyvat tunnetilat,
innostuneisuus ja motivaatio ovat avainasemassa (Pirinen 2023, luku 3.1). Opin-
naytetyon tutkimus tehdaan kohdeyritykselle X. Maarallisella tutkimuksella selvi-
tetdan, miten hybridimallilla kohdeyrityksessa tyoskenteleva tyontekija kokee
muutostilanteet, muutosjohtamisen ja -viestinnan, seka vaikuttaako etatyon ja toi-

mipaikalla tapahtuvan lahityon keskeinen maara muutosten kokemukseen.

Kohdeyritys X on vahittaismyyntia harjoittava kaupanalan yritys, jonka toimistolla
asiantuntijatehtavissa henkilosto tyoskentelee joustavasti hybridina niin, etta eri

yksildiden etatyon ja lahityon viikko- seka kuukausikohtaiset maarat vaihtelevat



keskenaan. Tutkimus toteutetaan anonyymisti taytettavalla sahkoisella kyselylo-
makkeella ja siind kaytetddn maarallistd tutkimusmenetelmaa. (Vilkka 2021,
120).

Muutosjohtamiseen ja hybridityontekijan resilienssiin keskittyva opinnaytetyo
hyodyttaa kohdeyrityksen hr-osastoa seka johtoa. Opinnaytetyon tekijalle tutki-
muksen tekeminen on hyodyllinen oppimiskokemus, joka ohjaa samalla pohti-

maan itseaan tyontekijana opinnaytetyon aiheen teemoihin perehtyessa.



2 ETATYOSKENTELY JA HYBRIDITYO

Etatyoskentelyn ja hybriditydn mallit ovat nykyaan monen yrityksen ja tyontekijan
normaalia arkipaivaa. Useassa yrityksessa on kaytdssaan niin sanottu hybridi-
tyomalli, jolloin tyOpaikalle kokoonnutaan silloin, kun se tuntuu mielekkaalta ja
tarpeelliselta, eli tyota tehdaan niin etana kuin myos lahityona tyopaikalla. Hybri-
dityon kasite on ainakin toistaiseksi vakiintumaton. (Tyoterveyslaitos 2024a.) Eta-
tyon ja lahityon keskeinen maara vaihtelee tyopaikkakohtaisesti seka organisaa-
tion sisalla eri tydtehtavissa sen mukaan, miten on sovittu ja mika koetaan tyoyh-
teisdn ja tyon sujuvuuden kannalta hyodyllisena. Kun etatyoskentely muutama
vuosi sitten pandemian vuoksi pakon sanelemana yleistyi radikaalisti, havaittiin
monessa organisaatiossa etatyon parantaneen tyotehoa. Tyohon keskittyminen
koettiin helpommaksi ja keskeytyksia ilmeni keskimaarin vahemman kuin tyopai-
kalla tyoskennellessa. (Eklund ym. 2021, 12.) Toisaalta taas tyOpajoissa tai
muissa osallistavissa kokouksissa tyOpaikalla tapahtuvan lahitydskentelyn fyysi-
nen laheisyys voi tuottaa tyoyhteisolle merkittavia etuja esimerkiksi luovuuden

sytyttamisessa (Haapakoski, Niemela & Yrjola 2020, luku 1).

Eri organisaatiot hiovat kullekin liiketoiminnalle sopivia hybriditydmalleja. Hybridi-
tyossa onkin tarkeaa, etta hybriditydn kaytantdja muotoillaan ja sovitaan yhteis-
tyossa organisaation jasenten kesken. Tama mahdollistaa yritysta l[oytamaan te-
hokkaampia toimintatapoja ja hydodyntamaan eri yksildiden erilaisuutta samalla,
kun henkilostdoa osallistavalla toiminnalla voidaan vaalia tyotyytyvaisyytta. Par-
haimmillaan hybridityo luo tyonteolle puitteet, joissa huomioidaan tasapuolisesti
seka tyonantajan etta tyontekijoiden tarpeet ja tavoitteet. Onnistuneen hybridi-
tydskentelyn edellytyksia ovat muun muassa toimiva yhteistyo ja avoin vuorovai-
kutus, tyontekijan osaaminen ja itsensa johtamisen taito, toimiva tydymparisto ja

tyévalineet sekad hybridityéta tukeva johtaminen. (Eklund ym. 2021, 24, 99.)

2.1 Etatyoskentelyn hyodyt ja haasteet

Etatyoskentely ja siihen liittyvat hyodyt seka haasteet ovat olleet viime vuosina
aktiivisesti tutkimusten kohteena. Vuonna 2022 Elinkeinoelaman keskusliiton

teettamassa tutkimuksessa on tarkasteltu yhteensa yhdentoista eri toimialoilla



toimivan yrityksen henkiloston ja johdon kokemuksia etatyoskentelysta. Tutki-
muksessa ilmeni, kuinka rutiininomaiset tehtavat koettiin etatyoskentelyssa kaik-
kein sujuvimmaksi, kun taas kehittamistyo ja uusien tehtavien tai vastuualueiden
haltuunotto, eli tydssa tapahtuvat muutokset, koettiin etdna tyoskennellessa
haastavimpina omaksua. Vastauksista ilmenee myds tyontekijan roolin vaikutuk-
set siihen, kuinka etatyoskentely koetaan. Jokaisella osa-alueella tyontekijat ko-
kivat tyotehtavan suorittamisen etatyoskentelyssa sujuvampana kuin miten joh-
taja-asemassa tyoskentelevat henkilot sen kokivat (kuvio1). (Erkkila, Vuorela &
Kultanen 2022, 6).

Arvioi kuinka hyvin seuraavia tehtéviéd pystyy mielestési tekem&an eténd.
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Kuvio 1. Eri tyotehtavien tekemisen sujuvuus etatyoskentelyssa. (Erkkila ym.
2022, 6)

Etatydskentely voi olla pakotettua tilanteissa, joissa tydnantajalla ei ole tarjotta-
vana tyoskentelyyn sopivaa toimipistetta. Hybridityossa etatyoskentely sen sijaan
on vapaaehtoista ja se yleisesti koetaan lisdarvoa tuottavana etuoikeutena (Rope
2021, 64.) Etatyoskentely voi vaikuttaa positiivisesti tyontekijan motivaatioon ja
tyotehokkuuteen seka parantaa tyohyvinvointia. Etatyon tuomat edut voivat toi-
mia myOs tyopaikkojen houkuttelevuuden ja tyontekijoiden sitouttamisen tekijoina
samalla mahdollistaen yritykselle ammattilaisten rekrytoinnin maantieteellisesti
laveammalta alueelta. Tyon ja oman eldaman yhteensovittaminen on helpompaa
ja arkipaiviin jaa enemman vapaa-aikaa, kun siirtymat tyopaikan ja kodin valilla
vahentyvat. (Eklund ym. 2021, 47-49.)

Myos Elinkeinoelaman keskusliiton teettamassa tutkimuksessa etatyon hyotyina

nousivat esiin muun muassa tyopaikan houkuttelevuus seka tyon tuottavuuden



parantuminen. Etatyoskentelyn mahdollisuus ja tyon joustavuus koettiin rekry-
toinneissa yrityksen vetovoimatekijana. Tyontekija-roolissa tyoskentelevista vas-
taajista kolme neljasosaa oli sita mielta, etta oman tyon tuottavuus on parantunut
etatyoskentelyn myota. Yritysten johtotehtavissa tyOskentelevistd vastaajista
noin puolet olivat sita mielta, etta etatydoskentely on parantanut myos yrityksen
tuottavuutta (kuvio 2). (Erkkila ym. 2022, 3, 9)

Ty6n tuottavuus vastaajan aseman
mukaan

80%  T3% 68%

70% 64% 60% 62%
60%

50%

40%

30%

20%
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0%

55%

tyontekija esihenkild  johto (n=88)
(n=1023) (n=263)
Oman tyon tuottavuus on parantunut

Yrityksen tuottavuus on parantunut

Kuvio 2. Tydn tuottavuuden parantuminen etatydskentelyn myoéta. (Erkkila ym.
2022, 3)

Kaikki etatyohon liittyvat kokemukset eivat kuitenkaan ole pelkastaan positiivisia.
Tyoterveyslaitoksen raportin mukaan etatyoskentelyssa tyontekijan nakokul-
masta koettuja haasteita ovat muun muassa yksinaisyyden kokemukset, huoli
urakehityksesta seka vaikeus erottaa tyota ja vapaa-aikaa. (Tyodterveyslaitos
2024a.) Elinkeinoelaman keskusliiton teettamassa tutkimuksessa ylimman joh-
don tehtavissa tyoskenteleville tehdyissa haastatteluissa etatyoskentelyn haas-
teiksi nousivat yhteisollisyyden heikkeneminen, esihenkilotyon vaikeutuminen ja
uusien tyontekijoiden haasteet integroitua osaksi tydyhteisoa. (Erkkila ym. 2022,
7). On havaittu, etta etatydskentelylla voi olla myds haasteita lisdavia vaikutuksia
organisaation strategian toteuttamisessa. Mikali organisaation johto ja henkilosto
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etaantyvat liiaksi toisistaan, voi henkildston sitoutuminen organisaation strategis-

ten tavoitteiden saavuttamiseen heikentya. (Eklund ym. 2021, 50.)

Bufferin (2020) julkaisemassa tutkimusraportissa "State of Remote Work 2020
on keratty yli kolmentuhannen tyontekijan mielipiteita etatyoskentelysta. Ky-
seessa on globaali kysely, jossa eri aloilla tydskentelevia vastaajia oli yhteensa
23:sta eri maasta. Tassa kyselyssa etatyoskentelyn suurimpina haasteina tyon-
tekijan nakokulmasta nousivat yhteistyon ja viestinnan ongelmat, yksinaisyyden

kokemukset seka vaikeus lopettaa tyoskentelya ajallaan. (Kuvio 3.)

Etatyoskentelyssa koetut haasteet

= 1. Yhteisty0 ja viestintd 20%

- = 2. Yksinaisyys 20%
5%
3. En osaa lopettaa tyoskentelya 18%
6.

7% = 4, Hairiot kotona 12%

5 = 5. Tyoskentelen eri aikavyohykkeella,
kuin tiimi 10%
6. Motivaation loytaminen 7%

‘ m 7. Pysyd lomalla erossa tydasioista 5%
('

m 8. Verkkoyhteyden heikkous 3%

18% = 9. Muu haaste 5%

Kuvio 3. Etatyoskentelyssa koetut haasteet tyontekijan nakdkulmasta (mukaillen
Buffer 2020)

Vaikka osa etatyontekijoista kokee viestinnassa haasteita, saattavat ihmistyy-
pista riippuen toiset yksilot kokea asian painvastoin. Harkitsevampi tyontekija ei
valttamatta kasvotusten saa aina mielipidettaan kuulumaan ja hanelle onkin etua
siita, etta etatyoskentelyssa viestintaa tapahtuu enemman kirjallisesti kuin suulli-
sesti. (Eklund ym. 2021, 59.)

2.2 Hybriditydyhteison johtaminen

Hybridityd on yleistyessaan muuttanut myods tyon johtamista. Hybriditydssa muu-
tosjohtamisen taidot korostuvat entisestaan, mikali tyOyhteisd ei nae toisiaan,
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mutta heidat tulisi silti saada motivoituneena tyoskentelemaan kohti samaa paa-
maaraa. (Pirinen 2023, luku 2.2.) Timo Rope (2021, 138—140) tuo esiin, kuinka
perinteiset toimintamallit eivat taysin enaa pade esihenkilotyossa, mikali tyoyh-
teiso toimii osittain tai kokonaan etana. Siita ei ole kovin montaa vuotta, kun use-
assa yrityksessa esihenkilot ja tyontekija tapasivat tydpaikallaan lahes paivittain.
Ropen mukaan nykyaan viestinta ja tapaamiset hoituvat usein virtuaalisten kei-
nojen valityksella, jolloin tyontekijasuhteen luominen ja molemminpuolisen luot-

tamuksen voittaminen voi olla hankalampaa.

Etatyoskentelyssa ylemman johdon ja henkiloston valinen kuilu saattaa syventya
ja se tekee yrityksen yleisen tunnelman aistimisen yrityksen johdolle aikaisempaa
hankalammaksi. Tiedotustilaisuuksissa positiivisen tunnelman kohottaminen on
virtuaalisilla keinoilla haastavampaa, kuin samassa tilassa lasna ollessa. (Rope
2021, 68.) Vaikka virtuaalisen viestinnan keinot ovat viime vuosina kehittyneet
nopeasti ja kahden ihmisen luontevan yhteyden luominen virtuaalisesti on jo
melko sujuvaa, niin suuremman joukon aitoa yhteenkuuluvuuden tunnetta on

viela nykyteknologialla vaikeaa luoda etana. (Haapakoski ym. 2020, luku 1.)

Yhteiset tavoitteet ja timin jasenten valinen luottamus luovat tiimitydskentelyn
perustan, joten tyotiimin keskinaisen luottamuksen I6ytaminen on hyvin tarkeaa.
Kun tiimin yhteinen visio on selkea, sitoutuvat myos etatoita tekevat tiimin jasenet
paremmin  tavoittelemaan yhteistd paamaaraa. Hybriditydyhteisossa
esihenkildiden tulisi kayda jatkuvaa keskustelua tiimin jasenten kanssa seka koko
tiimin kesken varmistuakseen, etta tiimin jasenet tietavat, mika tiimin yhteinen
paamaara on. Mikali tiimin jasenet eivat usein nae toisiaan, voi tiimiytyminen olla
haastavaa ja vaatia enemman esihenkilon tukea. Hyvat vuorovaikutustaidot ovat
tarkeitd niin esihenkildille kuin myods hybriditimin jasenille. Digitaalisessa
viestinnassa sanaton viestinta jaa herkasti puuttumaan, jolloin myos
vaarinymmarryksen mahdollisuus kasvaa. Tiimeissa onkin hyva sopia yhteiset
viestinnan kaytannat, joilla vaarinkasityksia ja vaaria tulkintoja voidaan valttaa.
Esihenkild voi motivoida tiimia olemalla itsekin innostunut ja motivoitunut, jolloin
tunnetilojen valittdminen on tarkeaa myos digitaalisesti viestiessa. (Eklund ym.
2021, 57-61,72.)
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2.3 lItsensa johtaminen

Itsensa johtamisen taidot korostuvat etatdissa, kun tyopaivan etenemisen vastuu
on yha enemman tyontekijalla itsellaan. Itsensa johtamisella tarkoitetaan oman
tekemisen suunnittelua, aikataulutusta ja seurantaa. ltsensa johtaminen on myds
omien ajatusten seka tunteiden johtamista ja itsensa motivointia niissakin tilan-
teissa, kun tyotehtava ei tunnu mieluisalta, mutta se on silti saatava valmiiksi.
(Moilanen 2022.) Etatyoskentelyssa itsedaan johtaessa on myos hyva muistaa olla
itselleen kannustava ja armollinen. Tyon tauotus saattaa etatdissa unohtua her-
kemmin, kuin tydyhteison kanssa samassa tilassa tydskennellessa, joten tauoista
ja siten omasta tyohyvinvoinnista huolehtiminen on itsensa johtamista (Sarkkinen
2020).

Itsensa johtaminen kasittda myos tyontekijan resilienssiin liittyvia seikkoja, kuten
kykya sietda epavarmuutta, mukautua muutokseen tai sietda epaonnistumisia.
Itsensa johtaminen tarkoittaa myds vastuuta omasta tyohyvinvoinnista ja kykya
tiedostaa, mikali oman jaksamisen raja alkaa lahestya seka rohkeutta kertoa siita
esihenkilolle. Itsensa johtaminen ei tarkoita tdiden tekemista yksin, vaan se on
tydntekijan ja esihenkilon valista yhteistyota, jossa vallitsee molemminpuolinen

luottamus. (Moilanen 2022.)
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3 MUUTOSTILANTEET ORGANISAATIOSSA

Yrityksen toiminnassa muutos on lahes jatkuvaa ja yrityksen kehityksen kannalta
my0s vaistamatonta. Organisaation muutokset voivat liittya esimerkiksi yrityksen
liiketoimintaymparistoon, yrityksen henkilostoon, tyotehtaviin tai tapoihin tehda
tyota. (Tyoterveyslaitos 2024b.) Soile Pirinen (2023, luku 2.2) kertoo, kuinka or-
ganisaatiossa tapahtuva muutos vaatii usein myos organisaatiokulttuurin ja hen-
kiloston kayttaytymisen muutosta. Muutoksen onnistumiseen tarvitaan tyoyhtei-
sOn motivaatiota tavoitella yhteistd paamaaraa. Muutoksen johtamisessa ja hen-
kilostdon motivoinnissa esihenkildiden rooli korostuu tarkeydessaan. Pirisen mu-
kaan esihenkilot voivat omalla kaytoksellaan, viestinnallaan ja esimerkillaan
saada tyontekijat mukaan muutokseen ja tehda muutoksen tavoitteista houkutte-

levia.

3.1 Muutosjohtaminen ja muutosviestinta

Eta- seka hybridityoskentelyssa myds muutosviestinnan laadukkuus ja muutos-
johtamisen taidot ovat erittain tarkeassa asemassa, kun tyoyhteiso ei enaa tapaa
niin usein kasvotusten ja tyontekijoiden suhtautumista muutokseen voi olla haas-
teellista tulkita. Muutoksen johtamisessa on tarkeaa ymmartaa inmismielen tyy-
pilliset reaktiot ja muutoksen elinkaari. Kun muutoksesta tiedotetaan henkilos-
tolle, ovat ensimmaisia luonnollisia reaktioita usein shokki ja epatoivo. Myds muu-
tosvastarinta on hyvin normaali reaktio. Koska muutokseen liittyvat ensireaktiot
ovat usein savyltaan negatiivisia, ovat muutosviestinnan laatu ja sisalto erittain
tarkeassa asemassa. Hyvin viestitty ja perusteltu muutosviestinta luo tyontekijalle
olon, ettd muutos on kokonaisuutena jarkeva, harkittu ja positiivinen, jolloin myos
negatiivisien tunteiden yli on todennakoisesti helpompaa paasta. (Pirinen 2023,
luku 2.1.) Kun riittdvan monella henkildlla on ymmarrys ja tietoisuus tulevan uu-
distuksen tarkeydesta, vahvistuu myos yhteison usko tulevaan. Yhteinen halu op-
pia ja kehittya vie muutosta eteenpain. (Heiskanen & Lehikoinen 2010, 60.)

Digitaalisessa viestinnassa pienet nyanssit ja ilmeet eivat tule esiin samalla ta-
valla kuin kasvokkain tapahtuvassa viestinnassa ja talldin muutoksesta viestiessa

tydyhteison johdolle voi ensin syntya mielikuva, etta asia otettiin hyvin vastaan ja
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kaikki sujuu mukavasti. Muutosprosessin alussa ihmiset saattavatkin olla vaito-
naisempia ja vaikuttaa hyvaksyvilta, koska eivat halua nayttaytya joukossa erilai-
sina tai ymmartamattomina. Eriavat nakemykset voivat nousta esiin vasta pie-
nella viiveella, joten johdon on seurattava tilannetta herkasti voidakseen reagoida
ja edistaa seka perustella muutosta oikea-aikaisesti. (Monkkonen & Roos 2023,
luku 5.1.) Muutostilanteissa kaikenlaisten tunteiden kohtaaminen ja hyvaksymi-
nen on tarkeaa, vaikka tunteet olisivat negatiivisiakin, koska tunteiden kieltami-
nen saattaa johtaa kaaokseen (Ylikoski & Ylikoski 2009, 71).

Muutostilanteissa esihenkildilla on tietenkin tarkea rooli edistéa muutosta, mutta
muutoksen onnistumiseen tyontekijoiden panoksella on valtava merkitys. Johta-
mistaitojen ohella puhutaan myos tyoyhteisotaidoista ja alaistaidoista. Itsensa
johtaminen, kyky olla johdettavana ja 16ytda omat voimavaransa ovat jokaisen
tydntekijan oman vaikutuksen piirissé olevia asioita. Esihenkild voi kuitenkin
omalla toiminnallaan edistaa henkiloston alaistaitoja luottamalla heihin ja anta-
malla tydntekijdille tarvittaessa myos tilaa johtaa itseaan. (Ylikoski & Ylikoski
2009, 73.)

3.2 TyOdyhteison ja tydntekijan resilienssi muutostilanteissa

Resilienssilla tarkoitetaan henkilon tai yhteison sietokykya ja sopeutumista stres-
saavaan tilanteeseen, kuten muutokseen. Resilienssin taso vaihtelee eri ihmisilla
ja siihen vaikuttavat monet eri ympariston ja persoonallisuuden tekijat. Resilienssi
muuttuu ja kehittyy ihmisen koko elaman ajan. Henkilon tai yhteisdn resilienssi
voi kasvaa, kun ymparistd koetaan kannustavana, positiivisena ja turvallisena.
(Poijula 2018, 123.)

TyOyhteis6n muutostilanteissa esihenkildt voivat omalla toiminnallaan edistaa yh-
teison resilienssia, eli positiivista muutosten hallintaa. Kun henkildston turvalli-
suuden tunnetta yllapidetaan muutoksen aikana, on tyontekijoiden helpompi sie-
taa epavarmuutta ja muutoksen hyvat puolet nousevat paremmin esiin. Talloin
myOs tyontekijan ammatti-identiteetti pysyy vahvana ja usko seka sitoutuminen
organisaation tulevaisuuteen sailyy. Muutostilanteissa esihenkildiden on myds

tarkeaa huolehtia, etta henkildstolla sailyy tyon tekijalleen tuottama onnistumisen
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tunne, silla se on yksi merkittava motivaatiota yllapitava voima. (Heiskanen & Le-
hikoinen 2010, 57.)
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

4.1 Tutkimusmenetelman valinta

Tutkimuskysymyksen selvittamiseksi valittu lahestymistapa on tutkimuspainot-
teinen. Tutkimuspainotteisen lahestymistavan avulla voidaan kartoittaa tyonteki-
joiden kokemuksia yrityksen muutostilanteisiin ja hybriditydohon liittyen. Tutkimus
ja siihen liittyva kysely luovat pohjan, jota kohdeyritys halutessaan voi hyodyntaa

toiminnan kehittamisessa.

Tutkimus toteutetaan Kohdeyrityksen X yksikdon henkildstolle [ahetettavan, ano-
nyymisti taytettavan kyselylomakkeen avulla. Kyseessa on kvantitatiivinen maa-
rallinen tutkimus, jossa kerataan tyontekijoiden kokemuksia yrityksen muutosti-
lanteisiin, muutosjohtamiseen ja muutosviestintaan liittyen. Valitun tutkimusme-
netelman avulla saadaan kerattya konkreettista materiaalia opinnaytetyon tutki-
musongelman selvittdmiseksi. Koska resilienssiin ja tydarkeen liittyvat kokemuk-
set ovat usein hyvin henkilokohtaisia, antaa anonyymisti taytettava kysely mah-
dollisimman todenmukaisia vastauksia. Tutkimuksessa halutaan myos selvittaa
etatydoskentelyn ja lahityoskentelyn maaran suhdetta muutostilanteiden kokemi-
sessa, minka vuoksi kausaalinen nakdkulma on sopiva tahan tutkimukseen (ks.
Vilkka 2007, 23). Kysely on vakioitu, joten kysymykset ja kyselyn asiasisaltd ovat
tasmalleen samat kaikissa lahetettavissa kyselylomakkeissa (ks. Vilkka 2007,
28).

4.2 Tutkimusaineiston keraaminen

Tutkimusaineiston keraamista varten laaditaan kyselylomake. Kyselylomakkeen
kysymysten asettelu suunnitellaan mahdollisimman neutraaliksi tukemaan tutki-
muksen objektiivista, puolueetonta nakdkulmaa. Tutkimuksen kohdeyritys X toi-
mii kaupanalalla ja tutkimuksen kohderyhmaksi on valittu yrityksen yhden yksikon
henkilosto, joka tyoskentelee hybridina. Yksikossa tyoskentelee eri rooleissa yh-
teensa noin 45 henkiloa.
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Kyselyn alustana kaytetaan Webropol -jarjestelmaa, jonka avulla vastaaminen on
tietoturvallista ja vastaajan anonymiteetti sailyy. Linkki kyselylomakkeeseen la-
hetetdaan sahkdpostitse kohdeyrityksen valitun yksikon henkilostolle. Sahkopos-
titse lahtevassa saatekirjeessa (liite 1) pohjustetaan kyselyn tarkoitus ja kerro-
taan, mihin kerattya tietoa kaytetaan. Kyselylomakkeen toimivuus ja vastaami-

seen kuluva aika testataan etukateen ennen kyselyn lahettamista.

Kyselylomakkeen kysymykset (lite 2) ovat monivalintakysymyksia, joissa vas-
tausvaihtoehdot on sovellettu kuhunkin kysymykseen sopiviksi. Lomakkeen var-
sinaisia kysymyksia on kymmenen, jolloin vastaukseen kuluva aika on kohtuulli-
nen ja lomakkeeseen vastaaminen ei liiallisesti kuormita vastaajan tyopaivaa. Ky-
symykset on jaettu teemoihin: hybridityoskentely, organisaation muutostilanteet
sekd muutosviestinta ja -johtaminen. Kysymyslomakkeella on vapaaehtoinen
avoimen vastauksen mahdollisuus kunkin teeman kysymysten jalkeen. Kysymys-
ten asettelu on pohdittu tukemaan opinnaytetyon aihetta niin, etta kyselyn vas-
tausten analysoinnin avulla on mahdollista selvittaa vastauksia opinnaytetyon tut-

kimuskysymyksiin.

4.3 Eettisyys ja luotettavuus

Opinnaytety6ssa noudatetaan Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (TENK) hyvia
tieteellisia kaytantoja koskevaa ohjeistusta. Tutkimuksen on oltava vilpitonta seka
luotettavaa ja tutkimuksen kohteena olevien henkildiden tai ihmisryhmien iden-
titeettia on suojattava. Tietosuojaa koskevien periaatteiden mukaisesti tutkimuk-
seen osallistuvia henkil6ita on informoitava tutkimuksesta. (TENK 2023) Tutki-
muskyselyn alussa vastaajalle ilmoitetaan mihin tarkoitukseen kysely tehdaan ja

miten saatuja vastaustuloksia kasitellaan.

Tutkimuksen luotettavuudesta voidaan puhua reliabiliteetin ja validiteetin kasit-
teilla. Reliabiliteetti, eli tutkimuksen luotettavuus kasittaa kyselylla toteutetta-
vassa tutkimuksessa tutkimuksen toistettavuutta ja sita, etta keskenaan saman-
tapaisten kysymysten vastaukset korreloivat. Validiteetti, eli tutkimuksen pate-
vyys kertoo, etta tutkimuksessa mitataan sita, mita tutkimuksen tekijalla on tar-
koitus mitata saadakseen vastauksia tutkimuskysymykseen. (Rantanen & Toikko
2009, 121)
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5 HYBRIDITYONTEKIJAN RESILIENSSI MUUTOSTILANTEISSA
KOHDEYRITYKSESSA X

Tutkimuksen kyselylomakkeelta tuli kokonaisuudessaan 25 vastausta. Kysymyk-
set eivat olleet pakollisia, joten vastausmaarassa oli myods hieman kysymysten
valisia eroja. Vastaajista kahdeksan, 32 %, vastasi tyoskentelevansa esihenkilo-
roolissa. Kyselyn vastausprosentti koko yksikon henkiloston maaraan suhteutet-
tuna oli 56,8 %.

5.1 Hybriditydskentelyyn liittyvat tutkimustulokset

Kyselyn ensimmaisessa osuudessa vastaajilta kysyttiin toimistolla tydskentelyn
maaraa ja kokemuksia hybriditydskentelyyn liittyen. Suurin osuus vastaajista,
42%, kertoi tydskentelevansa toimistolla keskimaarin kahdesta neljaan kertaan
kuukaudessa (kuvio 4). Lahes kaikki vastaajat olivat samaa mielta siita, ettd mah-
dollisuus etatydskentelyyn tuo merkittavasti lisdarvoa tydarkeen. Avoimessa vas-
tauskentassa hybriditydon etuina nousi esiin hybridityon positiivinen vaikutus tyo-
hyvinvointiin. Hybridityoskentely mahdollistaa joustavammin myos erilaisten ela-
mantilanteiden sovittamisen tydarkeen ja tyOpaivissa saastyy aikaa, kun tyosken-

tely tapahtuu kotona.

Tyoskentelen toimistolla keskimaarin...
Vastaajien maara: 24

Kerran kuukaudessa tai harvemmin 12%
2-4 kertaa kuukaudessa 42% —

2-3 kertaa viikossa

Kuvio 4. Vastaajien prosentuaaliset osuudet toimistolla tydskentelyn maarasta



19

Vastaajista 52 % oli vahvasti sita mielta, etta lahitydoskentely on sosiaalisten suh-
teiden kannalta hyddyllista ja 4 % vastaajista koki, ettei Iahityoskentely ole sosi-
aalisten suhteiden kannalta erityisen hyodyllista. Kun vertaillaan vastaajan toi-
mistolla kaymisen taajuutta ja lahityoskentelyn sosiaalisen hydédyn kokemusta
(kuvio 5), voidaan havaita, ettda vastaajat, jotka eivat koe lahityoskentelya
sosiaalisesti erityisen hyodyllisena, kayvat toimistolla kerran kuukaudessa tai

harvemmin.

Koen lahityoskentelyn sosiaalisten suhteiden kannalta hyodyllisena
Vastaajien maara: 24

Samaa mielta

Jokseenkin samaa mielta

Jokseenkin en mielta

Eri mielta

@ Toimistolla Tkrt/kk tai harvemmin @ Toimistolla 2-4krt/kk ® Toimistolla useammin kuin 1krt/vik

Kuvio 5. Vertailussa toimistolla tyoskentelyn maara suhteessa siihen, kuinka hyo-
dyllisena sosiaalisten suhteiden kannalta toimistopaivat koetaan

Avoimissa vastauksissa nousi esiin tyokavereiden nakemisen tarkeys ja sosiaa-
listen suhteiden yllapitaminen koettiin tarkeana tyohyvinvointia yllapitavana
asiana. Kollegoiden nakeminen koettiin myds hyoddyllisend téiden sujuvuuden
kannalta, kun ajatuksia paasee vaihtamaan helposti ja on mahdollista tavata
myos toisten tiimien jasenia, joiden kanssa ei valttamatta virtuaalipalavereissa
niin usein kohtaa. Useimmat vastaajat olivat sita mielta, etta hybridityd on erin-
omainen tapa tydoskennella varsinkin silloin, kun etatyoskentelya ja toimistolla ta-
pahtuvaa lahitydskentelya on molempia sopivissa maarin. Runsaasti etapalave-
reja sisaltavat paivat ja keskittymista vaativat tyotehtavat koettiin avointen vas-
tausten perusteella sujuvammiksi etatyoskentelyna kotoa kasin suoritettuina.
Etatydskentelyn haasteena vastauksissa nousi esiin paivien venyminen ja tauko-

jen unohtuminen herkemmin kuin toimistolla tydskennellessa.
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5.2 Organisaation muutostilanteisiin liittyvat tutkimustulokset

Muutostilanteisiin liittyvissa kysymyksissa selvitettiin, millaisena organisaation
muutostilanteet koetaan ja miten muutostilanteet vaikuttavat vastaajien tyoar-
keen. Vastaajista 29 % kokivat organisaation muutokset paaasiassa positiivisena
ja tyoskentelya edistavana kehityksena. Sen sijaan kahdeksan prosenttia vastaa-
jista koki, etteivat muutokset aina ole positiivista ja tyoskentelya edistavaa kehi-
tysta. Kun vertaillaan toimistolla tyoskentelyn maaraa ja muutostilanteiden koke-
musta (kuvio 6), voidaan havaita, etteivat lahitydoskentelyn maara ja muutostilan-

teiden kokemus korreloi keskenaan.

Koen organisaation muutostilanteet yleensa positiivisena, tyoskentelya edistavana kehityksena
Vastaajien maara: 24

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

Samaa mielta

Jokseenkin samaa mielta

Jokseenkin er mielta

Eri mielta

@ Toimistolla 1krt/kk tai harvemmin @ Toimistolla 2-4krt/kk ® Toimistolla useammin kuin 1krt/vk

Kuvio 6. Lahitydskentelyn maara verrattuna muutostilanteiden kokemukseen

Muutostilanteisiin liittyen kyselyssa selvitettin myos, kokevatko vastaajat saa-
vansa tydyhteisdsta voimaa muutostilanteisiin sopeutumisessa. Vastaajista 44 %
vastasi olevansa taysin samaa mielta siita, etta tydyhteisdsta saa energiaa muu-
tostilanteiden omaksumiseen. 16 % vastaajista kertoi olevansa jokseenkin eri
mielta ja 4 % vastasi olevansa eri mielta. Kun verrataan tyOyhteisdsta saatavan
energian kokemusta lahitydskentelyn maaraan (kuvio 7), voidaan havaita, etta
eniten toimistolla tydskentelevat vastaajat kokevat muutostilanteissa saavansa
myds enemman energiaa tyoyhteisosta. Tama on ymmarrettava havainto, silla
muutostilanteissa on luonnollista kokea ensin myos negatiivisia tunteita, mutta

kollegoiden kanssa kasvotusten keskustelu ja daneen pohtiminen auttaa toden-
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nakoisesti tilanteen hahmottamisessa ja sisaistamisessa. Organisaation muutos-
tilanteissa yhteisollisyyden tarve usein kasvaa, koska se suojaa yksiloa ja auttaa
paineiden sietamisessa. (Ylikoski & Ylikoski 2009, 59.)

Saan tyoyhteisosta energiaa muutostilanteiden omaksumiseen
Vastaajien maara: 24

Samaa mielta

Jokseenkin samaa mielta

Jokseenkin eri mielta

Eri mielta

@ Toimistolla 1krt/kk tai harvemmin ® Toimistolla 2-4krt/kk @ Toimistolla useammin kuin 1krtivk

Kuvio 7. Lahitydskentelyn maara verrattuna siihen, miten vastaajat kokevat saa-
vansa tyoyhteisosta energiaa organisaation muutostilanteisiin

Avoimissa vastauksissa nousi esiin, kuinka tydtehtavien sujuvoittamiseen liittyvat
muutokset ovat yleensa positiivista ja tydskentelya edistavaa kehitysta. Sen si-
jaan jarjestelmiin liittyvat muutokset ovat herkasti negatiivisia ja ne saattavat
tuoda enemman lisatéita kuin sujuvoittaa aikaisempia tyotehtavia. Lisaksi avoi-
missa vastauksissa nousi esiin muutosten jalkiseurannan ja sen kasittelyn tar-
keys. Tama oli vastaajilta hyva huomio, silla muutosprosessin ja muutosviestin-
nan tulisi jatkua myds sen jalkeen, kun itse muutos on viety kaytantoon. Muutok-
sen onnistumisen seuranta seka sen mittaaminen ovat tarked osa muutosta ja
hyva jalkikasittely parantaa myos tyoyhteisdon valmiuksia selviytya tulevista muu-
toksista. (Heiskanen & Lehikoinen 2010, 96-97.)

5.3 Muutosjohtamiseen liittyvat tutkimustulokset

Avoin ja luottamuksellinen ilmapiiri seka esihenkildn tuki muodostavat hyvan poh-
jan tyoyhteisdlle yhdessa oppimiseen ja muutosten kasittelyyn (Rauramo 2013).
Muutosjohtamiseen liittyen kyselyssa selvitettiin, miten vastaajat kokevat saa-
vansa tukea muutostilanteiden kasittelyyn. Vastaajista 52 % koki olevansa taysin

samaa mielta siita, ettd esihenkilon tuki on muutostilanteissa riittavaa ja 16 %
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vastaajista kertoi olevansa asiasta jokseenkin eri mieltd. Kun verrataan lahityos-
kentelyn maaraa tahan kokemukseen (kuvio 8), voidaan havaita hajontaa kaik-
kien vastausvaihtoehtojen valilla. Kuitenkin kaksi kolmasosaa vastaajista, jotka
tyoskentelevat toimistolla kerran kuukaudessa tai harvemmin, kokivat, ettei esi-

henkilolta saatu tuki ole aina muutostilanteissa ollut riittavaa.

Saan esihenkiloilta riittdvasti tukea muutostilanteisiin
Vastaajien maara: 24

Samaa mielta

Jokseenkin samaa mielta

Jokseenkin eri mielta

Eri mielta

@ Toimistolla Tkrt/kk tai harvemmin @ Toimistolla 2-4krt/kk @ Toimistolla useammin kuin Tkrtivk

Kuvio 8. Lahitydoskentelyn maara verrattuna kokemukseen, onko esihenkilolta
saatu tuki muutostilanteissa riittavaa

Tuen saannin kokemukseen voi vaikuttaa monet tekijat, joten taman kuvaajan
perusteella ei kuitenkaan voida suoraan tehda johtopaatosta siita, etta harvem-
min toimistolla tyoskentelevat yleisemmin kokevat, etteivat saisi muutostilan-
teissa riittavasti tukea esihenkildltaan. Kuitenkin kasvokkain tapahtuvat kohtaa-
miset ja niin sanotut kahvipoytakeskustelut voivat parantaa esihenkilon ja tyon-
tekijan valista suhdetta, jolloin myds apua ja tukea on helpompi tarvittaessa pyy-
taa. Resilienssi on vaikeuksista selviamisen kyvyn lisaksi myos muun muassa
kykya hyoddyntaa ymparilla olevia resursseja. Resilienssi on siis myds vahvuutta

ja rohkeutta pyytaa tarvittaessa esihenkilon tukea. (Lipponen 2022.)
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5.4 Muutosviestintaan liittyvat tutkimustulokset

Muutosviestintaan liittyen kyselyssa selvitettiin, koetaanko muutosviestinta sel-
keana ja maaraltaan riittavana. Taman osa-alueen vastauksissa tuli hajontaa
enemman, kuin muiden osa-alueiden vastauksissa. Muutosviestintda on usein
haastavaa ja nyky-yhteiskunnassa viestinta on yha monikanavaisempaa. Vies-
tintdosaaminen limittyy myos jokaisen tyOyhteisOn jasenen tekemiseen ja vuoro-
vaikutustaidot ovat usein tarkeassa roolissa tyétehtavasta riippumatta. (Heiska-
nen & Lehikoinen 2010, 15.) Kyselyn vastauksissa muutosviestinta koettiin maa-
rallisesti melko riittdvana, joskin 4 % vastaajista koki, ettei muutosviestinta ole
maarallisesti riittavaa (kuvio 9).

Koen, ettd organisaation viestinta muutostilanteissa on maarallisesti riittavaa
Vastaajien maara: 25

Samaa mielta

Jokseenkin samaa mielta

Jokseenkin eri mielta

Eni mielta

Kuvio 9. Vastaajien kokemus muutosviestinnan maaran riittavyydesta

Muutosviestintaan liittyen kyselyssa selvitettiin viestinnan maaran lisaksi myos
sita, kuinka selkedana muutosviestintd koetaan. 60 % vastaajista oli jokseenkin
samaa mielta siita, etta organisaation muutosviestinta on yleensa selkeaa, ja 8
% vastaajista koki, ettei muutosviestinta ole erityisen selkeaa (kuvio 10). Henki-
|Osto saattaa kokea tulevan muutoksen ensin uhkana ja se on myos luonnollinen
rektio silloin, kun tieto ja ymmarrys tulevasta muutoksesta on viela vahaista. Kun
muutoksesta saadaan riittadvan laadukasta tietoa riittavan ajoissa, voi muutoksen
kokemus muuttua uhkasta mahdollisuudeksi. (Ylikoski & Ylikoski 2009, 39.)
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Koen organisaation muutosviestinnan selkeana
Vastaajien maara: 25

Samaa mielta

Jokseenkin samaa mielta

Jokseenkin er mielta

En mielta

Kuvio 10. Kyselyn vastaajien kokemukset organisaation muutosviestinnan sel-
keydesta

Vastaajista 40 % oli samaa mielta siita, etta tydskentelyyn ja tyétapoihin liittyvat
muutokset on perusteltu yleensa hyvin ja suurin osa vastaajista, 48 %, oli asiasta
jokseenkin samaa mielta. Kun vertaillaan muutosten perustelun kokemusta toi-
mistolla tyoskentelyn maaraan (kuvio 11), voidaan havaita, ettd kolmasosa vas-
taajista, jotka kayvat toimistolla noin kerran kuukaudessa tai harvemmin, kokevat,
etta tyotehtaviin ja tyotapoihin liittyvien muutosten perustelussa olisi parantami-

Sen varaa.

Asiakirjan rakenteen tunnisteet helppokayttétoimintoa varten

Tyotehtaviin tai tydskentelytapoihin liittyvat muutokset on yleensa perusteltu mielestini hyvin
Vastaajien maara: 24

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

Samaa mielta

Jokseenkin samaa mielta

Jokseenkin eri miela

Eri mielta

@ Toimistolla 1krt/kk tai harvemmin @ Toimistolla 2-4krt/kk ® Toimistolla useammin kuin 1krtivk

Kuvio 11. Vertailussa lahityoskentelyn maara ja tyotehtavien muutoksiin liittyvat
kokemukset

Avoimissa vastauksista muutosviestintaan liittyen nousi esiin, ettd muutokset tu-

lisi perustella selkeammin ja niihin liittyva viestinta tulisi aikatauluttaa paremmin.
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Osa vastaajista koki, ettd muutosten perustelut eivat aina valttamatta ole tyonte-
kijatasolla selkeita ja epatietoisuuden tunne voi vaikuttaa motivaatioon laskevasti.
Organisaation muutostilanteissa suunnittelu- ja valmisteluvaihe ovat tarkeassa
asemassa. Henkiloston tulee etukateen tietdd ja ymmartaa, miksi toteutettava
muutos tehdaan ja mita silla saavutetaan, jotta he voivat kunnolla sitoutua ja osal-

listua muutokseen. (Heiskanen & Lehikoinen 2010, 61-62.)
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6 POHDINTA

Opinnaytetyon tutkimuskysymys on, miten hybriditydskentely vaikuttaa tyénteki-
jan resilienssiin organisaation muutostilanteissa. Tutkimuksen kyselyssa koh-
deyrityksen henkilostoltd saatujen vastausten perusteella voidaan tulkita, etta
etatydn maara voi osaltaan vaikuttaa tyontekijan resilienssiin organisaation muu-
tostilanteissa. Yhteisollisyys, tyOyhteison yhdessa tekemisesta saatava energia
seka esihenkilon ja tyontekijoiden valinen luottamus voimistuvat, kun tyoyhteiso
tapaa toisiaan myoOs kasvotusten tyOpaikalla. Organisaation muutostilanteissa
nama tekijat ovat voimavaroja, jotka vahvistavat tyontekijan resilienssia ja kykya

omaksua muutosta edistaen samalla myos tyohyvinvointia.

Etatyoskentelyn mahdollisuus on tydarkeen lisaarvoa tuottava etu, joka jousta-
vuudellaan mahdollistaa erilaisten elamantilanteiden sovittamisen tydelamaan ja
siten my0Os osaltaan edistaa tydhyvinvointia. Tasapainossa oleva hybriditydsken-
tely, jossa on sopivassa suhteessa seka lahi- etta etatyoskentelya, antaa tyoyh-
teisolle parhaimmillaan seka etatyoskentelyn etta toimistolla tapahtuvan lahityds-
kentelyn edut. Jatkotutkimuksena aiheeseen liittyen olisikin kiinnostavaa selvit-
taa, miten hybriditydyhteison jasenten valistd yhteenkuuluvuudentunnetta voisi

edelleen parantaa myos digitaalisia keinoja hyddyntaen.

Muutosviestinta on haastava osa-alue, jossa kokemusten ja tyoyhteison antaman
palautteen avulla organisaation on mahdollista jatkuvasti oppia ja kehittya. Moni-
kanavainen viestinta tavoittaa yhta hyvin niin etatydssa, kuin toimistollakin toita
tekevat tyoyhteison jasenet. Muutosten perustelujen tulkinnassa ja kokonaisuu-
den hahmottamisessa ajoittaiset lahikohtaamiset voivat kuitenkin olla eduksi, kun
tydyhteison jasenet paasevat luontevasti keskustelemaan asioista yhdessa. Tut-
kimuksessa saatujen vastausten perusteella Kohdeyritys X voi halutessaan ke-

hittda organisaation muutosviestintaa entista paremmaksi.

Opinnaytetyon teoriaosuuden kirjoittaminen ja sita kautta aiheeseen perehtymi-
nen toivat hyvan tietopohjan tutkimuksen kyselylomakkeen laatimiseen seka ky-
selyn vastausten analysointiin. Tutkimuskyselyn vastausprosentti oli tarpeeksi

suuri siihen, ettd kyselyn vastauksia oli mahdollista analysoida riittdvan laaduk-
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kaasti ja lisaksi kyselylomake oli kysymyksiltaan sellainen, etta se olisi luotetta-
vasti toistettavissa oleva. Tutkimuskyselylla saatiin vastauksia niihin kysymyksiin,
joita opinnaytetyossa oli tarkoitus tutkia. Kohdeyritys X:lle laadittu tutkimuskysely
teki opinnaytetyon tutkimuksesta konkreettisen ja kaytannonlaheisen. Opinnay-
tetyon tekeminen oli kokonaisuudessaan antoisa prosessi, joka mahdollisti teki-

jalleen uuden oppimista ja aikaisemman tietamyksen syventamista.
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Liite 1 1(1). Opinnaytetyon tutkimuksen kyselylomakkeen saatekirje
Hei!

Suoritan lilketalouden ja johtamisen tutkintoa Lapin ammattikorkeakoulussa. Tutkintoon
liittyvassa opinnaytetydssani tutkin organisaation muutostilanteisiin ja muutosviestintdén
liittyvia yksikén henkildston kokemuksia. Olen hyvin kiitollinen, mikali ehtisit vastaamaan
oheisesta linkista loytyvaidn kyselyyn 16.9.2024 mennessa.

Kyselylomakkeen tayttdmiseen kuluva vastausaika on noin viisi minuuttia.

Kyselyn toteuttamiseen on pyydetty kohdeyritykselta tutkimuslupa.

Opinnaytetydssé ja siihen liittyvissd yhteyksissa organisaatiota ei mainita nimelta.
Kyselyn vastauksia késitelldan luottamuksellisesti ja niité kdytetdan vain kyseisen
opinnaytetyon tutkimuksessa. Tutkimuksen jalkeen kohdeyritys saa tulokset kayttoonsa.
Kysely toteutetaan téysin anonyymisti ja kysymysten asettelussa on huomioitu vastaajan
identiteetin sailyminen.

Opinnéytetydn aihe: Hybridityontekijan resilienssi muutostilanteissa
Oppilaitos: Lapin ammattikorkeakoulu

Tutkinto: Tradenomi AMK, Liiketalous ja johtaminen

Opinnéytetydn tekija: Miira Karppinen

Linlkki kyselylomakkeeseen: XXX
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Liite 2 1(3). Opinnaytetyon tutkimuksen kyselylomake
Hybridityo ja organisaation muutostilanteet

Hei!

Suoritan liiketalouden ja johtamisen tutkintoa Lapin ammattikorkeakoulussa.
Tuikintoon liittyvassa opinndyletydssani tuitkin organisaation muutostilanteisiin ja
muutosviestintian littyvia TS yksikin henkiléston kokemuksia.
Kyselylomakkeen Layitdmiseen kuluva vastausaika on noin viisi minuuitta.

Kyselyn toteuttamiseen on pyydetty BN tutkimuslupa.

Opinndytetydsss ja siihen littyvisss yhteyksissi organisaatiota ei mainita nimelta.
Kyselyn vastauksia k3sitelldan luottamuksellisesti ja niit3 kiytetisn vain kyseisen
opinndyletydn twtkimuksessa Tutkimuksen jalkeen kohdeyritys saa tulokset
k3yiiGinsi. Kysely toteutetaan Liysin anonyymisti ja kysymysten asettelussa on
huomioitu vastaajan identiteetin s3ilyminen.

Opinnaytetydn aihe: HybridityBntekijan resilienssi muutostilanteissa
Oppilaitos: Lapin ammattikorkeakoulu

Tutkinto: Tradenomi AME, Liiketalous ja johtaminen

Opinnaytetydn tekija: Miira Karppinen

Hybriditydskentely
TyGskentelen toimistolla keskim33rin...

() Kerran kuukaudessa tai harvemmin
() 2-4 kertaa kuukaudessa

() 2-3 kertaa vilkossa

O Useammin

Etatyoskentely tuo lis3arvoa tybarkeeni

() Samaa mielts

() Jokseenkin samaa mielt3
() Jokseenkin eri mielt3
() Eri mielts

Koen I5hitydskentelyn sosiaalisten suhteiden kannalta hyodyllisena

() Samaa mielts

() Jokseenkin samaa mielt3
() Jokseenkin eri mielt3
() Eri mielt

Halutessasi voit kertoa ajatuksia hybridityoskentelyyn liittyen.




33

Liite 2 2(3). Opinnaytetyon tutkimuksen kyselylomake

Organisaation muutostilanteet

Organisaation muutokset voival littya esimerkiksi yrityksen
liiketoimintaymparistGon, yrityksen henkilistdén, tydteht3viin
tai tapoihin tehd3 tySia.

Koen organisaation muutostilanteet yleensa positiivisena, tydskentelya
edistivana kehityksen3

() samaa mielts

O Jokseenkin samaa mielts

() Jokseenkin eri mielta

() Eri mielts

Tyotehtaviin tai tyoskentelytapoihin liittyvat muutokset on yleenss
perusteltu mielestani hyvin

() Samaa mielts

O Jokseenkin samaa mielta

() Jokseenkin eri mieita

() Eri mielts

Organisaation muutostilanteet eivat yleens3 juurikaan tuo liiallista
painetta tyoarkeeni

() Samaa mies

O Jokseenkin samaa mielta

() Jokseenkin eri mieita

() Eri mielts

Saan tydyhteisdsta energiaa muutostilanteiden omaksumiseen

() Samaa miels

O Jokseenkin samaa mielta
() Jokseenkin eri mieits
() Eri mielta

Halutessasi voit kertoa ajatuksia organisaation muutostilanteisiin liittyen.
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Liite 2 3(3). Opinnaytetyon tutkimuksen kyselylomake

Muutosjohtaminen ja muutosviestintd
Saan esihenkilGilta riittavasti tukea muutostilanteisiin

() samaa mielts

O Jokzeenkin samaa mielt3
() Jokseenkin eri mielts
() Eri mielta

Koen, ettd organisaation viestinta muutostilanteissa on maarallisesti
riittavas

() Samaa mielts

O Jokseenkin samaa mielts

() Jokseenkin eri mielt3

() Eri miela

Koen organisaation muutosviestinnan selkeana

() Samaa mielts

() Jokseenkin samaa mielt3
() Jokseenkin eri mielt3
() Eri mieha

Halutessasi voit kertoa ajatuksia muutosjohtamiseen ja muutosviestintain
liittyen.

Tyoskentelen esihenkiloroolissa

O Kyus
(O E
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