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Tiivistelma

Opinnaytetyon taustalla oli hybridityon yleistyminen ja sen vaikutus tyéhyvinvointiin. Hybridimallin ja eta-
tyon merkitys korostuivat erityisesti pandemian aikana, mika loi uusia haasteita tydn organisoinnille ja joh-
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Abstract

The background of this thesis is the increasing adoption of hybrid work and its impact on employee well-
being. The significance of hybrid and remote work became particularly apparent during the pandemic, cre-
ating new challenges for work organization and management. The aim of the study was to investigate how
hybrid work affects employee well-being and engagement, and to identify ways to improve hybrid work
management. Additionally, the study explored how employees perceive the need for self-management in
remote work and the communication challenges associated with hybrid work.

The study was conducted as a qualitative research project, and data was collected through thematic inter-
views with employees of microenterprises working in a hybrid model. The interviews were analyzed using
theory-guided content analysis, through which key themes emerged, such as employee well-being, self-
management, and the smoothness of communication in hybrid work. Based on these themes, the study ex-
plored how hybrid work influenced work control, resilience, and team cohesion.

The results indicated that the flexibility enabled by hybrid work supports the integration of work and per-
sonal life, increasing job satisfaction and motivation. Remote work was viewed as flexible, but challenges
such as the lack of physical presence and reduced spontaneous communication weakened team cohesion.
Employees appreciated the independence in decision-making and the opportunity to manage their work
effectively while working remotely. Self-management was seen as important for well-being and job satis-
faction, with digital tools effectively supporting communication.

In conclusion, hybrid work increases flexibility and commitment, but its success requires active interaction
from supervisors with their teams. It was recommended that team cohesion could be supported through
regular team meetings and feedback discussions, along with providing employees sufficient support to
strengthen self-management skills.
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1 Johdanto

Tama opinndytetyo toteutetaan toimeksiantona yritykselle Pinkfix Ky, joka tarjoaa hallinnon seka
prosessien edistamisen palveluita teollisuuden alan yrityksille heidan tarpeidensa mukaan. Yritys
toimii alihankkijana kaikenkokaoisille yrityksille ja tydskentely tapahtuu hybridimallissa eri toimipai-
koissa. Pinkfix Ky:ssa tyoskentelee vakituisesti kaksi tyontekijaa, mutta kesakaudella tyontekijoi-

den maara kasvaa.

Vuoden 2020 koronapandemia nopeutti siirtymista etatydskentelyyn, ja sen myoéta esihenkildiden
on tullut kohdata uudenlaisia johtamisen haasteita. Fyysinen ja sosiaalinen etdisyys voivat heiken-
taa tyontekijoiden sitoutumista ja hyvinvointia, mika asettaa vaatimuksia johtamiselle. Pinkfix
Ky:ssa hybridimalli oli kdytdssa jo ennen pandemiaa, mutta sen johtamiseen ei ole ollut selkeita

toimintamalleja.

Vilkmanin (2016, 21) mukaan etatyoskentely ja sita kautta etdjohtaminen on yleistynyt, mutta mo-
nissa yrityksissa ei ole viela maaritelty, millaisia taitoja etdjohtaminen edellyttaa. Toimivilla etdjoh-
tamisen kaytannoilla voidaan kuitenkin vahvistaa tyontekijoiden sitoutumista ja parantaa yrityksen

tuloksia.

Ty6hyvinvointi muodostuu tyén miellekkyydesta, terveydestd, turvallisuudesta ja yleisesta hyvin-
voinnista. Hyvaa tyohyvinvointia edistavat tekijat sisaltavat esimerkiksi tehokkaan ja motivoivan
johtamisen seka positiivisen tydyhteison ilmapiirin ja tyontekijoiden ammattitaidon. (Tyohyvin-

vointi, n.d.)

Tarkeimpia kasitteita, joiden avulla tydhyvinvointia voidaan tutkia, ovat tyokyky, tyotyytyvaisyys

sekd tyosta palautuminen, joka sisdltda myos tyostressin ja tyduupumuksen. Tyohyvinvointi onkin
seurausta siitd, etta tyontekijan tydskentely sujuu turvallisesti hyvassa tyoymparistossa. Toimivan
ty6hyvinvoinnin edellytyksena on muun muassa hyva johtaminen, osaaminen, tydolosuhteet seka
tyokykyinen tyontekija. (Mannermaa 2022, 289; Strateginen tydhyvinvoinnin johtaminen ja kasit-

teet, n.d.)



Tyohyvinvoinnin vaikutus nakyy erityisesti tyossa jaksamisessa. Kun hyvinvointi kasvaa, myos tyon
tuottavuus ja tyohon sitoutuminen lisdantyvat, samalla kun sairauspoissaolojen maara vahenee.
Ty6hyvinvoinnin laatuun panostavien toimenpiteiden ollessa oikeanlaisia voidaan vahentaa mer-
kittavasti sairauspoissaoloja, jotka voivat erityisesti pitkittyessdaan kerryttaa ylimaaraisia kuluja or-
ganisaatiolle. (Ty6hyvinvointi n.d; Karkkdinen 2002, 11.) Esimerkkeja huonosta tyohyvinvoinnista
ovat muun muassa tyokyvyn heikkeneminen, negatiivinen kaytds, tdiden huono suorittaminen,
tyoterveyskulujen lisadantyminen, tydajan jatkuva ylittaminen seka keskusteluyhteyksien katkeami-
nen. Naihin asioihin voi olla hankala puuttua esihenkildiden toimesta, silla ei osata hallita ristirii-

toja, eikd omata tietoa tyohyvinvoinnin sujuvasta johtamisesta. (Mannermaa 2022, 296-297.)

Tutkimusongelma on se, miten hybriditydmalli voidaan toteuttaa siten, etta se tukee tyontekijoi-
den hyvinvointia ja yhteisollisyytta, erityisesti mikroyrityksessa, jossa tyotilanteet vaihtelevat ja

asiakaspalvelun tarpeet asettavat rajauksia tydskentelypaikalle.

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd, miten hybridityota pitdisi toteuttaa mikroyrityksissa, jotta
edistetdaan samalla tyontekijéiden hyvinvointia. Tavoitteena on tuottaa tietoa toimeksiantajayri-
tykselle hybridityon johtamisen tueksi ja tyontekijoiden hyvinvoinnin edistamiseksi. Tutkimuskysy-

myksia ovat:

e Minkalaisia hybriditydn malleja mikroyrityksissa on havaittavissa?
e Minkalaiset etdjohtamisen tyokalut ovat toimivia hybridityossa?
e Minkalainen hybridityon johtamismalli tukisi parhaiten henkildston hyvinvointia?

Opinnaytetyossa keskitytdaan erityisesti mikroyrityksiin, joilla tarkoitetaan yrityksia, joissa on va-
hemman kuin 10 tyontekijaa (Mikroyritys, n.d.). Tavoitteena on, etta tutkimusta voidaan myéhem-
min hyddyntaa henkildstdoppaan pohjana. Pinkfix Ky pyrkii tarjoamaan tyontekijoilleen parhaan
mahdollisen kokemuksen, jotta he palaisivat tarvittaessa takaisin tyohon myoés sesonkien ulkopuo-
lella. Vaikka tyontekijat tyoskentelevat fyysisesti eri paikoissa, yritys haluaa luoda vahvan yhteisol-
lisyyden ja kehittaa keinoja tyohyvinvoinnin parantamiseksi. Laajentuessaan Pinkfix Ky tarvitsee
konkreettisia ratkaisuja johtamisen sujuvoittamiseksi ja tyontekijoiden hyvinvoinnista huolehti-

miseksi.



2 Hybridimalli yksilon ja esihenkilon arjessa

Hybridimalli tarkoittaa joustavaa tydskentelytapaa, jossa tyontekijat voivat tyoskennella osittain
fyysisella toimistolla ja osittain etdna, esimerkiksi kotoa tai jostain muusta etatyotilasta. Tama
mahdollistaa tyon ja henkilokohtaisen elaman yhteensovittamisen ilman, ettd kumpikaan karsii.
Malli voi parantaa tuottavuutta vahentamalla paivittdisen tydmatkan tarvetta ja siihen liittyvaa
stressia. Hybridityd antaa tyontekijoille vapauden jarjestaa tyonsa joustavasti niin ajankayton kuin
tyoskentelytilan suhteen, mika tukee parempaa tyon hallintaa ja tehokkuutta. (Hybrid work: defi-
nition, tips and strategies n.d.; Priyavarsha & Sudha 2022.) Hybriditydon malli on moninainen aihe,
johon voidaan liittaa itsensa johtamisen taito, tyohyvinvointi, digitaalisuus seka yritysten
sosiaalinen ulottuvuus (Tykkyldinen & Rasi 2023). Vilkmanin (2016, 41) mukaan hybridityon tarkoi-

tuksena on luoda yhteiset toimintatavat ja kdaytannot, jotta tyo sujuu mahdollisimman hyvin.

Etatyolla tarkoitetaan tyon tekemista organisaation ulkopuolella, kuten kotona, kesamokilla tai
muissa tyontekijan valitsemissa paikoissa. Tama tydmuoto edellyttaa tyénantajan ja tyontekijan
valista sopimusta. Etatyon etuna pidetdan sen tarjoamaa joustavuutta ja mahdollisuutta keskittya
vaativiin tyétehtaviin ilman toimiston hairiotekijoita. Samalla se tuo mukanaan merkittavia haas-
teita, kuten sosiaalisen vuorovaikutuksen vahenemisen ja yhteenkuuluvuuden tunteen heikkene-

misen tydyhteisdssa. (Puhakka & Lehtonen & Nokelainen 2023.)

Monipaikkaisen tyon ja hybridityon kasitteet menevat usein paallekkdin, mutta ne korostavat eri
asioita. Molemmissa tydomuodoissa yhdistyy tyon tekeminen seka organisaation tiloissa etta niiden
ulkopuolella, mutta hybridity6ssa painottuu erityisesti vuorottelu etatyon ja toimistotyon valilla.
Ero hybriditydn ja monipaikkaisen tyon valilla on siis se, etta hybridityd on tyoskentelymalli, jossa
vhdistyy etatyo seka tyoskentely fyysisesti tyopaikalla, ja monipaikkainen ty6 on tyota, jonka
paikka ja aika voi muuttua joustavasti asiakkaan, tydnantajan tai tyontekijan tarpeiden mukaan.
Pandemia paljasti, kuinka tarkeda on kehittda kaytantoja, jotka tukevat tyonteon monipaikkai-
suutta niin yksilo- kuin tiimitasolla. (Puhakka & muut 2023; Etatyo, hybridityd ja monipaikkainen

tyo n.d.)

Hybridityo ei tarkoita pelkastdaan tyonteon paikkojen yhdistelya, vaan se edustaa kokonaan uuden-
laista ajattelutapaa, tyotapoja ja johtamismalleja. Vaikka tdma tuo mukanaan haasteita, se avaa

myo6s merkittavia mahdollisuuksia. Yritykset, jotka menestyvat tulevaisuudessa, ovat niita, jotka



omaksuvat hybridityon kaytannot ja luovat tyontekijoilleen tukevan pohjan menestya tassa muut-

tuvassa tyoelamassa. (Keihas 2023.)

Beckerin, Belkinin, Tuskeyn ja Conroyn (2022, 4) tutkimuksen mukaan joustavat tyojarjestelyt voi-
vat kuitenkin johtaa alhaisempaan tyopanokseen, lisddntyneeseen ammatilliseen eristyneisyyteen

ja heikentyneeseen tyon ja elaman tasapainoon.

Siind missa perinteiset johtamismallit ovat painottaneet mittaamista, valvontaa ja hierarkioita,
hybriditydn johtaminen edellyttda joustavuutta, empatiaa ja avointa viestintaa. Organisaatioiden
on valttamatonta luoda selkeat ja kaikkien hyvaksymat saannot hybridityolle, maaritella tavoitteet
tarkasti ja viestia ne ymmarrettavasti. Samalla on tarjottava tyontekijoille tarvittava tuki ja varus-
tettava heidat oikeilla valineilld, jotta he voivat hoitaa tyonsa parhaalla mahdollisella tavalla. Li-
saksi on tarkeda vaalia tiimihenkea ja yhteisollisyytta, vaikka tyontekijat tydskentelisivat eri pai-

koissa ja hajautetuissa ymparistoissa. (Keihas 2023.)

Hybridityon johtamisessa onkin keskeista luoda toimiva tydymparisto seka sujuva yhteistyo ja vuo-
rovaikutus. Toimiva teknologia, tyontekijoiden osaaminen ja itseohjautuvuus ovat avainasemassa
hybridityossa. (Hybrid work: definition, tips and strategies n.d; Eklund, Jaaskeldinen, Salminen &

Lindholm 2021, 24-25.)

Organisaatioiden on |0ydettava tasapainoinen malli, joka hyodyntaa hybridityon edut ja minimoi
sen haitat (Krajcik, Schmidt & Barath 2023). Vuorovaikutukseen perustuva johtaminen lisaa tyon-
tekijoiden sitoutumista ja tunnetta oman tyopanoksen merkityksesta (Roth & Saarenpaa 2020,

115).

2.1 Itseohjautuvuus hybridityossa
Tassad opinndytetydssa tutkitaan hybriditydskentelyn vaikutusta yksilon hyvinvointiin. Hyvinvointi-

kokemusta tarkastellaan itseohjautuvuusteorian nakékulmasta.

Itseohjautuvuusteoria on laaja-alainen motivaatioteoria, joka sai alkunsa sisdisten ja ulkoisten mo-

tiivien tutkimisesta ja laajeni kasittdmadan muun muassa tyoorganisaatioiden tutkimusta. (Deci,



Olafsen & Ryan 2017). Itseohjautuvuusteoria on jo vuosikymmenten ajan tarkastellut motivaation
yhteyksia tyon suoriutumiseen ja hyvinvointiin organisaatioissa. Teoria keskittyy siihen, miten voi-
daan edistaa laadukasta ja pitkdakestoista motivaatiota seka lisata tyontekijoiden ja asiakkaiden va-
paaehtoista sitoutumista. Itseohjautuvuusteorian mukaan on tarkeaa luoda tydymparisto, jossa
tyontekijoiden autonomiaa tuetaan, silla tama ei ainoastaan paranna heidan tyytyvaisyyttaan ja

hyvinvointiaan, vaan tuo myos hyotya organisaation toiminnalle. (Deci, Olafsen & Ryan 2017.)

Itseohjautuvuusteoria perustuu ajatukseen, ettd ihminen on aktiivinen toimija, joka on luonnos-
taan suuntautunut itsensa kehittdmiseen ja pyrkii toteuttamaan omia tavoitteitaan sekd paamaari-
aan, jotka han on itse valinnut. Itseohjautuvuus tarkoittaa siis kaytanndssa henkilén kykya toimia

itsenaisesti ilman ulkopuolista ohjausta. (Deci & Ryan 2000; Martela & Jarenko 2017, 12.)

Martelan ja Jarenkon (2017, 12) mukaan itseohjautuvuus vaatii sisdista motivaatiota, selkeita ta-
voitteita ja tarvittavia taitoja. Tyontekijalla tulee olla mahdollisuus hallita omaa tyétaan organisaa-

tion antaman vallan puitteissa (Martela, Hakanen, Hoang & Vuori 2021).

Martelan ja muiden (2021) tutkimus osoittaa selkedn yhteyden itseohjautuvuuden ja tyéhyvin-
voinnin valilla. Itseohjautuvuus vahentaa stressia ja tyduupumuksen riskia, ja se on keskeinen osa
tyon imua ja palautumiskykya. Itseohjautuvuusteorian mukaan ihmisilla on kolme perustavanlaa-

tuista psykologista tarvetta: autonomia, kyvykkyys ja yhteenkuuluvuus.

e Autonomia eli omaehtoisuus tarkoittaa yksilén vapautta tehda omia paatoksia. Se perustuu valin-
nan ja toiminnan vapauteen. Martelan (2014) mukaan autonominen toiminta on omaehtoista ja
motivaatio tulee yksilosta itsestdan.

o Kyvykkyys liittyy siihen, kuinka pateva tyontekija kokee olevansa tehtavassaan. Martela (2014) ko-
rostaa, ettd tehtavissa parjdaminen vahvistaa ihmisen tunnetta siitd, etta han hallitsee tyonsa.

e Yhteisollisyys perustuu ihmisen perustarpeeseen olla yhteydessa muihin. Hyvinvointimme riippuu
pitkalti siita, ettd tunnemme kuuluvamme turvalliseen ja kannustavaan yhteis6on (Martela 2014).

Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd ndiden tarpeiden tyydyttaminen parantaa hyvinvointia ja tyon
tai opiskelun tuloksia. Toisaalta, jos tarpeet jadvat tyydyttamatta, se voi johtaa stressiin ja heiken-

tyneeseen suorituskykyyn. (Bakker & Oerlemans 2019.)



Tutkimustulokset osoittavat, etta tulevaisuuden tyojarjestelyt perustuvat joustavuuteen, jonka pe-
rusta on autonomiassa (Reisinger & Fetterer 2021). Joustavuus on saanut eri ihmisilta erilaisia tul-
kintoja. Joillekin se merkitsee mahdollisuutta tehda tyota mista tahansa, kun taas toisille se tar-
koittaa esimerkiksi mahdollisuutta tydskennelld etdna muutamana paivana viikossa. Reisinger ja
Fetterer (2021) kertovat tutkimusten osoittavan, ettd mikdaan naista maaritelmista ei taysin vastaa
tyontekijoiden toiveita, kun he puhuvat joustavuudesta. Todellisuudessa tyontekijat kaipaavat en-
nen kaikkea autonomiaa eli vapautta paattaa itse, missa ja milloin he tyoskentelevat. Myos Vilk-
man (2016, 41) korostaa hybridimallissa tyontekijoiden nauttimaa suurempaa joustavuutta, joka
parantaa tyon ja elaman tasapainoa seka vahentaa emotionaalista uupumusta, erityisesti kun

tyontekijoilla on suurempi autonomia.

Hybridityota kasittelevassa tutkimuksessa kysyttiin yli 5 000 tietotyontekijalta eri puolilta maail-
maa heidan nakemyksidan tulevaisuuden tyojarjestelyista. Tutkimustulokset osoittivat, etta 59 %
vastaajista piti "joustavuutta" tarkedmpana kuin palkkaa tai muita tyosuhde-etuja, ja perati 77 %
ilmoitti haluavansa ty6skennella mieluummin yrityksessa, joka sallii tyoskentelyn mista tahansa,
kuin yrityksessa, joka tarjoaa hienot paakonttoritilat. Tama viittaa siihen, etta tyontekijat arvosta-
vat enemman mahdollisuutta vaikuttaa omaan tyopaikkaansa kuin fyysisesti nayttavaa tydympa-
ristod. Hybridityostrategiat, jotka yrittavat sdadella tiukasti sitd, missa ja milloin tyota tehdaan,
voivat olla tehottomia ja jopa johtaa tyontekijoiden vastustukseen. Siksi on tarkeaa, etta tyonteki-
joille annetaan vapaus ja mahdollisuus vaikuttaa omiin tyojarjestelyihinsa. (Reisinger & Fetterer

2021.)

Vaikka palautteenanto voi olla haastavaa etatyossa, se on keskeista tyontekijoiden sitoutumisen ja
tyohyvinvoinnin kannalta (Haapakoski, Niemela & Yrjola 2020, 54). Palautteen on tutkittu olevan
merkittavassa roolissa tyontekijoiden motivoinnissa ja kehityksessa (Eklund, Lindholm & Salminen
2019, 182-183; Roth & Saarenpaa 2020, 76; Vilkman 2023, 101-103). Palautteenanto on siis tarkea
osa tyontekijan kyvykkyytta. Kyvykkyys yhdistyy tyontekijan kokemukseen omasta osaamisestaan
ja oppimisestaan seka aikaansaannista. Se on yksi kolmesta itseohjautuvuusteoriaan liittyvista pe-

rustarpeista. (Lahtinen 2022.)



Ty6hyvinvointiin ja tyontekijoiden valintoihin vaikuttavat Tyoterveyslaitoksen toteuttaman tutki-
muksen (2022) mukaan paitsi tydolot, myods henkilokohtaiset tekijat, kuten perhetilanne ja ika. Esi-
merkiksi lapsiperheellisilla tyontekijoilla on usein vahemman halua tehda etatyota, koska kodin
vaatimukset voivat hairita tydntekoa. Sen sijaan nuoremmat tyodntekijat, joilla ei ole lapsia, suosi-
vat enemman etatyota, mihin vaikuttavat tottumus etatyohon ja mahdollisesti heikompi tydhyvin-

vointi koronapandemian aikana.

Vuorovaikutus on menestyvan tydyhteison perusta. Peltonen ja Ruohotie (1987, 91) kuvaavat hy-
van vuorovaikutuksen omaavaa tyoyhteis6a, jossa tyontekijoilla on selkeat tavoitteet ja esihenkild
on myonteinen ja kannustava. Etatiimeilla on monia etuja, kuten tuottavuuden ja asiantuntijoiden

saatavuuden paraneminen (Eklund, Lindholm & Salminen 2019, 177-179).

Tunnetaidot, kuten luottamuksen rakentaminen ja positiivinen asenne, ovat tarkeita hybridityon
johtamisessa. Hyva johtaminen edellyttaa kiinnostusta tyontekijoiden kehittamiseen ja kykya kes-
kittya olennaiseen. (Haapakoski, Niemela & Yrj6la 2020, 93.) Digitaalisten palvelujen kautta tun-
teet eivat vality yhta hyvin kuin kasvotusten. Yhteenkuuluvuuden tunne on tarkea osa hyvin toimi-
vaa tyoyhteis6a. Markkasen (2021) mukaan tiimiksi voidaan kutsua ryhmaa, jonka yhteinen tavoite
riippuu sen jasenten panoksista. Esihenkilén rooli tiimissa on keskeinen osaamisen ohjaamisessa,

tulostavoitteiden asettamisessa ja vastuunjaossa.

Yhteenkuuluvuuden tunne on tarkea osa hyvin toimivaa tyoyhteis6a. Markkasen (2021) mukaan
tiimiksi voidaan kutsua ryhmas, jonka yhteinen tavoite riippuu sen jasenten panoksista. Esihenki-
I6n rooli tiimissa on keskeinen osaamisen ohjaamisessa, tulostavoitteiden asettamisessa ja vas-
tuunjaossa. Luottamus ja yhteistyd ovat yhteenkuuluvuuden tunteen ytimessa tiimityoskentelyssa.
Eklund, Lindholm ja Salminen (2019, 182-183) korostavat, etta esihenkilon tulee osallistuttaa tii-
mia prosesseihin ja paatoksentekoon ja antaa rakentavaa palautetta. Roth ja Saarenpaa (2020, 76)
lisdavat, etta toimivat prosessit ja jarjestelmat ovat myos valttamattomia. Vilkman (2023, 101-103)
esittda, etta yrityskulttuuri ja yhteisollisyys voivat kukoistaa myds hybriditydssa, kun ne heijastuvat

tyontekijoiden tehtavissa ja rooleissa.



2.2 Tyohyvinvoinnin edistaminen hybridiorganisaatiossa

Ty6hyvinvoinnin merkitys sisaltyy tyoturvallisuuslakiin. Ty6éturvallisuuslain paamaarana on edistaa
tyoympariston ja tyoolojen parantamista varmistaakseen tyontekijoiden tydkyvyn sailymisen ja
suojelemisen seka ehkaista ja torjua tyétapaturmia, ammattitauteja ja muita tyosta ja tydoymparis-

tosta aiheutuvia haittoja fyysisen ja henkisen terveyden suhteen. (Ty6turvallisuus laki 2002/738.)

Ty6hyvinvoinnin vaikutus nakyy erityisesti tyossa jaksamisessa. Kun hyvinvointi kasvaa, myos tyon
tuottavuus ja tyohon sitoutuminen lisdantyvat, samalla kun sairauspoissaolojen maara vahenee.
Ty6hyvinvoinnin laatuun panostavien toimenpiteiden ollessa oikeanlaisia voidaan vahentaa mer-
kittavasti sairauspoissaoloja, jotka voivat erityisesti pitkittyessaan kerryttaa ylimaaraisia kuluja or-

ganisaatiolle. (Ty6hyvinvointi n.d; Karkkdinen 2002, 11.)

Hyvinvointia voidaan edistaa toteuttamalla toimenpiteita, jotka vahvistavat tyon voimavaroja, sa-
malla kun pahoinvointia ennaltaehkaistdaan pitamalla tyon vaatimukset kohtuullisina. Voimavarat
voivat olla yksilollisia, yhteiséllisia (vuorovaikutuksellisia) ja rakenteellisia (organisatorisia) teki-

joita. Ne ovat tilanneriippuvaisia ja muokattavissa. (Manka & Manka 2023, 97.)

f N
Tyon voimavarat

- Johtaminen
+ Organisaation rakenne

Kehittyminen
- ! ; Tyohon liittyvat Tulokset yksilon ja
+ Tyon hallinta . . .
kokemukset ja asenteet organisaation
« Tybyhteison tuki 3 ndkokulmasta

\ + Tyon imu ja innostus ;
« Tyon merkityksellisyys » + Tuloksellisuus

* Hyvinvointi

o =N
Yksilon voimavarat

+ Itseluottamus
+ Toivo

+ Optimismi

+ Sitkeys

+ Sitoutuneisuus
+ Terveys

Kuvio 1. Voimavaramalli (Manka & Manka 2023, 93)
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Tyodn voimavaroissa korostuvat voimaannuttavat piirteet, kuten esihenkilon tarjoama sosiaalinen
tuki, innovatiivinen ilmapiiri, tyon hallinta ja aktiivinen tyd. Aktiiviseen tyohon sisaltyvat vaikutta-
misen mahdollisuus, kehittymisen mahdollisuus, ennustettavuus ja roolin selkeys. Ryhman voima-
varoja lisdavat keskindinen yhtendisyys ja autonomia. Lisdksi yksil6llisia voimavaroja ovat ominai-
suudet, kuten tehokkuususkomukset, optimismi ja toiveikkuus. (Manka & Manka, 97.) Naiden
voimavarojen korostumista tukee myos Tydssa jaksamisen ohjelman 2000-2003 toteuttama tutki-
mus, jossa yhtena tavoitteena oli hyvien kdaytantojen levittaminen. Siina tyohyvinvointia mitattiin
kayttamalla Johtamistaidon opiston kehittamia mittareita, joissa aiheina olivat tyotyytyvaisyys,
tyéryhmassa seka organisaatioissa vallitseva ilmapiiri ja esimiehen johtamistyyli. Kaikkia nadita mit-
tareita yhdistaa niissa korostuva luottamus, avoimuus ja yhteistyéhakuisuus. Juuri nama arvot ovat
usein kyenneet erottamaan toisistaan hyvat ja huonot tyoyhteisot yhteistyontason mukaan. (Not-

kola 2002, 15.)

Tyokykyjohtamista voidaan hyddyntaa osana tydhyvinvoinnin sujuvaa johtamista. Siind keskeisinta
on aktiivinen vuorovaikutus tyonantajan ja tyontekijan valilla ja sen perustana onkin tyon ja tyo-

olosuhteiden laadun kehittdminen, varhaisessa vaiheessa tunnistetut tyokykyriskit seka niiden kor-
jaaminen ja ennaltaehkdiseminen. Sen ytimessa on tyontekijan aktiivinen huolehtiminen itsestaan,

jonka jalkeen tydnantaja ryhtyy tyokykya edistaviin toimenpiteisiin. (Mannermaa 2002, 289.)

Korkea tunneperdinen organisaatioon sitoutuminen ja tyossa koetut merkitykselliset kokemukset
voidaan ymmartaa samanaikaisina tyohon liittyvina positiivisina tunnekokemuksina, jotka puoles-
taan vaikuttavat yksilon ty6elaman laatuun. Kirjallisuudessa organisaatioon sitoutumista on yhdis-
tetty lisddantyneeseen hyvinvointiin, organisaatioon sitoutuneen kayttaytymiseen, parantuneeseen

tyosuoritukseen, tyontekijoiden pysyvyyteen ja alhaisempaan poissaoloon. (Christensen 2009, 45.)

Tyoterveyslaitoksen (2022) toteuttamassa tutkimuksessa tuotettiin uusia ndkdkulmia liittyen hyb-
riditydskentelyyn ja sen vaikutuksesta tyohyvinvointiin. Tyoyhteisdssa vallitsevat rooliristiriidat,

haitallinen byrokratia, kiire seka aikataulupaineet koettiin tyon sujuvuutta haittaaviksi kuormitus-
tekijoihin. Naiden tekijoiden takia etatyot koettiin vahemman kuormittaviksi. Tutkimuksen loppu-

tuloksena oli kuitenkin, ettd suurin osa tyontekijoista haluaa mahdollisuuden tyoskennelld osittain
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etdand, mutta vain harva toivoo tdysin etatydpainotteista mallia. Hybridityoskentely on todettu par-
haaksi malliksi tyéhyvinvoinnin kannalta. On tarkeaa, etta tydnantajat keskustelevat tyontekijoi-
den kanssa ja sovittavat yhteen eta- ja [ahityon niin, etta tyontekijoiden toiveet, tybolot ja hyvin-

vointi otetaan huomioon.

3 Tutkimusmenetelmat

Tutkimuksen tutkimusongelma keskittyy keinoihin, miten hybridityémalli voidaan toteuttaa siten,
etta se tukee tyontekijoiden hyvinvointia ja yhteisollisyytta, erityisesti mikroyrityksessa, jossa tyo-

tilanteet vaihtelevat ja asiakaspalvelun tarpeet asettavat rajauksia tyoskentelypaikalle.

Tahan opinnadytetyohon on valittu tutkimusmenetelmaksi laadullinen tutkimus, koska tyon tarkoi-
tus on syventdaa ymmarrysta siitd, miten hybriditydmalli vaikuttaa tyohyvinvointiin ja minkalaiset
johtamisen kaytannot edistavat hyvinvointia mikroyrityksissa. Laadullisessa tutkimuksessa tutki-
mus keskittyy pohjautumaan erilaisiin aineistoihin ja niista perusteltuihin analyyseihin, eli laadulli-
nen tutkimus on aina empiirista (Juhila n.d). Jako empiirisyyden ja teoreettisuuden valilla ei kuiten-
kaan ole taysin selkea. Empiirisyys ei sulje pois teoreettisuutta, ja kummatkin tutkimustyypit voivat
tutkia samaa ilmiota. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 24-27.) Laadullinen lahestymistapa sopii hyvin tutki-
mukseen, jossa pyritddn syvaluotaavasti tarkastelemaan yksiléiden kokemuksia, merkityksia ja
vuorovaikutuksen vaikutuksia tydymparistoon ja se auttaa tutkimuksen hypoteesin muotoilussa ja

patevyyden tai virheellisyyden arvioinnissa (Laadullisen tutkimuksen tekeminen n.d).

Yksi laadullisen tutkimuksen peruskulmakivistd on havaintojen teoriapitoisuus. Tama tarkoittaa
sitd, ettd teoreettisen pohjan lisaksi tutkimuksen tuloksiin vaikuttaa yksilon kasitys ilmiosta, millai-
sia merkityksia tutkittavana olevalle ilmi6lle annetaan seka millaisia valineita toteutetussa tutki-

muksessa kaytetdan. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 25.)

Koska tdssa opinnaytetydssa on kyseessa tutkimus, johon pyritaan loytamaan ongelmanratkaisuja
tutkimalla muita vastaavanlaisia organisaatioita ja heidan toimintatapojaan, kallistuu tdma opin-
naytetyd enemman empiirisen tutkimuksen puolelle. Suurin ero empiirisen ja teoreettisen tutki-
muksen valilla nakyy havaintoaineiston tarkastelussa. Jos tutkimuksessa korostetaan aineiston ke-

radmis- ja analyysimetodeja, on kyseessd empiirinen tutkimus. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 26.)
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Laadullisen tutkimuksen maéritelmien mukaisesti tutkimuksen tehtavana on |0ytaa toimivia kei-
noja hybridityon johtamiseen tyohyvinvointia yllapitden. Tydkaluja lahdetdan etsimaan toteutta-
malle teemahaastatteluja, jotka ovat yksi yleisimpia aineistonkeruumenetelmia laadullisessa tutki-

muksessa. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 83.)

Tutkimuksen luotettavuutta vahvistaa kriittinen ja arvioiva asenne koko tutkimusprosessin ajan.
Laadullisessa tutkimuksessa tama tarkoittaa jatkuvaa reflektointia ja valintojen tarkastelua: mene-
telmia ja niiden vaikutuksia punnitaan kysymalla "miksi" ja "miten" jokaisessa vaiheessa. Luotetta-
vuutta lisdd myo6s tutkimusprosessin huolellinen dokumentointi, jolloin aineiston hankinta ja ana-
lyysi ovat selkeasti esilla. Koska tutkimustulokset ovat aina sidoksissa aikaan, paikkaan ja tutkijaan,
taydellista objektiivisuutta ei voida saavuttaa, mutta tuloksia voidaan vahvistaa toistamalla tutki-
mus eri olosuhteissa ja vertaamalla niitd aiempiin tutkimuksiin. (Saaranen-Kauppinen & Puus-

niekka n.d.)

Tutkimusetiikka kasittelee tutkijan toimintatapoja, joilla pyritdan tuottamaan kestavaa ja luotetta-
vaa tietoa seka kohtelemaan tutkittavia kunnioittavasti ja oikeudenmukaisesti. Se on osa hyvaa
tieteellista kdytantoa, johon kuuluu rehellisyys, huolellisuus ja tarkkuus kaikissa tutkimuksen vai-
heissa. Keskeista on tutkittavien ihmisarvon, yksityisyyden ja oikeuksien kunnioittaminen seka va-
hinkojen ja haittojen valttaminen. Laadullisessa tutkimuksessa eettiset kysymykset ulottuvat koko
tutkimusprosessiin aiheen valinnasta tulosten julkaisuun ja aineistojen arkistointiin. Tutkijan teh-
tava on pohtia eettisia ratkaisuja tilanteen ja tutkimuksen tarpeiden mukaan. Eettisyys punnitaan
erityisesti tutkittavia kohdattaessa ja heidan elamaansa liittyvien tulosten raportoinnissa. Tutki-
muksen eettisyys ei rajoitu vain tutkittavien suojeluun, vaan sen tavoitteena on myos tuottaa mer-

kityksellista uutta tietoa. (Vuori n.d.)

3.1 Aineiston keruu ja analyysi
3.1.1 Aineiston keruu ja kohderyhmit

Tietoa opinndytetyon teoriaosuutta varten etsittiin monipuolisesti eri |dhteista. Jyvaskylan ammat-

tikorkeakoulun kirjastoa seka kansainvalisia artikkeleita kaytettiin apuna. Tietoa etsittiin sopivilla



13

hakusanoilla kuten hybridityon johtaminen, hybridityo, hybrid work, itseohjautuvuus yms. Lisdksi
kaytettiin Varkauden kaupungin kirjastoa, josta haettiin tietoa samalla tavalla. Hakuprosessissa
keskityttiin erityisesti hybriditydhon, etdjohtamiseen, tydhyvinvointiin ja itseohjautuvuuteen liitty-

viin aineistoihin, jotka tukivat opinnaytetyon aiheeseen perehtymista ja syvallistd ymmartamista.

Tassa tutkimuksessa kohderyhmina toimivat mikroyrityksien tyéntekijat, joissa tydskentely toimii
hybridimallissa. Ndin |6ydetdaan haastatteluja apuna kdyttdaen kaytdnnoén ongelmia hybridityon ar-
jessa ja pyritdan teoriaa apuna kayttden l6ytaa naihin ratkaisuja. Lisaksi voidaan saada myds val-

miita hyvid toimintatapoja, joissa hybridityon johtamisessa on onnistuttu.

Yksi yleisimpia laadullisen tutkimuksen aineiston keraamistapa Suomessa lienee haastattelu,
vaikka sita voidaan hyddyntaa myos maarallisen tutkimuksen keraamistapana. Haastattelu on vuo-
rovaikutusta molempien osapuolien valilld ja tilanteesta riippuen siihen liittyy myos fyysiset, sosi-
aaliset ja kommunikaatioon liittyvat seikat. (Eskola & Suoranta 1998.) Teemahaastattelu on puo-
listrukturoitu haastattelumenetelma, jossa haastattelija valitsee ennalta teemoja teoreettisen
aineiston pohjalta, ja ndma teemat muodostavat haastattelun keskion (Tuomi & Sarajarvi 2018,
18). Haastattelijan vastuulla on varmistaa, etta kaikki etukdateen muodostetut teema-alueet tule-
vat kaytya lapi haastattelun aikana, mutta jotta keskustelu saadaan pidettya mahdollisimman va-
paana, voi teema-alueiden jarjestys ja laajuus muuttua haastattelujen vililld. Etukateen laaditun
rungon lisaksi keskustelua voidaan kdayda myos alkuperaisten teemojen ulkopuolelta. (Tuomi & Sa-

rajarvi 2018, 18; Eskola & Suoranta 1998.)

3.1.2 Aineiston analysointi

Aineistoa tarkastellessa hyodynnetaan erilaisia menetelmia tavoitteena luoda selkea ja lukijalle
hyodyllinen kokonaisuus. Analyysimenetelmana toimii teoriaohjaava analyysimenetelma. Teoria-
ohjaavassa tutkimuksessa hyddynnetaan teoriaa tieteellisen tutkimuksen tukena. Teoria voi olla
joko jo valmiiksi kehitetty, sovellettu toisesta yhteydestsd, lainattu toiselta tieteenalalta tai erityi-
sesti mukautettu tutkimustyon tarpeisiin. (Littzen-Brown 2021.) Teoriaohjaava sisallonanalyysi
etenee kolmessa vaiheessa, samoin kuin aineistolahtdinen analyysi. Ensimmaisessa vaiheessa ai-
neistoa tiivistetdaan eli pelkistetadn, toisessa vaiheessa aineisto jaotellaan eli ryhmitelldadn teemoi-
hin, ja kolmannessa vaiheessa aineisto kasitteellistetdan eli abstrahoidaan korkeammalle teoreet-

tiselle tasolle. (Tiedon analysointi n.d.) Teoriaohjaava analyysi on ldhestymistapa, jossa aineiston
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analysointi tapahtuu aineistoldhtoisesti, mutta samalla hyddynnetdan teoreettisia kasitteita ja vii-
tekehyksia. Vaikka analyysi perustuu aineistoon, teoreettiset kasitteet voivat auttaa tulkitsemaan
havaintoja. Toisin kuin aineistolahtdisessa analyysissa, teoriaohjaavassa analyysissa tutkija voi so-
veltaa jo olemassa olevia teorioita analyysin tueksi, mutta pyrkii kuitenkin antamaan aineistolle
oman tilansa ilman, etta sita vakisin sovitetaan tiettyyn teoriaan. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 133.)
Tallainen analyysi asettuu aineiston ja teorian vadlimaastoon: aineiston tulkinnassa voidaan hyo-
dyntaa valmiita teoreettisia kasitteita, mutta analyysin tulokset eivat ole etukdateen maarattyja

teorian perusteella.

Taman tutkimuksen haastatteluja analysoidaan teemoittelun menetelmalld, jossa painopiste on
tunnistaa aineistosta ne keskeiset ja merkittavat aiheet tai teemat, jotka liittyvat tutkimusongel-
maan. Tutkimuksessa kaytetaan hyodyksi tutkimusraporteissa tavallisestikin kaytettyja otteita tai
lainauksia aineistosta, erityisesti kun kasitelladn eri teemoja. Lainauksilla pyritdan konkretisoimaan
teemoittelua ja samalla tarjoamaan lukijalle vihjeita siita, miten tutkija on paatynyt valitsemaansa

teemojen lahestymistapaan. (Eskola & Suoranta 1998; Tuomi & Sarajarvi 2018, 18.)

4 Tutkimuksen toteutus ja tulokset

4.1 Teemahaastattelut

Haastatteluihin osallistui viisi (5) tyontekijaa, joiden tydskentely tapahtui hybriditydon mallissa.
Haastateltavat valittiin sen perusteella, ettd he tyoskentelevat hybriditydn mallissa. Haastatelta-
vien loytamiseen hyddynnettiin tutkijan omia verkostoja, joista osallistujat valittiin pyytamalla
heita haastateltaviksi. Otosta valittaessa otettiin huomioon, ettd haastateltavat olisivat eri-ikdisia
seka erilaisista elamantilanteista. Koska tutkijan oma tyotilanne on haastava, jouduttiin haastatte-
lut pitamaan minimitarpeessa eli viidessa, jotta ne ehdittiin suorittaa. Haastattelut toteutettiin lo-
kakuun 2024 aikana Microsoft Teamsin valitykselld. Tahan paadyttiin siita syysta, etta jokaisella
haastateltavalla oli haastavat aikataulut seka jokainen oli vuorotellen sairaana. Teams haastattelut
nauhoitettiin haastattelijan kdyttoon, josta ne poistetaan tutkimuksen valmistuttua. Haastateltavia
pyydettiin haastateltaviksi sahkopostilla, jossa avattiin tutkimuksen aihetta ja sen tavoitteita seka
tarjottiin valmiiksi aikoja haastatteluiden mahdolliselle pitdmiselle. Haastateltavat saivat myos
haastattelukysymykset (Liite 1) nahtavaksi jo etukdteen, seka niitd naytettiin jakamalla naytt6a

haastattelun aikana. Ndin kynnysta haastatteluun osallistumiseen saatiin pienennettya jokaisen
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kiireisen elaméantilanteen vuoksi. Kesto haastatteluilla vaihteli puolesta tunnista ldhes tuntiin ja ne
pidettiin tiiviind, jotta jokainen ehti osallistua niihin. Haastattelut litteroitiin eli kirjoitettiin tekstiksi
heti haastatteluiden jalkeen Wordin apuohjelman avulla. Tama tehtiin siksi valittomasti haastatte-
luiden jalkeen, koska tyokalu ei ole taysin toimiva eikd nain ollen tallenna tekstia taysin oikeanlai-
sesti. Ndin ollen on helpompaa korjailla tekstia, kun haastattelu on vield hyvin muistissa. Ndin vah-
vistui myos heti parempi kasitys haastattelun tuloksesta seka saatiin Tuomen & Sarajarven (2018,
122-125) aineistolahtoisen sisdllonanalyysin vaiheiden mukaan listattua pelkistettyja ilmauksia

seka tunnistettua ilmauksien samankaltaisuuksia seka erilaisuuksia.

Haastattelut toteutettiin teemahaastatteluina. Haastattelijan vastuulla on varmistaa, etta kaikki
etukateen muodostetut teema-alueet tulevat kaytya lapi haastattelun aikana, mutta jotta keskus-
telu saadaan pidettya mahdollisimman vapaana, voi teema-alueiden jarjestys ja laajuus muuttua
haastattelujen valilla. Etukateen laaditun rungon lisdksi keskustelua voidaan kdayda myos alkupe-
raisten teemojen ulkopuolelta (Tuomi & Sarajarvi 2018, 18; Eskola & Suoranta 1998). Teams haas-
tatteluista huolimatta keskustelut haastateltavien kanssa saatiin pidettya puolistrukturoituina. Jo-
kainen haastattelu oli toistaan erilainen, silla keskustelusta ja haastateltavasta riippuen
kysymysten asettelua vaihdettiin seka keksittiin lisakysymyksia, jotka toivat lisdarvoa tutkimukselle
seka lisddavat samalla tutkimuksen luotettavuutta. Viiden haastateltavan kanssa aineiston satu-

rointi voi olla haastavampaa, mutta tahan palataan myohemmin tuloksia tarkastellessa.

Eettisyys on otettu huomioon haastatteluiden toteutuksessa monin tavoin. Haastateltavien henki-
|otietoja kasitellaan tarkasti tietosuojalainsdadanndn mukaisesti, ja heidan anonymiteettinsd on
turvattu pseudonymisoimalla tiedot. Pseudonymisointi tarkoittaa henkil6tietojen kasittelytapaa,
jossa tiedoista poistetaan suorat tunnisteet, kuten nimi tai henkil6tunnus, ja ne korvataan pseudo-
nyymilla eli esimerkiksi numerolla tai koodilla. Téma mahdollistaa sen, etta yksittdista henkil6a ei
voi suoraan tunnistaa aineistosta, mutta tutkijalla on tarvittaessa mahdollisuus yhdistaa pseudo-
nyymi alkuperdiseen henkil6on erillisen tietojen avaimen avulla. Lisdksi haastateltavilta on pyy-
detty suostumukset osallistumiseen, ja aineistojen sdilytys on jarjestetty turvallisesti niin, ettei ul-

kopuolisilla ole paasya niihin.
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4.2 Aineiston analyysi

Aineistoa analysoitiin teemoittelun avulla. Teemoittelun apuna kaytettiin ChatGPT tekoalytyoka-
lua. Litteroitua tekstida muodostui 18 sivua taytesanojen siistimisen jalkeen. Litteroinnista tee-
moiksi ChatGPT:n mukaan muodostui hybriditydn toteutus ja kokemukset, etdjohtaminen ja vies-
tintavalineet, itseohjautuvuus ja tyon johtaminen seka tyohyvinvointi ja yhteisollisyys. Tassa on

virhe, silla yhteisollisyys on yhteydessa itseohjautuvuuteen.

Koska haastattelukysymykset oli jaettu valmiiksi teemoittain (Liite 1), yhdistin jokaisen haastatte-
lun sisaltamat teemaosiot perdkkdin uuteen tiedostoon. Taman jalkeen havainnot siirrettiin jalleen
uuteen tiedostoon ranskalaisin viivoin sitaattien avulla. Naista sitaateista muodostettiin taulukko
teemojen mukaisesti, jotka lopulta muodostettiin vertailemalla teoriaa ja haastatteluiden litteroin-

teja. Taulukkoon koottiin tiivistelma jokaisen teeman tuloksista ja havainnoista sitaattien pohjalta.

Tallainen haastattelukappaleiden jakaminen auttoi [6ytdmaan aineistosta saturaation eli aineiston

kyllastymisen (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka n.d.)

4.3 Tutkimuksen tulokset

Teema Tulokset & havaintoja

Tyontekijat kokivat hybridityon joustavana ja tehokkuutta lisdavana, joka ilmeni
esimerkiksi lainauksesta "’saan paattaa, teenko toita kotona vai toimistolla, mika

Hybridityén on helpottanut arkea.” Fyysisen ldasndolon tarpeen vaheneminen koettiin hyodyl-

toteutus ja  liseksi, mutta joissain tehtavissa asiakaspalvelu rajoitti etaty6ta: ”’On silleen jous-

kokemukset tava etta pystyy tarvittaessa niin tyon siirtdmaan muualle kuin toimistolle... aina on

oltava jonkun kuitenkin paikalla”

Etdjohtami- 1o, ja jaetut kalenterit tukivat sujuvaa viestintia ja tyStehtivien seurantaa:
Nen Javies-  »Teams toimii hyvin, mutta kaipaisin enemman kasvokkain tapahtuvaa vuorovaiku-
tintavalineet 1,515 ” spontaani viestinta kuitenkin viheni, mika heikensi tiimityén sujuvuutta:
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Teema Tulokset & havaintoja

"Kyllahan se tietysti jonkin verran huononee kun ihminen ei ole siina sun tyopoy-
dan toisella puolella, niin ei tule ehka silleen extempore kysyttya jotain... pitaa
ehka itse vahan aikaa miettia."

Tyohyvin-
vointi

Mahdollisuus joustavaan tyontekoon edisti tyohyvinvointia: ""Hybridity6 auttaa jak-
samaan paremmin, mutta kaipaan enemman tiimikokoontumisia.” Fyysisen lasna-
olon puute heikensi yhteisollisyyttd, mika vaatii esihenkil6ilta aktiivista viestintaa:
"Se, etta olisi joku viikko palaveri, tai joku muu tapaaminen, pitaa tiimia kasassa ja
yllapitaa yhteisollisyytta. Fyysisen lasndolon puuttuessa esihenkilon pitaa olla aktii-

vinen tassa."

Autonomia

Hybridityo lisdsi tyon hallinnan tunnetta ja mahdollisti oman aikataulun suunnitte-
lun ("On hyvd, ettd saan suunnitella omaa aikatauluani. Se liséd vastuullisuutta.").

Autonomia lisdsi joustavuutta arkeen ja paransi tydmotivaatiota

Kyvykkyys

Itseohjautuvuus paransi tyontekijoiden tyotyytyvaisyytta ja motivaatiota ("/tseoh-
jautuvuus parantaa tyétyytyvdisyyttd ja motivaatiota.").

Esihenkiloiden tasapainoinen tuki vahvisti tyontekijoiden kyvykkyyden tunnetta,
mutta liian tiukka kontrolli heikensi sita (“Liian tiukka valvonta luo epdéluottamuk-

sen fiiliksen.").

Yhteisollisyys

Fyysisen lasndolon puute heikensi spontaania vuorovaikutusta ja tiimityon suju-
vuutta ("Kaipaan enemmdn tiimikokoontumisia.").

Esihenkildiden aktiivinen panos yhteisollisyyden yllapidossa oli tarkeaa ("Esihen-
kilén pitéd olla aktiivinen yhteiséllisyyden ylldpitdmisessd.").

Kuvio 2. Aineiston teemoittelu

Haastattelujen perusteella hybridityd heratti tyontekijdissa padosin positiivisia kokemuksia, ja se

nahtiin mallina, joka toi arkeen merkittdvaa joustavuutta ja hallinnan tunnetta. Tydntekijat arvosti-

vat erityisesti

mahdollisuutta vaikuttaa omaan tybaikaansa ja -paikkaansa, mika helpotti tyon ja

henkil6kohtaisen elaman yhteensovittamista. Useissa vastauksissa korostui, etta erityisesti tyoteh-

tavissa, joissa

ei vaadittu jatkuvaa fyysista lasndoloa, hybridityd mahdollisti mielekkdamman ja pa-

remmin hallittavissa olevan tyonteon. Esimerkiksi yksi haastateltava 1 kertoi: - Nykyinen tyépaikka
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on joustava siind mielessd, etté ty6td voi siirtéié muualle kuin toimistolle, mutta asiakaspalveluti-
lanteet rajoittavat tdtd mahdollisuutta. Tama kuvastaa tyon luonteen merkitysta hybridityon jar-

jestamisessa.

Hybridityossa viestinta toteutettiin paaasiassa digitaalisilla valineilld, kuten Teamsilla ja jaetuilla
kalentereilla, jotka tukivat tehtavien hallintaa ja tyon sujuvuutta. Tyontekijat kokivat, etta nama
tyokalut tarjosivat hyvan kokonaiskuvan tiimin toiminnasta ja mahdollistivat yhteistyon myds eta-
olosuhteissa. Kuitenkin spontaanin viestinnan vaheneminen oli merkittava haaste. Kasvokkain ta-
pahtuvan ohimenevan keskustelun puute vaikutti tiedonkulkuun ja tiimihengen yllapitamiseen.
Haastateltava 3 kuvasi tata seuraavanlaisesti: - Kylldhdn se tietysti jonkin verran huononee, kun ih-
minen ei ole siind tydpdyddn toisella puolella. Ei tule ehkd extempore kysyttyd jotain, ja se voi hi-

dastaa joitain asioita.

Esihenkilon rooli ndhtiin tarkeana hybridityon onnistumisessa. Haastateltavat korostivat, etta esi-
henkilon aktiivinen tuki ja Iasndolo esimerkiksi sddanndllisten tapaamisten kautta oli tarkeda. Toi-
saalta liian tiukka kontrolli koettiin negatiivisesti. Kuten haastateltava 3 totesi: - Liiallinen valvonta
luo epdluottamuksen fiiliksen, mutta toisaalta esihenkilon pitéisi pitdd huolta siitd, ettd tiimi toimii

yhdessd. Tama kuvastaa tasapainon |6ytamisen tarkeytta johtamisessa.

Itseohjautuvuus nousi vahvasti esiin tyontekijoiden kokemuksissa. Etaty6é antoi mahdollisuuden
itsendisempaan paatoksentekoon ja vastuunottoon, mika lisasi tyon hallinnan tunnetta ja motivaa-
tiota. Mahdollisuus suunnitella tydpaivat oman aikataulun mukaan koettiin arvokkaana. Haastatel-
tava 2 kuvasi kokemustaan ndin: - Hybridityé motivoi ottamaan enemmdn vastuuta omasta tyostd,
koska tyénantaja luottaa siihen, ettd tyot tulevat tehdyksi itsendisesti. Tama autonomia nahtiin

merkittavana osana tyon mielekkyytta.

Fyysisen lasndolon vahentyminen toi kuitenkin haasteita yhteisollisyydelle. Haastateltavat toivat
esiin, etta tiimihenki heikkeni, kun vuorovaikutus rajoittui digitaalisiin kanaviin. Yhteisollisyyden
vahvistamiseksi toivottiin enemman saannollisia tiimikokoontumisia, jotka tarjoaisivat mahdolli-
suuden epamuodolliseen viestintdadn. Kuten haastateltava 5 totesi: - Fyysisen Idsndolon puute vai-

kuttaa tiimihenkeen, mutta sddnnélliset tapaamiset, vaikka virtuaalisetkin, pitdvdit tiimin kasassa.
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Hybridityomallin joustavuus tuki tydhyvinvointia monin tavoin. Tyontekijat kertoivat, ettd hybridi-
tyd mahdollisti arjen sujuvoittamisen ja vahensi stressia. Esimerkiksi mahdollisuus tehda etatyota
tarjosi tilaisuuden huolehtia henkil6kohtaisista asioista paremmin. Samalla kuitenkin koettiin, etta
fyysisen yhteison ja spontaanin vuorovaikutuksen puuttuminen saattoi heikentaa tydssa viihty-
mista pitkalla aikavalilla. Haastateltava 2 tiivisti asian nain: - Hybridityé on joustava, mutta viilillé

kaipaa sitd, ettd voisi keskustella asioista kasvotusten kollegojen kanssa.

4.4 Johtopaatokset

Kaikilla haastateltavilla oli sama tilanne, jossa korona oli pakottanut kaikki siirtymaan etatyosken-
telyyn, joka koronan jalkeen muodostui pysyvaksi hybridityoskentelyksi. Tama havainto siita, etta
hybriditydskentely on vield suhteellisen tuore tyoskentelymalli haastateltavien ty6paikalla tuki
Vilkmanin (2016, 21) teoriaa siita, etta etatyoskentely seka sen johtaminen on ldhiaikoina yleisty-
nyt, mutta sen johtamisen raamit eivat ole viela niin vakiintuneet. Haastateltavat oli lisaksi erilai-
sissa elamantilanteissa, silld osalla heista oli lapsia ja ikdjakauma oli 25-40 vuotta. Tama nakyi
haastattelun tuloksissa erityisesti niin, etta nuorempi sukupolvi kaipasi enemman tayden etatyon
mahdollisuutta, kun taas vanhempi sukupolvi korosti toimistolla tapahtuvan spontaanin vuorovai-
kutuksen kollegoiden kanssa vaikutusta hyvinvointiin. Tulosta idn vaikuttamisesta haastattelutu-
lokseen tukee Tyoterveyslaitoksen (2022) toteuttama tutkimus hybriditydn vaikuttamisesta tyohy-

vinvointiin.

Tutkimuksen paallimmaisin anti oli se, etta jokainen haastateltava oli erittdin kiinnostunut hybridi-
tyon aiheesta sen ollessa talla hetkella yleistyva tyoskentelymalli seka sen salliessa lisaa jousta-
vuutta. Joustavuutta pidettiinkin hybridityon parhaana puolena erityisesti lapsiperhearjessa mutta
myo6s oman hyvinvoinnin kannalta. Tama tukee aikaisemmin tehtyja tutkimuksia, joissa jousta-
vuutta on pidetty hybriditydmallin suosion kulmakivena (Reisinger & Fetterer 2021; Vilkman 2016,
41). Aikaisemmin Tyoterveyslaitoksen (2022) toteuttaman tutkimuksen mukaan lapsiperheelliset
haluavat usein tehdd vahemman etatoita, mutta koska haastateltavien tyoolot kotioloissa oli tehty
miellekkaiksi ja lapset olivat paivien ajan hoidossa riippumatta siitd, oliko haastateltavat toimis-

tolla vai etatoissa, ei lapsien lasndoloa toiden aikaan koettu kuormittavaksi.
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Tyon ja vapaa-ajan tasapaino parani, kun tyontekijat pystyivat esimerkiksi hoitamaan henkilokoh-
taisia asioita kesken tyopaivan. Kuitenkin tyon ja vapaa-ajan rajan hamartyminen, erityisesti eta-
tydssa, aiheutti ajoittain haasteita, kuten taukojen laiminlyontia ja yhtajaksoista tydskentelya il-
man palautumista. Etatyossa taukojen pitaminen meinasi unohtua ja tassa on riskina
kuormituksen liiallinen kasvu. Yhden haastateltavan tyopaikassa taukojen pitamiseen oli kannus-
tettu pitamalla joka torstai yhteinen kahvitauko Teamsin valitykselld, johon oli vapaaehtoista osal-
listua ja jossa ei saanut puhua tydasioista vaan kannustettiin vapaaseen vuorovaikutukseen tyoyh-

teison kesken.

Itseohjautuvuuden kasitteet autonomia, kyvykkyys ja yhteisollisyys (Martela 2014) nakyivat haas-
tateltavien tyOssa eri tavoin. Lisaantynyt autonomia nakyi paitsi joustavuuden lisaantymisen tuo-
mana parantuneena tyohyvinvointina, myds motivaation lisddntymisena. ltseohjautuvuus nousikin
jokaisessa haastattelussa esiin. Eras haastateltavista kuvaili lisdantyneen itseohjautuvuuden aluksi
ahdistavana, silla ei ollut tottunut tekemaan itse paatoksia, mutta myohemmin han koki sen lisan-
neen omaa tyokyvykkyyttaan. Toinen haastateltava koki hybridityoskentelyn mahdollisuuden luot-
tamuksen osoituksena esihenkil6lta luottaessaan tydntekijan kyvykkyyteen onnistuvan tydssaan
myo6s etamallissa, ja koki ndin ollen lisadntyneen autonomian parantavan hanen motivaatiotaan
tyohonsa. Tama tukee Martelan ja Jarenkon (2017, 12-13) teoriaa itseohjautuvuuden vaikutuk-
sesta ty6hyvinvointiin. Tatd motivaation lisdantymista koki myds muut haastateltavat juuri erityi-
sesti niissa tyotehtdvissa, jotka eivat vaatineet fyysista lasnaoloa, silld he kokivat motivoivaksi olla

vastuussa oman tyon ohjaamisesta ja seka tyotehtavien hallinnasta.

Erityisesti Office-palvelun tarjoamat viestintavalineet Teams seka Outlook koettiin parhaiten toimi-
viksi. Erds haastateltavista korosti erityisesti Outlookin kalentereiden jakomahdollisuuden mahdol-
listavan sujuvan tyon seurannan ja minimoivan esimerkiksi sairaspoissaoloista johtuvaa tietamat-
tomyyttad sairaana olevan tyontekijan paivan tyotehtavista. Tyontekijat kayttivat naita valineita
itsendisesti oman ja tiimin tyon seuraamiseen seka viestintaan, mika teki tyotehtavien jarjestami-
sestd helpompaa ja lisdsi tyoprosessien ldapinakyvyytta. Tama vahensi esihenkilon tarvetta jatku-
valle kontrollille ja antoi tilaa itsendiselle tydskentelylle ja kannusti itseohjautuvuuteen. Tama hei-

jastaa yleistd nakemysta siita, ettad teknologian hydodyntaminen on valttdmatonta hybridityossa.
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Vaikka itseohjautuvuus korostui, haastateltavat korostivat myds, ettd sdanndllinen palautteen saa-
minen esihenkilolta oli tarkeaa tyon edistymisen kannalta. Itseohjautuvuus ei tarkoittanut eristay-
tymista tiimista tai johtamisesta, vaan tyontekijat tarvitsivat edelleen viikoittaisia tai saannollisia

yhteyksia, joissa tarkasteltiin tehtyja toita ja suunniteltiin tulevia tavoitteita. Palautteen merkitysta
motivaatioon seka tydhyvinvointiin tukee useat eri teoriat (Haapakoski, Niemela & Yrjola 2020, 54;

Eklund, Lindholm & Salminen 2019, 182-183; Roth & Saarenpdaa 2020, 76; Vilkman 2023, 101-103).

Fyysisen lasndolon puute koettiin hieman haasteena hybriditydssa sen vahentdessa spontaania
viestintaa ja tiimityota. Tama tukee opinndytetyon teoriaa, jonka mukaan hybridityo voi johtaa
ammatilliseen eristaytymiseen, jos viestintda ei jarjesteta tarpeeksi aktiivisesti (Becker ym. 2022).
My0s paperipostin kasittely nousi haasteeksi eraalla haasteteltavalla, jonka tyétehtaviin sellaisen
kasitteleminen kuului. Fyysisen ldsndolon puute koettiin myds johtamisen kannalta haastavaksi
suoran kommunikaation vahentyessa, jolloin tarkeita kysymyksia saatettiin jattaa esittamatta.
Tama viittaa siihen, etta hybridity6 vaatii systemaattisempaa viestintaa ja tiimin ohjausta, jotta

tieto kulkee ja itseohjautuvuuden yksi peruskulmakivista eli yhteisollisyys sailyy.

4.5 Kehitysehdotukset toimeksiantajalle

Teema Tavoite Kehitysehdotus

Tyontekijoiden hyvinvoinnin ja jaksami-|Jarjestetdan tyontekijoille sdannollisia palau-
Tyohyvin-
sen parantaminen seka tydssa viihtymi-| tekeskusteluja ja hyvinvointikyselyita hybridi-
vointi
sen lisddminen tyon vaikutusten seuraamiseksi.

Edistaa tyontekijoiden mahdollisuutta
Selkeat pelisdannot hybriditydhon, jotka tar-
Autono- |tehda itsenadisid paatoksia tyon toteut-
joavat tyontekijoille joustavuutta, mutta
mia tamisesta, kuten aikataulujen ja tyos-
myo0s tukea pdatoksenteossa.
kentelypaikan valinnasta.
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Teema Tavoite Kehitysehdotus

Vahvistaa tyontekijoiden kokemusta
Esihenkiloiden tasapainoinen tuki, jossa val-
omista taidoistaan ja mahdollisuuksis-
Kyvykkyys tetaan liiallista valvontaa ja tarjotaan tarvit-
taan selviytya tyotehtavista itsenai-
taessa resursseja ongelmanratkaisuun.
sesti.

Ylldpitaa yhteenkuuluvuuden tunnetta |Jarjestdaa saanndllisia tapaamisia, kuten vii-

Yhteisolli-
ja tukea spontaania vuorovaikutusta koittaisia palavereita, jotka tukevat fyysista ja
Syys
tiimien ja tydyhteisojen sisalla. virtuaalista yhteisollisyytta.
Koulutetaan esihenkildita etdjohtamisessa
Hybridi-  [Johtamisen laadun ja viestinnan paran-

kaytettavien tydkalujen (kuten Teams ja jae-
tyon johta- [taminen seka tydn seurannan ja palaut-
tut kalenterit) tehokkaaseen hyddyntami-
minen teenannon tehostaminen
seen ja seurannan lisdamiseen.

Kuvio 3. Kehitysehdotukset toimeksiantajalle

Tutkimuksen perusteella voidaan antaa toimeksiantajalle konkreettisia suosituksia, joilla voidaan
vaikuttaa tutkimuksessa kasiteltyihin teemoihin. Teemojen lisddminen taulukkoon tuo rakentee-
seen selkeyttd ja auttaa yhdistamaan opinnadytetyon sisaltamat tavoitteet ja kehitysehdotukset
loogisesti toisiinsa. Jokainen teema — tyéhyvinvointi, itseohjautuvuus ja hybriditydn johtaminen —
antaa kehitysehdotuksille selkedn viitekehyksen, jonka avulla toimeksiantaja voi helposti ymmar-

taa, mihin osa-alueeseen toimenpiteet kohdistuvat.

Teemat toimivat siltana tutkimustulosten ja kdytannon kehitysehdotusten vililla. Jokainen teema
sisaltad tavoitteen ja konkreettisia kehitysehdotuksia, jotka ovat suoraan toteutettavissa. Tyohy-
vinvoinnin osalta korostuvat esimerkiksi taukokaytannot ja ty6- ja vapaa-ajan tasapainon tukemi-
nen, kun taas itseohjautuvuuteen liittyvat ehdotukset keskittyvat esimerkiksi tyokalujen kehittami-
seen ja vastuun jakamiseen. Hybridityon johtamisen teema sisdltda esihenkilon roolin

selkeyttamiseen ja tiimiyhteisdn vahvistamiseen tahtdavia toimenpiteita.
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Kehitysehdotusten kaytannonlaheisyys tekee taulukosta toimeksiantajalle arvokkaan tyokalun. Esi-
tetyt ehdotukset, kuten sdanndlliset tiimikokoontumiset ja yhteisten tavoitteiden asettaminen,

ovat helposti toteutettavia ja tukevat suoraan opinnadytetydssa tunnistettuja tarpeita.

Toimeksiantaja on ollut tiiviissa yhteistyossa koko tutkimuksen ajan. Hanelle on annettu tutkimus-
tulokset seka kehitysehdotukset taytantdéon panoa varten. Toimeksiantaja on hyvaksynyt kaikki

tiedot, joita tassa tutkimuksessa siitda on annettu.

5 Pohdinta

Haastattelut tukivat opinnaytetyon teoriaa siita, etta hybridityo ja etdjohtaminen voivat parantaa
tyontekijoiden hyvinvointia ja itsendisyytta, mutta samalla asettavat haasteita yhteisollisyydelle ja
spontaanille vuorovaikutukselle. Tutkimuksen perusteella voidaan suositella, etta hybriditydsken-
telyn kaytantoja kehitetdan erityisesti esihenkildiden roolin vahvistamisessa yhteisollisyyden ja tii-
mihengen yllapitamiseksi. Etajohtamisessa teknologian hyédyntaminen on onnistunut, mutta
spontaanin viestinnan tukemiseen ja tyontekijoiden hyvinvoinnin seuraamiseen tarvitaan lisaa toi-
mia. Tama analyysi vahvistaa aiempia tutkimuksia , jossa korostetaan hybridityon johtamisen, yh-

teisollisyyden ja itseohjautuvuuden merkitysta tyontekijoiden hyvinvoinnille ja sitoutumiselle.

Esihenkilon rooli tiimin yhteiséllisyyden yllapitamisessa korostuu erityisesti hybridimallissa. Tiimi-
palaverit ja saannollinen viestinta esihenkilon kanssa auttoivat pitamaan tiimin yhtendisena,
vaikka osa tyosta tehtiin etana. Yhteiséllisyyden tunne on osa yksilon itseohjautuvuutta. Liiallinen
esihenkilon kontrolli voisi luoda epaluottamuksen ilmapiiria, kun taas taysin etdinen johtaminen

voisi heikentaa tiimimotivaatiota.

Hybridityoskentelyn mallissa toimimiseen vaikuttaa yksilon tarpeiden lisdksi yrityksen asiakkaiden
tarpeet. Esimerkiksi asiakaspalvelu voi vaatia lasndolon toimistolla, jolloin oma joustavuuden tarve
voi karsia. Tassa kuitenkin auttaa toimiva tyoyhteiso, jossa voidaan kaikkien kesken sopia kaikille

sopivista kdytannoista, jossa jokaisen tarpeet tullaan parhaimman mukaan huomioimaan.
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Tutkimuksen perusteella voidaan todeta, ettd itseohjautuvuus tukee hybridityon onnistumista ja
tyontekijoiden tyotyytyvaisyytta. Itseohjautuvuus tuo joustavuutta, lisda vastuullisuutta ja vahvis-
taa tyon hallinnan tunnetta, mika edistdaa motivaatiota ja sitoutumista. Hybriditydssa on kuitenkin
tarkeda sailyttaa saannollinen yhteys esihenkil66n ja varmistaa, etta tyontekijoilla on mahdollisuus
saada palautetta ja ohjausta tarpeen mukaan. Naiden tekijoiden yhteisvaikutuksella voidaan luoda

tehokas ja tyohyvinvointia tukeva hybridityomalli.

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida kriittisen ja arvioivan tydasenteen avulla, joka edel-
lyttaa tutkimusprosessin jatkuvaa reflektointia ja itsensa haastamista. Laadullisessa tutkimuksessa
tdma tarkoittaa esimerkiksi peruskysymysten (mita, miksi, miten) esittamista ja niihin vastaamista
kaikissa tutkimusvaiheissa. Tutkijan tulee pohtia tarkasti, miksi han tekee tiettyja valintoja, miten
ne vaikuttavat tuloksiin ja mita paatelmia tutkimuksesta voidaan vetada. Reflektio mahdollistaa tut-
kimuksen kriittisen tarkastelun koko prosessin ajan, ja se auttaa tunnistamaan omat lahtékohdat,
valinnat ja mahdolliset vinoumat. Koska tutkimus on aina tietyssa kontekstissa tapahtuvaa ja tulok-
set ovat sidoksissa aikaan, paikkaan ja tutkijaan, tulosten luotettavuutta voidaan lisata triangulaa-
tiolla, toistettavuudella ja avoimella raportoinnilla, jotta muut tutkijat voivat arvioida tutkimuksen

patevyyttd ja uskottavuutta (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka n.d).

Haastattelut suunniteltiin huolellisesti etukdteen valittujen teemojen pohjalta, mika vahvisti niiden
johdonmukaisuutta. Teemahaastattelujen etu on, etta ne tarjoavat joustavuutta kasitella erilaisia
aiheita vapaamuotoisesti, jolloin haastateltavat voivat ilmaista ndakemyksidaan syvemmin. Tama li-
sasi tutkimuksen sisdista johdonmukaisuutta ja syvyytta, koska haastatteluissa pystyi nousemaan
esiin myos tutkimusaiheeseen liittyvia uusia nakékulmia myds etukateen luotujen haastattelukysy-

mysten ulkopuolelta.

Koska tutkimuksessa haastateltiin viitta tyontekijaa eri elamantilanteista ja tyonkuvista, aineisto
tarjosi monipuolisen kuvan eri ndkdkulmista. Vaikka haastateltavia oli vain viisi, alkoi haastattelui-
den vastaukset muistuttamaan hieman toisiaan. Ndin saavutettiin tutkimuksessa saturaatio. Satu-
raatio laadullisessa tutkimuksessa tarkoittaa tilannetta, jossa aineiston keruu voidaan lopettaa,

koska uudet tapaukset eivat enda tuo esiin tutkimusongelman kannalta merkittavaa uutta tietoa.
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Saturaatio viittaa siihen, etta aineisto on "kyllastynyt" ja alkaa toistaa itseadn, mika viittaa aineis-
ton riittavyyteen ja mahdollistaa tutkimuksen paattelyn perustellusti kyseisen aineiston pohjalta

(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka n.d).

Aineistoa analysoitiin teoriaohjaavan sisallénanalyysin avulla, joka mahdollisti teemojen muodos-
tamisen tutkittavan ilmién pohjalta. Tama analyysitapa vahvistaa tutkimuksen luotettavuutta, silla
se yhdistda aineiston sisdltamat teemat ja aikaisemman tutkimustiedon, auttaen tulosten laajem-
paa soveltamista. Litteroituja haastatteluja pidettiin koko ajan tarkastelun tukena, mika paransi

analyysin tarkkuutta ja vahensi virhetulkinnan mahdollisuutta.

Tutkimus toteutettiin eettisia periaatteita kunnioittaen, ja haastateltavien anonymiteetti varmis-
tettiin pseudonymisoinnilla. Tama varmistaa, etta haastateltavien vastauksia kasitellaan luotta-
muksellisesti ja tutkimuksen eettisyys tayttyy. Nain pyritdan minimoimaan aineiston analysoinnista

johtuva henkildiden tunnistettavuuden riski, mika puolestaan parantaa luotettavuutta.

Viiden henkilon otos tarjoaa kattavia havaintoja, mutta laajempi haastatteluotos voisi syventaa
tutkimustulosten yleistettavyytta. Hybridityon vaikutukset saattavat poiketa merkittavasti eri tyo-
yhteisoissa tai eri toimialoilla, minka vuoksi lisdhaastattelut voisivat vahvistaa tulosten sovelletta-

vuutta laajempaan kontekstiin.

Haastattelut toteutettiin pandemian jalkeisessa ajassa, jolloin hybridityon malli oli tuore monelle
tyontekijalle. Pidemman aikavalin tutkimus voisi tuottaa lisatietoa siitd, miten hybridityon kaytan-

not vakiintuvat ja miten niiden vaikutukset kehittyvat pitkalla aikavalilla.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelukysymyslomake

Teema

1: Hybridityon mallit mikroyrityksissa

Miten hybridity6 on jarjestetty yrityksessanne?

Mita erilaisia tyoskentelymuotoja (etdtyo, toimistotyd) on kaytdssa ja kuinka joustavia ne ovat?
Mitka tekijat vaikuttavat hybriditydn organisointiin yrityksessanne?

Miten esimerkiksi tydn luonne tai asiakkaiden tarpeet vaikuttavat jarjestelyihin?

Miten hybridityo eroaa aikaisemmista tydskentelytavoista?

Mita uusia haasteita tai mahdollisuuksia hybridityé on tuonut tullessaan?

2: Etdjohtamisen tyokalut ja kdytannot hybridityossa

Miten yhteydenpito ja viestinta tiimin valilla tapahtuvat hybridityossa?

Mita viestintavalineitd kaytetaan ja miten ne ovat toimineet?

Mitka tyokalut ovat osoittautuneet hyodyllisiksi etdjohtamisessa?

Onko kaytossa teknologisia ratkaisuja, jotka helpottavat yhteistyota?

Miten esihenkilon tuki ja ohjaus toteutuvat hybridityossa?

Onko esihenkilon vastuulla lisdta vuorovaikutusta tyoyhteison kesken ja onko rooli muuttunut eta-
tyon myota?

Miten tavoitteiden asettaminen ja seuranta toteutetaan hybridityossa?

Onko kaytossa erityisia tyokaluja tai menetelmid, joilla tybtehtavien edistymista seurataan?

3: Hybridityon johtaminen ja henkiloston hyvinvointi

Miten hybridity6 on vaikuttanut tyéhyvinvointiisi?

Oletko kokenut lisddntyneen joustavuuden positiivisena vai negatiivisena?

Mitka asiat tukevat hyvinvointiasi hybriditydssa?

Onko tydssa mahdollista pitda riittavasti taukoja ja tuntuuko tyon ja vapaa-ajan tasapaino hallitta-
valta?

Minkalainen johtamistapa tukisi parhaiten hyvinvointiasi hybridityoskentelyssa?

Millainen tuki esihenkildlta tai tyoyhteisolta auttaisi jaksamaan paremmin?

Miten hyvinvoinnista ja tyossa jaksamisesta huolehditaan yrityksessanne?

Onko kaytossa erityisia keinoja, kuten hyvinvointiohjelmia tai joustavia tydaikoja?

4: Kehitysehdotukset ja tulevaisuus

Mita muutoksia toivoisit hybridityon kaytantoihin hyvinvoinnin ja tyon sujuvuuden tukemiseksi?
Onko jotain tiettya tyokalua, kdytantoa tai tukea, jota kaipaisit lisaa?

Miten uskot hybriditydskentelyn kehittyvan tulevaisuudessa yrityksessanne?

Mita parannuksia hybriditydmalliin voisi tehda jatkossa?
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