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TIVISTELMA

Tassa opinnaytetydssa tutkittiin yhteisollisyyden kokemuksia hybriditydmal-
lissa. Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittda fyysisen lasnaolon merkitysta
hybriditydmallissa yhteisollisyyden nakdkulmasta. Opinnaytetyo tehtiin toimek-
siantona Yritys X:lle, ja oli osana henkildstohallinnon vuoden strategista tee-
maa, joka pyrkii tydyhteison yhteisollisyyden lisaamiseen.

Tutkimus toteutettiin monimenetelmatutkimuksena, jossa yhdistyi seka laadul-
linen ettd maarallinen tutkimusote. Maarallisenad aineistonkeruumenetelmana
toimi sahkoinen kyselytutkimus, joka sisalsi mielipidevaittamia, joita mitattiin
paasaantoisesti 4-portaisella Likertin asteikolla. Kyselytutkimukseen osallistui
411 henkil6a ja vastausprosentti oli 16,7 %. Laadullisena aineistonkeruume-
netelmana kaytettiin puolistrukturoitua teemahaastattelua. Tutkimushaastatte-
luun osallistui kolme asiantutijaa ja kolme esihenkiloa. Kyselytutkimuksen ai-
neisto analysoitiin Excel-tydokalua hyddyntaen ja laadullinen aineisto analysoi-
tiin teoriaohjaavan analyysin avulla.

Tutkimus osoittaa, etta hybridity0 jakaa tyontekijat eta- ja lahitydsuuntautunei-
siin. Lahitydsuuntautuneet kaipaavat paluuta vanhaan tyoskentelymalliin,
mutta etatydsuuntautuneet ovat mukavoituneet omiin etatyopisteisiinsa. Tutki-
mustuloksissa korostuu kollegoiden merkitys ja sosiaalisten kontaktien tar-
keys, mutta kaikki eivat tasta huolimatta ymmarra yhteisollisyyden kokonais-
valtaista merkitysta. Tuloksista nousee esiin yhteinen huoli katoavasta yhtei-
sollisyydesta, etenkin uusien tyontekijoiden seka nuorien osalta. Lisaantynyt
etatyd on myods muuttanut tyon asiakeskeisemmaksi ja nostanut tydyhteisosta
eristaytymisen nakyvammaksi.

Yksilon omalla aktiivisuudella on suuri merkitys yhteisollisyyden luomisessa
seka yllapitamisessa. Yhteisollisyytta syntyy yhteisten hetkien lisaksi yhteisista
pelisaannoista, yhdessa tydskentelysta ja aidosta kiinnostuksesta kollegoita
kohtaan. Fyysisella lasnaololla on edelleen paikka tulevaisuuden tyoela-
massa, mutta paluuta lahitydskentelyyn ei enaa ole. Tarkeinta olisi I10ytaa yksi-
|6n sisdinen motivaatio yhteisdllisyyden yllapitdmiseksi, milloin huomioidaan
myos muut omien mieltymyksien ja tapojen edelle. TyOyhteison yhteisollisyys
on tarkea niin tydntekijalle kuin tydnantajalle.

Asiasanat: yhteiséllisyys, fyysinen lasnaolo, hybridityd, yksinaisyys
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ABSTRACT

This thesis explored the experience of community in a hybrid work model. The
purpose of the study was to explore the importance of physical presence in
the hybrid work model from the perspective of community. The thesis was
commissioned by an anonymous company and was part of the strategic
theme of the year for human resource management, which aims to increase
the sense of community in the workplace.

The study was conducted as a mixed method study, combining both qualita-
tive and quantitative research methods. The quantitative data collection
method was an electronic questionnaire, which included opinion polls based
on the Likert scale. A total of 411 employees took part in the survey, giving a
response rate of 16,7 %. The qualitative data collection method used was a
semi-structured thematic interview. Three specialists and three managers
taken part in the survey. The results of the survey were analyzed in a manner
specific to each method.

According to the findings, hybrid work has divided employees into two groups
which are remote-work oriented and local-work oriented. Those whose were
local-work orientated wished a return to the old way of working, while remote-
work orientated are comfortable in their own remote workplaces. The survey
results highlight the importance of colleagues and social contacts, but not eve-
ryone understands the overall importance of community. However, there is a
common concern about the loss of the sense of community, especially for new
employees and young people. There is also a partial recognition of the down-
side of remote work in terms of loneliness and object orientation.

The individual's own activity plays a major role in creating and maintaining a
sense of community. In addition to shared moments, a sense of community is
created through shared practicalities, working together and a genuine interest
in colleagues. Physical presence still has a place in the future, but there is no
going back to working at the office full-time. It is vital to find the inner motiva-
tion within the individual to support the sense of community when one also
puts others before one's own interests or habits. The sense of community in
the workplace is important for both the employee and the employer.

Keywords: sense of community, physical presence, hybrid work, loneliness
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1 JOHDANTO

Yksi tydelaman suurimmista kysymyksista talla hetkella on, missa meidan oi-
kein tulisi tydoskennellda. Pandemian jalkeinen hybriditydmalli antaa edellytykset
moneen, mutta tamakin jarjestely vaatii organisaatioilta uudenlaista johta-
mista. Innolinkin ja Elinkeinoelaman tutkimuslaitoksen tekeman tutkimuksen
mukaan yhteiset etatyokaytannot vaativat edelleen monissa yrityksissa kehit-
tamista. Lahtokohdat etatyokaytantojen kehittdmiseen eroavat suuresti eri yri-
tyksien kesken. Haasteita koetaan erityisesti tyontekijoiden tehokkuuden mit-
taamisessa, tiimityoskentelyssa, yhteishengessa ja kommunikaatiossa seka

sosiaalisissa hetkissa. (Vuorela 2025.)

Yle uutisoi 18.9.2024, etta teknologia ja verkkokauppajatti Amazon on ilmoitta-
nut lopettavansa etaty6t. Amazonin toimitusjohtajan mukaan yhteistyo, uuden
keksiminen ja innovointi ovat toimistolta kasin yksinkertaisempaa seka tehok-
kaampaa. Lahitydssa tiimit ovat paremmin yhteydessa toisiinsa ja oppiminen
toisilta on saumatonta. Taman vuoksi Amazonin tyontekijat palaavat takaisin

toimistotyohon viisi kertaa viikossa. (Valkama 2024.)

Tyoterveyslaitoksen (2025) mukaan yksilot kokevat olevansa tehokkaampia
etaty0ossa, silla olosuhteet takaavat paremman keskittymisen ja tydrauhan
avokonttorin halinan keskelta. Vuorelan (2025) tutkimus kuitenkin paljastaa,
ettei etatyon tuottavuuden mittaamiseen ole kehitetty erillisia mittareita. Tuot-
tavuuden tunne perustuu siis taysin yksilon omaan mielipiteeseen. Etatyon
tuoma tehokkuuden on tunne saanut ihmiset osittain etdantymaan tydyhteison

sosiaalisista tilanteista.

Henkildstd on yrityksen tarkein voimavara ja heidan hyvinvointinsa takaa lisa-
arvon tuottamisen niin asiakkaille kuin muille sidosryhmille. Mohapatran ym.
(2020) mukaan sosiaaliset suhteen ovat ihmisille tarkeita ja naiden avulla tay-
tamme perustarpeemme yhteenkuuluvuuden osalta. Kemppisen ja Tanskasen
(2023, 198) mukaan sosiaaliset tarpeemme eivat sammu tydpaivana ajaksi,
mika on nostanut huolta lisaantyvasta tyoyksinaisyydesta ja yhteisollisyyden
vahentymisesta. Ihmisten on helpompi oppia toisiltaan Iahity0ssa, silla tilan-
netta pystyy havaitsemaan myos sanattoman viestinnan kautta.



Tama opinnaytety6 on tehty toimeksiantona kansainvalisen suunnittelu- ja
konsultointialan yrityksen kanssa, missa tyonluonne antaa mahdollisuuden
hybriditydmallin mukaiseen tydskentelyyn. Organisaatiossa on kuitenkin ha-
vaittu etatyon tuomien varjojen esiintymista tyoyhteisdssa, milloin hybridityon
kaytanteita on ollut syyta tarkastella uudelleen. Joustava hybriditydmalli antaa
paljon vastuuta yksilolle, mika mahdollistaa omien mieltymyksien ja tottumuk-

sien mukaisen toiminnan.

2 TUTKIMUKSEN LAHTOKOHDAT

Tyon tekemisen tavat ovat talla hetkelld murrosvaiheessa. Pandemian jalkeen
monet yritykset ovat siirtyneet hybriditydomalliin ja etsivat omalle organisaa-
tiokulttuurilleen sopivia tapoja toimia. Hybriditydmalleja on erilaisia, silla 1ahto-
kohdat hybriditydn toteuttamiselle eroavat yrityksien valilla. Keskustelua ovat
herattaneet erityisesti yritysten maarittamat pakolliset toimistopaivat, joiden
tarkoituksena on tuoda tydyhteisé lahemmas toisiaan ja mahdollistaa fyysinen

kohtaaminen toimistolla.

2.1 Tutkimuksen tavoitteet

Taman opinnaytetyon tavoitteena on tutkia yhteisollisyyden kokemuksia hybri-
ditydmallissa. Tyon tarkoituksena on selvittaa fyysisen lasnaolon merkitysta
hybriditydmallissa yhteisollisyyden nakokulmasta. Tutkimuksen paatutkimus-
kysymys selvittaa, miten hybriditydmalli vaikuttaa tydyhteisdn yhteisdllisyyden
kokemukseen. Paatutkimuskysymyksen tueksi muodostettiin kolme alakysy-

mysta, jotka ovat:

1. Millainen merkitys fyysisella lasndololla on yhteiséllisyyden kokemuk-
seen?

2. Millaisia haasteita hybriditydmalli asettaa yhteisdllisyyden kokemuk-
selle?

3. Mitka ovat fyysisen etaisyyden vaikutukset tydyhteison sosiaalisiin suh-

teisiin?
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Pandemia-aikaan Yritys X huomasi, ettei kokoaikainen etatyo tue tiimien yhtei-
sollisyytta, minka seurauksena siirryttiin hybriditydomalliin. Etatyon vaikutusta
yhteisdllisyyden heikkenemiseen ei kuitenkaan erikseen tutkittu, vaan tama oli
johdon nakemys asiasta. Lahitydlla on edelleen paikka tulevaisuuden tyoela-
massa ja taman tutkimuksen tavoitteena on tutkia yhteisollisyyden kokemuk-
sia hybriditydmallissa. Kuvassa 1. on kuvattu taman tutkimuksen tarkoitus ja

tutkimuskysymykset.

Selvittaa fyysisen l&sndolon merkitysta hybriditydmallissa yhteisdllisyyden nakékulmasta

Paatutkimuskysymys

Miten hybridityomalli vaikuttaa tyéyhteisén yhteisollisyyteen?

A 4

Alatutkimuskysymykset
Millainen merkitys fyysisella Millaisia haasteita hybridityémalli Mitka ovat fyysisen etaisyyden
lasnéololla on yhteiséllisyyden asettaa yhteiséllisyyden vaikutukset tydyhteisén
kokemukseen? kokemukselle? sosiaalisiin suhteisiin?

Kuva 1. Tutkimuksen tarkoitus ja tutkimuskysymykset

Tutkimus on rajattu koskemaan kaikkia Yritys X:n Suomen yhtiéita, silla hybri-
ditydmalli on voimassa koko Suomen laajuisesti. Tutkimuksen ulkopuolelle on
rajattu henkinen lasnaolo eli mindfulness seka etatydssa tapahtuva virtuaali-

nen lasnaolo ja yhteisollisyys.

2.2 Tyon menetelmat

Taman opinnaytetydn tutkimukselliseksi Iahestymistavaksi valittin monimene-
telmatutkimus. Vilkan ja Mankin (2024, 15) mukaan monimenetelmatutkimuk-
sessa kerataan ja analysoidaan aineistoa seka laadullisen ettd maarallisen
tutkimuksen lahestymistapoja kayttaen. Puusan ja Juutin (2020, 308) mukaan
monimenetelmatutkimuksia tehdaan, kun tutkimuksessa on seka selittamiseen

etta kuvailemiseen pyrkivia tutkimuskysymyksia. Monimenetelmatutkimuksen
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tavoitteena on tuottaa mahdollisimman kokonaisvaltainen ja kattava vastaus
esitettyyn tutkimuskysymykseen (Puusa & Juuti 2020, 309). Vilkan ja Mankin
(2024, 18) mukaan laadullinen tutkimus tuottaa yksityiskohtaisen ja syvallisen
ymmarryksen tutkittavasta ilmiosta, kun taas maarallisen tutkimuksen avulla

saavutetaan yleistavampaa tietoa.

Taman opinnaytetyon maaralliseksi aineistonkeruumenetelmaksi valittiin sah-
koinen kyselytutkimus, jossa vastataan Likertin-asteikon mukaisiin mielipi-
devaittamiin. Vilkan (2021, 94) mukaan kyselylomake on maarallisen tutkimus-
menetelman yleisin aineistonkeruumenetelma. Kyselytutkimuksen avulla ai-
neisto voidaan kerata yksiloilta, jotka ovat hajalla toisistaan. Nain ollen kysely
on tehokas tapa saada vastauksia koko henkildstdlta Suomen laajuisesti. Ky-
selylomakkeen etu on, etta vastaaja jaa aina tuntemattomaksi. Nain voidaan

kerata myos arkaluontoista tietoa.

Opinnaytetyon laadulliseksi aineistonkeruumenetelmaksi valittiin puolistruktu-
roitu teemahaastattelu. Puusan (2020, 112) mukaan puolistrukturoidussa
haastattelussa vastauksia ei sidota tiettyihin vastausvaihtoehtoihin, mika an-
taa haastateltavalle mahdollisuuden vastata kysymyksiin omiin sanoin. Haas-
tattelun kysymykset on kuitenkin maaritelty etukateen, ja kaikilta haastatteluun
osallistuvilta henkilGilta kysytaan samat kysymykset samassa jarjestyksessa
(Puusa 2020, 111). Puusan (2020, 112) mukaan teemahaastattelu puolestaan
olettaa, etta kaikki tutkittavat ovat kokeneet saman asian, jonka avulla he ovat
paatyneet tiettyihin olettamuksiin kyseisesta tilanteesta. Teemahaastattelu on
paasaantoisesti hyvin vapaamuotoinen ja joustava haastattelumenetelma,
minka vuoksi teemahaastattelu yhdistettiin puolistrukturoituun haastatteluun.
Puolistrukturoidusta asetelmasta huolimatta haastatteluja ohjaa opinnaytetyon
teoreettinen viitekehys. Haastatteluihin valikoitui seka asiantuntija- etta esi-
henkiloasemassa olevia henkiloita.

2.3 Teoreettinen viitekehys

Teoreettinen viitekehys on katsaus tutkittavan ilmion kirjallisuuteen, ja sen tar-

koituksena on muodostaa looginen yhteys kirjallisuuden ja tutkimusongelman
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valille. Taman opinnaytetyon teoreettinen viitekehys on osa organisaatiokayt-
taytymisen ja tydelaman laajaa kokonaisuutta. Tutkimuksen keskeinen tieto-
perusta muodostuu kolmen aihepiirin ymparille, jotka ovat hybridityd, fyysinen
lasnaolo ja yhteisollisyys. Kuvassa 2. kuvataan taman tutkimuksen teoreetti-

nen viitekehys.

Organisaatiokayttaytyminen ja tydelama

Yhteenkuuluvuuden tunne

Ty6elaman muutos Léasnéolon psykologia

Kuva 2. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys

Organisaatiokayttaytyminen ja tydelama toimii opinnaytetyon kattoteemana,
jonka alle muodostuu tyon keskeinen tietoperusta. Hybridityd on osa tyoela-
man muutosta, fyysinen lasnaolo on osa lasnaolon psykologian kokonaisuutta
ja yhteisollisyys on osana yhteenkuuluvuuden tunnetta. Teoreettista viiteke-
hysta tullaan hyddyntdamaan opinnaytetydn rakenteen ja aineistonkeruun ja-

sentamisessa.

2.4 Keskeisimmat kasitteet

Tassa opinnaytetydssa fyysisen lasnaolon merkitysta tarkastellaan yhteisolli-
syyden nakokulmasta hybriditydssa. Tutkimuksen keskeisimmat kasitteet ovat

hybridityd, hybriditydmalli, fyysinen lasnéolo ja yhteisollisyys.

Hybridityd on tyon tekemisen muoto, joka yhdistaa seka toimistolla tehtavan
lahityon etta tyontekijan kotona toteutettavan etatyon. Hybridityd pyrkii yhdis-
tamaan molempien tyon tekemisen tapojen parhaimmat puolet ja huomioi-
maan seka tyontekijan etta tyonantajan toiveet tyohyvinvoinnoin ja tuottavuu-
den nakdkulmasta. (ELY-keskus 2021.) Hybridityd on vakiintunut kaytanto eri-
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tyisesti asiantuntija organisaatioissa, silla tyon luonne ei vaadi tyon suoritta-
mista tietyissa olosuhteissa. Hybridityd nahdaan merkittavana tyéelaman inno-
vaationa, jonka on mahdollistanut digitalisaation kehittyminen. (Alasoini ym.
2024, 39.)

Hybriditybmalli on tydnantajan luomat periaatteet ja pelisaanndt, kuinka hybri-
dity0 on jarjestetty organisaatiossa. Hybriditydmalli maarittelee, kuinka paljon
edellytetaan lasnaoloa toimistolla. Hybriditydomallit ovat erilaisia eri organisaa-
tioiden kesken, silla jokaisella on erilaiset edellytykset hybriditydmallin toteut-
tamiseksi. (Vilkman 2023, 41.)

Fyysinen lasn&olo tarkoittaa henkilon kehollista ja konkreettista paikalla oloa
tietyssa ymparistdossa. Tassa tydssa fyysinen ymparistoé on tydpaikka. Fyysi-
nen lasnaolo viittaa siihen, kun yksilot ovat samassa paikassa yhta aikaa fyy-
sisesti. Fyysinen lasnaolo valittda seka sanatonta etta sanallista viestintaa,
mika mahdollistaa yksil6t aitoon dialogiin eli vuoropuheluun keskenaan. (Ek-
lund ym. 2021, 66.) Erityisesti sanaton viestinta tekee fyysisesta kohtaami-
sesta tehokkaan viestintamuodon. Fyysisesti samassa paikassa toimiva tiimi
oppii tuntemaan toisensa paremmin, silla he ovat jatkuvasti epamuodollisessa
vuorovaikutuksessa keskenaan. (Eklund ym. 2021, 70.) Fyysinen lasnaolo on

vastakohta etatyodlle, silla etatydssa tydntekijat ovat fyysisesti eri paikoissa.

Yhteiséllisyys on yksilon ja tydyhteison vastavuoroinen suhde, joka tarkoittaa
joukkoon kuulumisen tunnetta. Se tarkoittaa ihmisten valista yhteenkuuluvuu-
den tunnetta ja keskinaista vuorovaikutusta. Yksi ihmisen perustarpeista on
kuulua joukkoon. (Rope 2021, 15.) Tydpaikka on yksi luonnollisimmista pai-
koista me-ryhman muodostamiseen ja pohja yhteiséllisyydelle luodaan osana
paivittaista yhteiselamaa tyopaikalla. Yhteisollisyyden kokemus on tarkea
seka tyontekijalle etta tydnantajalle. (Rope 2021, 53, 74.)

Naiden tutkimuksen keskeisimpien kasitteiden lisaksi tutkittavaan ilmioon liit-

tyy vahvasti kuvassa 3. esiintyvat kasitteet.
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Yksinaisyys

Etaantyminen tyoyhteisosta Hybridityémall

Joustavuus

Sosiaalinen pd&doma )
Itseohjautuvuus

Hybridityo

Tyéhyvinvointi
Kollektiivinen alykkyys yohyvinvointi

Fyysinen

Yhteisollisyys 1Zsnaolo

Sanaton ja sanallinen viestinta
Me-henki

Luottamus
Vuorovaikutus
Tunteet

Yhteenkuuluvuuden tunne
Yhteistyotaidot Tarve ryhmaan kuulumisesta

Kuva 3. Tutkimuksen keskeiset kasitteet ja niiden suhde toisiinsa

Kuvassa 3. kuvataan opinnaytetyon kolmen keskeisimman kasitteen yhteytta
toisiinsa ja niihin liittyvia ilmi6ita, teemoja ja kasitteitd. Keskeiset kasitteet luo-
vat yhteisen kokonaisuuden, milloin yhdenkin ymparilla olevan teeman tai il-
miodn poissaolo voi vaikuttaa negatiivisesti yhtaloon. Kasitteiden yhteytta toi-
siinsa ja tutkittavaan aiheeseen tulla kasittelemaan kokonaisvaltaisesti taman
tydon edetessa. Kasitteiden luoma kokonaisuus on vahvasti esilla tassa opin-

naytetyossa.

2.5 Toimeksiantajan esittely

Taman opinnaytetyon toimeksiantajana toimii Yritys X. Yritys X syntyi, kun
ruotsalainen Yritys Y ja suomalainen Yritys Z yhdistivat voimansa vuonna
2019. Yritys X on globaali suunnittelu- ja konsultointialan yritys, jonka juuret
ovat pohjoismaissa. Toiminnallaan Yritys X edistaa kestavaa tulevaisuutta ja
ratkaisuilla luo vaikutusta tulevaisuuden sukupolville. Globaalisti Yritys X tyol-
listda noin 19 000 asiantuntijaa yli 40 eri maassa. Suomessa Yritys X vaikut-
taa noin 2 500 asiantuntijan voimin Hangosta Kittildan. Yritys X:n palvelut ovat
jakautuneet viiteen eri liiketoimintayksikkoon, jotka ovat prosessiteollisuus, ra-
kennettu ymparisto, energia, liikkeenjohdon konsultointi seka teolliset ja digi-
taaliset ratkaisut. Suomessa toiminta on keskittynyt neljaan ensimmaiseen lii-

ketoimintayksikkdon, joista suurin on prosessiteollisuus. Yritys X on toiminut jo
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yli 125 vuotta teollisuudenalojen murroksen eturintamalla ja tavoitteena on jat-
kossakin olla asiakkaiden valitsema luottokumppani kestavyysmurroksessa.
(Yritys X 2025.)

Yritys X:lla tyo on projektiluontoista ja tyoskentelypaikka maaraytyy aina sen
hetkisten projektien mukaisesti. Tyota voidaan tehda muun muassa asiakkaan
tiloissa, tyomaalla, 1ahityona toimistolla tai etatyona kotoa kasin. Ennen vuo-
den 2020 pandemiaa tyo tehtiin paasaantoisesti lahityona siten, etta kaikki
tydskentelivat toimistolla viisi paivaa viikossa. Pandemia-aikana tyon tekemi-
nen siirtyi vahvasti etatydohon ja lahitydpaivat pyrittiin jattdmaan minimiin. Pan-
demia opetti tekemaan etatyota uudella tavalla ja toi mukanaan niin jousta-
vuutta kuin uusi haasteita. Huomattiin, etta projektien toteuttaminen ja uusien

tyontekijoiden perehdyttaminen vaatii usein lahityoskentelya.

Syksylla 2021 Yritys X julkaisi uudistetun etatydpolitiikan, joka esitteli siirtymi-
sen joustavaan tyoskentelymalliin. Joustavassa tyoskentelymallissa oli valitta-
vissa kaksi vaihtoehtoa, lahityo tai hybridityomalli. Lahityossa tyoskentely ta-
pahtui toimistolla paasaantoisesti 5 paivana viikossa, mutta oman esihenkildon
kanssa oli mahdollista sopia satunnaisista etatyopaivista. Hybriditydmalli eli
osittainen etatyo edellytti tydoskentelya toimistolla 1—4 paivaa viikossa. Kokoai-
kaisia etatydsopimuksia solmittiin ainoastaan erityistapauksissa. Oheinen

malli antoi tyontekijoille vapauden valita missa tyo tehdaan. (Yritys X 2021.)

Tammikuussa 2025 Yritys X uudisti hybriditydmallinsa, mika tarkensi aikai-
semmin laaditun hybriditydmallin periaatteita ja pelisaantoja. Uusi hybridityo-
malli edellyttaa tyoskentelya toimistolla 1-5 paivaa viikossa huomioiden erityi-
sesti lasnaoloa vaativat palaverit. Yritys X:n Suomen henkildstohallinnon yksi
vuoden strategian teemoista on yhteisollisyyden lisaaminen, johon myods uusi
hybriditydmalli pyrkii. Opinnaytetydn tutkimus on osa yhteisollisyyden lisadami-
sen kokonaisuutta, silla sen avulla pyritdan ymmartamaan fyysisen lasnaolon

merkitysta osana hybriditydmallia.

Helmikuussa 2024 Yritys X toteutti tydymparistokyselyn osana paakonttori-

hankettaan. Kyselyssa kartoitettiin muun muassa tydskentelyn jakautumista
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eta- ja lahityon valilla. Kyselyn avulla pyrittiin selvittamaan, mitka asiat vaikut-
tavat paatokseen tyon tekemisen paikasta. Tutkimuksen mukaan toimistolle
tulemista motivoivat erityisesti kasvokkain kohtaamiset ja vuorovaikutus tyoyh-
teison kanssa. Paatokseen tyoskennella etana vaikuttavat eniten henkilokoh-
taiset seikat, kuten ajan saastyminen ja arjen saumattomampi yhteensovitta-
minen. (Yritys X 2024.)

3 TYON TEKEMISEN TAVAT

Tyon tekemisen tavat ovat muuttuneet merkittavasti vimeisen viiden vuoden
aikana. Pandemian myota tyoelama mullistui, kun Iahes kaikki asiantuntija-
tyota tekevat maarattiin etatdihin. Satunnaiset kohtaamiset ja poytaan huik-
kaamiset jaivat, silla lyhyillekin keskusteluille varattiin yhteinen kokous. Ko-
kousten maara kasvoi huippuunsa. Kokousputkesta siirryttiin etakokousput-
keen, kun taas osalla kalenteri oli etatyosta huolimatta edelleen tyhja. (Vilk-
man 2023, 23-24.) Vilkmanin (2023, 24) seka Sutelan ja Parnasen (2021, 74)
mukaan etatyd vei mukanaan spontaanit kohtaamiset ja lounashetket, muut-
taen tydon enemman asia- ja suorituskeskeiseksi. Alasoinin, Hirvosen ym.
(2024, 5) seka Sutelan ja Parnasen (2021, 28) mukaan etatdihin suomessa
pystyttiin kuitenkin siitymaan joustavasti hyvien digitaitojen ja luottamuksen
ansiosta. Hybridityomalli eli 1ahi- ja etaty6ta vuorotteleva tyon tekemisen
muoto on vakiintunut uudeksi normaaliksi tyon tekemisen tavaksi. Hybridityo-
malli ei kuitenkaan ole pelkastaan uusi tyon tekemisen tapa, vaan kyse on

my0s kulttuurisesta muutoksesta. (Alasoini, Hirvonen ym. 2024, 5.)

Ennen pandemiaa etatyota tehtiin satunnaisesti sovittuna ajankohtana. Tyo-
paikalla tyoskentely oli odotusarvo, jonka katsottiin kertovan yksilon sitoutumi-
sesta. Pandemia-aikaan etatyd oli pakotettua, milloin suositeltiin pitamaan 1a-
hitydpaivat minimissa. Pakotetun etatyon jalkeen etatydsta on tullut sosiaali-
sesti hyvaksyttavampaa ja toimistolla tydskentely ei enaa ole odotusarvo.
Hybriditydmallissa tyoskentely nahdaan enemman tarkoituksen mukaisena toi-
mintaa, jota ohjaa jokin perusteltu syy. Kuvassa 4. on kuvattuna tydn tekemi-

sen tapojen muutos.
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Kuva 4. Tyon tekemisen tapojen muutos (mukaillen Alasoini, Hirvonen ym. 2024, 5)

Tyon tekemiseen liittyy paljon vanhanaikaisia uskomuksia ja ajatuksia siita,
missa ja miten ty6ta tulisi tehdd. Satunnaisen etatyon aikaan tyopaikalla tyds-
kentely oli vakiintunut kaytanto ja se nahtiin moraalisena velvoitteena seka
kulttuurisena odotuksena. Nykyaan etana hoidetaan jopa sellaisia rooleja, joita
ei viela muutama vuosi sitten osattu tahan muotoon mieltaa. Hybridityomal-
lissa tyopaikalla tydskennellaan ajoittain, ja se nahdaan ennemmin sosiaali-
sena tapahtumana seka tarkoituksellisena toimintana. (Alasoini, Hirvonen ym.
2024, 25-26.)

Kuvassa 5. on kuvattuna tyontekemisen jakautuminen ennen ja jalkeen pan-

demian seka toiveet pandemian jalkeisesta tyontekopaikasta.

Ennen pandemiaa | Pakotetun etatyon Toivottu
Tyonteko paikka 2019 jilkeen 2022 tyontekemisen
tapa
Taysin etdna
Hybriditydomalli
Taysin toimistolla 60% 19% 9%

Kuva 5. Tydn jakautuminen ennen ja jalkeen pandemian (mukaillen Wigert 2022)

Wigertin (2022) mukaan ennen pandemiaa ainoastaan alle kymmenen pro-

senttia tydskenteli taysin etana ja 60 prosenttia tydskenteli taysin Iahitydmal-
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lissa. Noin kolme kymmenesta sanoin tyoskentelevansa hybriditydmallissa en-
nen pandemian alkamista. Pandemian aikaan ainoastaan noin 20 prosenttia
vastanneista teki lahityota ja nelja kymmenesta tyoskenteli taysin etana, mil-
loin toiset nelja kymmenesta tyoskenteli hybridityomallissa. Etatyo lisaantyi 30
prosenttia, kun taas lahityoskentely vaheni jopa 40 prosenttia. Hybridityosken-
tely puolestaan lisdantyi 10 prosenttia. Pandemian jalkeen noin 60 prosenttia
tutkimukseen osallistuneista haluaisi jatkossa tyoskennella hybriditydmallissa
ja vain alle 10 prosenttia haluaisi palata taysin lahityohon. Puolestaan noin
kolme kymmenesta toivoi jatkavansa taysin etana myos pandemian jalkeen.
(Wigert 2022.) Puolestaan tilastokeskuksen tekeman tutkimuksen mukaan
kaksi kolmasosaa vastaajista toivoi voivansa tehda etatyota tulevaisuudessa

enemmissa maarin (Sutela & Parnanen 2021, 51-52).

Y-lehden (2024) tekeman tutkimuksen mukaan etatyon suosio on pysynyt kor-
keana pandemian jalkeen. Lahes 60 prosenttia vastanneista haluaisi tehda
etatoita jatkuvasti tai ainakin osan viikosta. Kuitenkin viidennes ei halunnut
tehda etatoita ollenkaan. Etatyd nahdaan saavutettuna etuna ja yli puolet eta-
tyota tehneista harkitsisi tydpaikan vaihtamista, mikali etatydon tekeminen ei
olisi enda mahdollista. Etatydon mahdollistaminen on kKilpailuvaltti ja taman

puuttuessa voi se vieda osan hyvista tyontekijoista. (Y-lehti 2024.)

3.1 Lihityd

Lahityd on perinteinen tapa tehda ty6ta, ja siina tyon tekeminen tapahtuu tyon-
antajan osoittamissa tiloissa yhtaaikaisesti muiden kanssa (ELY -keskus
2021). Lahityd nahtiin ennen pandemiaa tehokkuuden ja sitoutumisen syno-
nyymina, milloin lahityo oli ainoa oikea tyon tekemisen muoto. Lahityossa tyo-
yhteisdn kanssa vietetaan paivittain paljon aikaa, milloin kollegoista voi muo-
dostua syvempiakin ihmissuhteita. (Kaivola 2003, 25.) Lahitydssa yhteisolli-
syys ja yhteistyd syntyy luonnostaan, silla ihmiset ovat kokoontuneet yhteisiin
tiloihin. Toimiston ymparisto altistaa tyontekijat paivittain satunnaisiin kohtaa-
misiin, vahvistaen tunneperaista yhteenkuuluvuutta toisiaan kohtaan. Kohtaa-
malla paivittain tiedamme toisistamme enemman, seka opimme tuntemaan

toistemme vahvuudet ja ne ominaisuudet, joita tarvitaan yhteisten tavoitteiden
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saavuttamiseksi. Yhteenkuuluvuuden tunne on vahva lahity6ta tekevien kes-

ken, silla he ovat tekemisissa paivittain. (Vilkman 2016, 42.)

Lahityd mahdollistaa havaitsemaan tyoymparistossa esiintyvia tunnevihjeita,
joiden mukaan osaamme saadella omaa kayttaytymistamme. Sanattomalla
viestinnalla olemme yhteydessa toisiimme antaen niin tukea kuin kannustusta
(Goleman 1998, 165). Alasoinin ym. (2024, 36) mukaan yksi lahitydn vetovoi-
matekijoista on kollegoiden kanssa tapahtuvat kohtaamiset. Yhteiset palaverit
ja tapahtumat koetaan arvokkaiksi, silla uudet ideat ja innovatiivisuus paase-
vat kukoistamaan yhdessa tekemalla. Tama lisaa tiimin kollektiivista alyk-

kyytta, joka puolestaan vaikuttaa yrityksen tulokseen. (Alasoini ym. 2024, 32.)

Lahityossa tydergonomiasta ja teknologisista valineista vastaa tyonantaja, tu-
kien turvallista ja terveellista tydymparistda. Toimiston tilat antavat mahdolli-
suuden keskittymiseen ja tehokkaaseen tyoskentelyyn ilman hairiontekijoita.
(Alasoini ym. 2024, 36.) Lahity6 auttaa erottamaan tyon- ja vapaa-ajan, silla
paivanaikana siirrytaan konkreettisesti paikasta toiseen. Varmistaakseen va-
paa-ajan toteutumisen lahityota tekevat jattavat tyovalineet jopa tydpaikalle,

milloin myOs sairaana keskitytdan parantumiseen etatyon sijaan.

3.2 Etityd

Vilkmanin (2023, 40) mukaan etatyd on tyota, jota voidaan tehda luonteensa
puolesta lahitydna, mutta tyo valitaan tehtavaksi jossain muualla. Tyypillisesti
etatyota tehdaan tydntekijan kotona tai vapaa-ajan asunnolta kasin. Etatyo
nahdaan lahityon vastakohtana, silla tyo on kiintean tyopisteen ulkopuolella
tehtavaa tyota. Etatyon tekemisesta ja yhteisista pelisaannoista tulee aina so-
pia erikseen tydnantajan kanssa. (Tyoelamaan 2020.) Tyoterveyslaitoksen
(2025) mukaan etatyd edellyttdad molemmin puoleista luottamusta ja tyonteki-

jan itsenaisen tydskentelyn tukemista.

Tyontekijan nakdkulmasta etatyd mahdollistaa tydelaman joustavuuden ja ryt-
mittamisen omien tarpeiden mukaisesti. Etatyon sanotaan lisaavan tyontekijoi-

den tyorauhaa ja keskittymista, jotka puolestaan parantavat tyon tehokkuutta.
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Kokonaisuudessaan etatyon on katsottu vaikuttavan tyotyytyvaisyyteen positii-
visesti ja saastavan aikaa seka rahaa tydmatkojen osalta. Erityisesti tyo ja
perhe-elaman yhteensovittaminen nahdaan yhtena etatyén etuna. (Tydter-
veyslaitos 2025; Grant ym. 2019,17.) Alasoinin ym. (2024, 40) mukaan tyonte-
kijoiden syyt tehda etatyota vaihtelevat. Etatyon tekeminen liittyy tyontekijan
nakemykseen siita, missa tyo on tarkoituksen mukaisinta tehda. Suurin syy
etatydskentelylle on usein henkilokohtainen. Osa jaa kotiin, silla tyopaiva
koostuu monista etapalavereista ja toimiston tilat eivat ole enaa siihen tarkoi-
tukseen otolliset. Toisille puolestaan koti luo paremmat edellytykset tehokkaa-
seen ja keskittymista vaativaan tydskentelyyn. Tydntekemisen sijoittumista oh-

jaavat kuitenkin yhteisesti sovitut etatydkaytannot. (Alasoini ym. 2024, 37, 40.)

Tydnantajan etuina nahdaan lisaantynyt tyon tehokkuus seka tyourien piden-
tyminen paremman jaksamisen myoéta. Etatyd mahdollisuus lisaa tydnantajan
houkuttelevuutta ja se ndhdaan yhtena rekrytointivalttina. Etatyon lisdantyessa
yrityksien on mahdollista saastaa myos toimitila kustannuksissa ja tata kautta
parantaa omaa ymparistovastuullisuuttaan. Etatyo vahentaa tutkitusti myos

tydomatkaliikennetta ja ilmastopaastoja. (Tyoterveyslaitos 2025.)

Etatyoskentely edellyttaa tyontekijalta itsensa johtamisen taitoja ja oman tyon
organisoimista. liman riittavia itsensa johtamisen taitoja voi etatyosta olla
enemman haittaa kuin hyotya. Etatyossa piilee riskeja ja erilaisia haasteita,
jotka vaikuttavat tydntekemiseen ja siita suoriutumiseen. Etatydssa tyonteki-
jalla voi olla haasteita erottaa tyo ja vapaa-aika keskenaan, milloin paivat ve-
nyvat liian pitkiksi ja tyo hairitsee yksityiselamaa. Etatyo vaatii sopeutumista
myos perheelta, mikali kotoa ei I10ydy sopivia tiloja tydrauhan sailyttdmiseksi.
Myds ergonomiasta huolehtiminen jaa tydntekijalle itselleen. Etatyo asettaa
haasteensa myos yksinaisyyden kokemukselle tydyhteisosta. (Tyoterveyslai-
tos 2025; Grant ym. 2019, 17.) Alasoinin ym. (2024, 25) mukaan etatyon vai-
kutukset ovat kaksijakoiset, silla se on seka lisannyt tyontekijoiden tyytyvai-
syytta, mutta samalla kasvattanut yksinaisyyden kokemusta. Etatyon lisaanty-
minen on synnyttanyt tyosta vieraantumisen ilmion, jossa yhteys tyohon ja it-
seen katoavat. Virtuaaliset vuorovaikutustilanteet eivat vastaa kasvokkain
kohtaamisia, silla ne keskittyvat ennemmin asiasisaltoon. (Alasoini ym. 2024,
30.)
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Etatydssa kasvokkain kohtaamisen vahentyvat, mika nostattaa kynnysta nos-
taa asioita puheeksi seka aiheuttaa asioiden vaarin ymmartamista (Sutela &
Parnanen 2021, 77; Alasoini, Hirvonen ym. 2025, 11). Verkon valityksella ta-
pahtuva kommunikaatio ilmenee seka informaatiotulvana etta informaatiova-
jeena. Vajetta aiheuttaa mikroeleiden ja muun kehonkielen tulkitsemisen vai-
keutuminen, kommunikoinnin eriaikaisuus seka epamuodollisen keskustelun
vahentyminen. Informaatiotulvaa puolestaan aiheuttavat chatti- ja puheinfor-
maation rinnakkaisuus, paallekkain puhuminen seka etayhteyden mahdollis-
tama rinnakkaistyoskentely eli multitasking. Etatyossa hankalat tilanteet, kon-
fliktit ja tiimin keskeiset jannitteet ovat vaikeammin purettavissa etana kuin toi-
mistolla. Myos uusiin ihmisiin tutustuminen on hitaampaa ja vaativampaa ver-
kon valityksella, mita se on kasvokkain kohtaamalla. (Alasoini, Hirvonen ym.
2025, 11-13.) Kuvassa 6. on kuvattuna etatyon tuomia haasteita kommuni-

kaatiolle.

Kommunikoinnin

kynnys nousee

Kommunikoinnin

kohde kapenee

Kuva 6. Kommunikoinnin haasteet etatydssa (mukaillen Alasoini, Hirvonen ym. 2025, 10

Vuorelan (2025) mukaan rutiininomaiset tehtavat onnistuvat parhaiten eta-
tydssa. Kuitenkin, kun puhutaan strategisesta ja yhteisesta kehittamisesta
seka uusien vastuualueiden haltuunotosta kokee noin puolet naiden olevan

haasteellisia etana.
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3.3 Hybridityd

Hybridityo on yhdistelma lahi- ja etatyota, joka joustaa tyonteko paikan suh-
teen. Hybridityd pyrkii huomioimaan tyontekijan ja tydnantajan toiveet tuotta-
vuuden ja tyéhyvinvoinnin nakdkulmasta. (ELY-keskus 2021.) Tyoterveyslai-
toksen (2025) mukaan hybridity6lla tarkoitetaan tydn organisointitapaa, jossa
yhdistetaan etatyo ja toimipisteella tehtava lahityo. Hybridityd on vakiintu-
massa erityisesti asiantuntijatydssa, jossa keskitytaan tyoskentelymallien vah-
vuuksiin niin, etta tydhyvinvointi ja tuottavuus kukoistavat (Tydterveyslaitos
2025). Alasoinin ym. (2024, 39) mukaan hybriditydsta on tullut yleista niissa
organisaatioissa, jossa tyon luonne taman sallii. Hybridityd on merkittava digi-
talisaation mahdollistama tydelamaninnovaatio, jonka yleistymisella on vaiku-

tuksia niin tydelamaan kuin yhteiskuntaan (Alasoini ym. 2024, 39).

Organisaatiot siirtyivat hybriditydhon eri tahtiin ja Iahestymistapoja oli monia.
Osa valitsi joustavan linjan, jossa tyontekijoille annettiin vapaus valita, miten
tyo tehdaan. Toiset puolestaan valitsivat linjan, jossa jokaiselta edellytetaan
lasnaoloa toimistolla yhta monta kertaa viikossa. Osa organisaatioista myds
seuraa tarkasti toimistopaivien toteutumista. (Vilkman 2023, 25.) Vilkmanin
(2023, 32) mukaan hybriditydmallia pohdittaessa tulisi keskittya ennemmin sii-
hen, miten muotoilemme tydn uudelleen, jotta se olisi mielekasta ja tuottavaa
kaikille osapuolille, eika niinkaan keskityttaisi siihen, kuinka monta paivaa vii-
kossa olisi pakko olla toimistolla. Alasoinin ja Hirvosen ym. (2025, 14) mukaan
hybridityon strategisia valintoja voidaan tarkastella kuvan 7. mukaisesti. Neli-
kentan pystyakseli maarittaa sen, kuinka paljon lahityota olisi tarpeen olla ja
vaaka-akseli sen, kuinka aktiivinen on johdon rooli tyonteon tapojen vaikutta-

misessa.
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Lahityota tarvitaan tietty maara

Johdon ja henkildston
jaettuun
nakemykseen
perustuva l&hitydn
lisdantyminen

Ylhaalta pain johdettu

lahity6n lisdaminen

Johdon Tyonteontavat
ohjaama rakentuvat
prosessi itseohjautuvasti

Lahityon maaralla ei merkitysta

Kuva 7. Hybridityon nelikentta (mukaillen Alasoini, Hirvonen ym. 2024, 15

Ensimmaisessa lahestymistavassa johto voi rajoittaa hybriditydmallin mahdol-
listamia etatyopaivia ja nain ollen lisata lahityota ja kasvokkain kohtaamisia.
Etatyon osuudelle asetetaan esimerkiksi enimmaismaara, milloin suurempi
osa yksikdn palavereista jarjestetdan ainoastaan toimistolta. Strategia on suo-
raviivainen ja johdon ohjaama, mika voi nayttaytya epaluottamuksena ja puut-
teellisena yhteistydna henkilostolle. Kyseinen lahestymistapa vaatii johdolta
usein tietoon pohjautuvia perusteluita, jotta se on henkildston nakokulmasta

lapinakyva ja ymmarrettava. (Alasoini, Hirvonen ym. 2024, 15.)

Toinen strateginen lahestymistapa on johdon ja henkilostdn jaettu nakemys la-
hitydn lisdamiseksi. Tassa lahestymistavassa johto asettaa strategiseksi ta-
voitteeksi lisata lahityota siten, etta henkilosto itse sisaistaa tarpeen tahan.
Strategiaa johdetaan esimerkin ja avoimen keskustelun kautta, mika osallistaa
henkildston mukaan yhteiseen vuoropuheluun tydntekemisen kaytannoista.
Nama kaksi hybriditydmallia ovat toimistolahtoisia, silla tyon tekeminen painot-

tuu tydnantajan tiloihin. (Alasoini, Hirvonen ym. 2024, 15-16.)
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Kolmas lahestymistapa on uudenlaisen kulttuurin rakentaminen perustuen yk-
sildiden eriytyneisiin tyotapoihin. Talloin johto hyvaksyy nakemyksen, missa
lisaantynyt etatyd on muuttanut tyontekemisen kaytantoja. Muuttuneet tavat
edellyttavat organisaatiolta uuden kulttuurin muodostamista ja uusien teknolo-
gisten ratkaisujen kehittamista. Kasvokkain kohtaamisien vahentyessa eta-
kohtaamisille tulee tata kautta luoda parempia mahdollisuuksia ja yhteisia peli-
saantgja. Viimeinen strateginen lahestymistapa on uudenlaisen kulttuurin ra-
kentuminen itseohjautuvasti, missa johto luottaa uusien tapojen muodostumi-
seen itseohjautuvasti ilman erillista puuttumista. Kaksi viimeista strategista |a-
hestymistapaa ovat hybriditydmalliltaan etatydsuuntautuneita, silla suurin osan
tydsta tapahtuu muualla kuin tydnantajan osoittamassa tilassa. (Alasoini, Hir-
vonen ym. 2024, 16-17.)

Innolinkin ja Elinkeinoelaman tutkimuslaitoksen (2025) tekeman tutkimuksen
mukaan yksilot kokevat olevansa tuottavimpia etana, mutta todellisuudessa
tuottavuus on huipussaan hybriditydmallissa. Kuitenkin paatos hybridityon to-
teutumisesta ja tyontekemisen paikasta on siirtynyt johdolta tyontekijoille. Tut-
kimuksen mukaan tuottavuus on huipussaan niissa yrityksissa, missa johto on
ollut mukana paattamassa hybridityon strategiasta ja pelisaannoista. (Elinkei-
noelaman keskusliitto 2025.) Vilkmanin (2023, 29) mukaan organisaatioiden
valmiudet menestya hybriditydssa ovat erilaiset. Tiimit, jotka ovat maantieteel-
lisesti pakotettuja etaisyyteen, nahdaan olevan edellakavijoita johtamisen ja
yhteisty0 kaytantojen kehittdmisessa. Uusia lahestymistapoja on lahdetty etsi-
maan pakon edessa. Toisaalta taas ne organisaatiot, jotka eivat joudu ratkai-
semaan etaisyyteen liittyvia haasteita, eivat ole valmiita kayttamaan aikaa tai

resursseja samojen kysymyksien ratkaisemiseen. (Vilkman 2023, 29.)

Vilkmanin (2023, 26) mukaan suurin osa henkildstosta haluaisi tydskennella
hybriditydmallissa, silla se tarjoaa joustoa monin eri tavoin. Kuitenkin tyonteki-
j6illa on eri nakemys siita, kuinka paljon joustoa olisi ihanteellinen hybridityo-
mallissa. Wigertin (2022) tekeman tutkimuksen mukaan nelja kymmenesta ha-
luaisin tyoskennella toimistolla 2—3 kertaa viikossa, kun taas kolme kymme-
nesta tyoskentelisi mieluusti toimistolla alle kaksi paivaa viikossa. Kuitenkin

osa vastanneista eli toinen kolmannes kymmenesta haluaisi tydskennella yli
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kolme kertaa viikossa toimistolla ja vain alle yksi kymmenesta haluaisi tyos-
kennella paasaantoisesti etana. Henkilot, jotka haluavat tyoskennella yli 2,5
paivaa viikossa etana katsotaan olevan etatyosuuntautuneita ja puolestaan
he, jotka tyoskentelevat yli 2,5 paivaa viikossa toimistolla ovat, l1ahityosuuntau-
tuneita. (Wigert 2022.) Wigertin (2022) tutkimuksesta selvisi myds, etta nelja
kymmenesta kyselyyn vastanneista haluaisi tayden vapauden ja itseohjautu-
vuuden sille, kuinka monta paivaa viikossa tyoskentelisi toimistolta kasin. Lo-
put kuusi kymmenesta haluaisi jonkintasoisen maarityksen sille, kuinka paljon

toimistolla tyoskentelya edellytetaan (Wigert 2022).

Ihmisilla on taipumus tehda asioita niin kuin ennenkin, silla tutusta toiminnasta
on syntynyt rutiini. Vilkmanin (2023, 38) mukaan uusien tapojen omaksuminen
koetaan tyolaaksi, jonka vuoksi toimintamallit ja kayttaytyminen muuttuvat hi-
taasti. Muun muassa nuoret, jotka tulivat tydelamaan pandemian aikaan, ko-
kevat lahityopaivat uuvuttaviksi, kun puolestaan esihenkild6 asemassa olevat
viihtyvat ennemmin toimistolla saaden toisista ihmisista energiaa (Vilkman
2023, 38). Suutalan (2025) mukaan esihenkil6t suhtautuvat kriittisemmin eta-

tydhon ja lahes puolet heista tekisivat mieluummin toita toimistolta kasin.

Alasoinin ym. (2024, 31) mukaan hybriditydn haasteena tydyhteisén nakokul-
masta on se, ettei tyota tehda siella missa sita kannattaisi, vaan tyon tekemi-
sen muoto valitaan oman elamantilanteen mukaisesti. Yksin asuvat ja uudet
tydntekijat hakeutuvat lahitydhon sen tuomien sosiaalisten kontaktien vuoksi,
kun taas asiantuntijat ja perheelliset viihtyvat paremmin etatydssa. Tama ja-
kautuminen saattaa pitkalla aikavalilla etaannyttaa lahitydsuuntautuneet ja
etatydsuuntautuneet toisistaan. Erityisesti lahitydsuuntautuneet toivovat pa-
luuta toimistolahtdiseen tydskentelyyn yhteisollisyyden nakdkulmasta. Tydnte-
kemisen tavasta huolimatta kaikilla on yhteinen huoli katoavasta yhteisollisyy-
desta. Virtuaalisesti tunteet eivat vality yhta hyvin kuin lahityossa, silla satun-

naiset kontaktit vahentyvat. (Alasoini ym. 2024, 32.)

Etaisyyden lisdantyessa tarvitaan yhteisesti ymmarrettyja ja selkeita tavoit-
teita. Nain jokainen tietad oman roolinsa ja mahdollisuutensa vaikuttaa tavoit-

teiden saavuttamiseen. Mikali tavoitteet eivat selkeasti ohjaa itsenaisesti teh-
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tavaa tyota, saattaa esihenkildlle tulla kuva, ettei etatyossa tehda oikeita asi-
oita. Tavoitteet vaativat jatkuvaa keskustelua ja ajoittain tasmennysta yhdessa
oman esihenkilon kanssa. Yhteista ymmarrysta ja selkeytta tarvitaan myos tii-
min keskeisiin pelisaantoihin. Ristiriitaiset kasitykset kommunikaatio tavoista
ja yhteistyosta aiheuttavat tarpeetonta ristiriitaa tiimin jasenten kesken. (Vilk-
man 2023, 34-36.) Vilkmanin (2023, 37) mukaan yhteiset toimintatavat ja pro-
sessit ovat hybridityon selkaranka, jonka avulla tiimi toimii tuloksellisesti ja
etaisyyden tuomat negatiiviset vaikutukset pysyvat vahaisina. Alasoinin ja Hir-
vosen ym. (2024, 7) mukaan hybriditydn vaikutuksia organisaation toimintaan
ja tuottavuuteen on viela vaikea arvioida, silla se on tuore tyéelaman ilmio.
Hybridityolla voi olla esimerkiksi valillisia eli epasuoria vaikutuksia muun mu-
assa yhteisollisyyteen, oppimiseen ja kehittamiseen, joita on itsessaan jo vai-

kea mitata (Alasoini, Hirvonen ym. 2025, 8).

4 YHTEENKUULUVUUDEN TUNNE

Kaltiaisen (2024) mukaan luottamus ja yhteenkuuluvuuden tunne vastaavat ih-
misen psykologisia tarpeita, milloin haluamme ponnistella yhteisen asian puo-
lesta seka tukea toisiamme. Suhosen ym. (2019, 90) mukaan yhteenkuulu-
vuuden ansiosta yksilot kokevat toisiaan kohtaan symbolista yhteisyytta. Yh-
teenkuuluvuutta voidaan selittad ryhmaajattelulla, joka omaksutaan itselleen
kuuluessaan tiettyyn ryhmaan. Vahva ryhmaajattelu edistaa tyontekijoiden
tuottavuutta, sitoutumista seka yhteenkuuluvuuden tunnetta. Tyoyhteison yh-
teenkuuluvuutta ja kiinteytta eli ryhmakoheesiota voidaan mitata eri tavoin.
Koheesiolla tarkoitetaan puolestaan voimakkuutta, jolla yksilot ovat motivoitu-

neita ja sitoutuneita pysymaan osana ryhmaa. (Suhonen ym. 2019, 90-91.)

Suhosen ym. (2019, 91) mukaan erityisesti tunneilmapiiriin liitannaiset positii-
viset kokemukset ovat merkittavia asioita yhteenkuuluvuuden kannalta. Naita
ovat muun muassa laheisyys, turvallisuuden ja lammon kokemukset. My0Os
huumorilla on rooli koheesion ja ilmapiirin nostattajana (Suhonen ym. 2019,
92). Kaivolan (2003, 15) mukaan tunne kuulumisesta on osa yksilon itsensa
maarittamista. Tyo on aina ollut yksi merkittava identiteetin rakentaja. Tunne
joukkoon kuulumisesta on myds erityisen tarkeaa yksilon terveyden ja hyvin-
voinnin kannalta. (Kaivola 2003, 15.)
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Vilkmanin (2023, 100) mukaan hybridityon yhdeksi kipukohdaksi on noussut
yhteenkuuluvuuden tunteen sailyttaminen. Tutkimuksen kertovat, etta tunne
kuulumisesta joukkoon johtaa parempaan tyossa suoriutumiseen, sitoutumi-
seen seka lisda tyohyvinvointia. Yhteenkuuluvuuden tunteen puuttuminen
puolestaan saattaa johtaa heikompaan ty6 suoriutumiseen, uupumiseen ja
jopa tyoyhteisosta syrjaytymiseen. Taman vuoksi yhteisollisyyden tunne on
tarkea seka tyontekijalle, etta tyonantajalle. (Vilkkman 2023, 100.) Vilkmanin
(2023, 102) mukaan yhteenkuuluvuuden tunne syntyy ainoastaan tutustumalla
toisiin ihmisiin. Mikali puhutaan vain tydasioita, jaa toisiinsa tutustuminen hy-
vin vahaiselle. Yhteenkuuluvuuden tunteen kokemisessa olennaista on tulla

kuulluksi seka nahdyksi arvostavalla tavalla. (Vilkman 2023, 102.)

Suhosen ym. (2019, 75) mukaan tydyhteisot ovat muuttuneet entista jousta-
vammiksi lisdantyneen etatydon seurauksena. TyOyhteiso tarvitsee toteutuak-
seen yksildita, heidan kokemuksiaan, ajatuksiaan seka osaamistaan (Suho-
nen ym. 2019, 75). Vilkmanin (2023, 101) mukaan kohtaamisilla pyritaan vah-
vistamaan tyontekijoiden valista emotionaalista eli tunneperaista yhteenkuulu-
vuutta. Kun emme kohtaa arjessa, tiedamme toisistamme vahemman asioita.
Tietamattomyys toisten reiluudesta, hyvantahtoisuudesta seka taidoista ja
osaamisesta hankaloittaa myo6s osaltaan luottamuksen rakentumista (Kaltiai-
nen 2023.) Golemanin (1998, 255) mukaan tiimin yhteinen kunnianhimo ja
motivaationmalli vahvistavat tiimin keskeista yhteenkuuluvuuden tunnetta. Ta-
man avulla he pystyvat sopuisampaan tyoskentelyyn, sietavat ristiriitoja ja tu-
kevat toisiaan vaikeissa tilanteissa. He kayttavat vaikutusvaltaa ryhman par-
haaksi ja ovat sitoutuneita yhteisiin tavoitteisiin. Vahva yhteisoéllisyys luo kette-

ria, itsevarmoja ja maaratietoisia timeja. (Goleman 1998, 255.)

Vilkmanin (2023, 198) mukaan yllattdvan moni tydikainen kokee yhteenkuulu-
vuuden puutetta tydpaikallaan. Yhteenkuuluvuuden puute ei kuitenkaan ole
suoranaisesti litdnnainen lisdantyneeseen etatydskentelyyn. EY:n vuonna
2019 tekeman tutkimuksen mukaan noin 40 prosenttia koki eristaytyneisyytta
tyopaikalla, vaikka tyo6 tehtiin paasaantdisesti 1ahitydna toimistolta. (Vilkman
2023, 198.) Vilkmanin (2023, 198) mukaan yhteisdllisyys on tunne kuulumi-
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sesta samaan porukkaan. Yhteenkuuluvuuden tunteesta syntyy yhteisollisyy-
den kokemus. Yhteisollisyys ei ole pelkkia kahvihetkia, vaan yhteisollisyyden
tunne syntyy merkityksellisen ja mielekkaan yhteistyon seurauksena. Se on
kokemus siita, etta voi olla oma itsensa ja hyvaksytty tyoyhteison jasen. Yh-
teenkuuluminen on kokemus siita, ettd on arvokas ja tarkea osa yhteisoa. Yk-
silot voivat omalla toiminnallaan lisata yhteenkuuluvuuden tunnetta pitamalla
tyOkavereihin yhteytta ja kutsumalla heita lounaalle tai kysymalla kuulumisia.
(Vilkman 2023, 199.) Yhteenkuuluvuuden synnyttya pidetdan yhteytta toisiin
matalammalla kynnyksella, seka halutaan ideoida yhdessa ratkaisuja meneilla
oleviin ongelmiin (Vilkman 2023, 286). Golemanin (1998, 234) mukaan ne yk-
silot, jotka ovat valmiita tyoskentelemaan yhteisen hyvan eteen, tulevat selvia-

maan paremmin kuin he, jotka ajattelet vain omaa etuaan.

4.1 Yhteisollisyys

McMillanin ja Chavisin (1986, 9) mukaan yhteiséllisyys on tunne johonkin ryh-
maan kuulumisesta ja usko siita, etta jasenen tarpeet taytetaan tahan sitoutu-
malla. Rovain (2002, 4) mukaan yhteisdllisyys on vuorovaikutuksen tulos, joka
syntyy yhteison yhteisten tavoitteiden seurauksena. Suhosen ym. (2019, 79)
mukaan yhteiséllisyys puolestaan on yksilon avointa liiketta tydyhteisdaan ja
siella toimivia henkildita kohti. Sisaista liiketta eli intentionaalisuutta on vaikea
mitata, mutta sen voi kokea. Yhteisollisyys nahdaan prosessina, jossa yksilon
ja tyoyhteison tavoitteet hioutuvat yhteen, milloin yksilon tarpeet kohtaavat

asetut tavoitteet. (Suhonen ym. 2019, 79.)

Suhosen ym. (2019, 79) mukaan yhteisollisyys on yhteison jasenten kyky
asettaa yhteison tavoitteet yksilon omien tavoitteiden edelle. Yhteisollisyys
vahvistaa ja luo yksilon sosiaalista padomaa eli sellaisia piirteita, jotka vahvis-
tavat yhteison toimintaa ja edistaa vastavuoroisuutta, luottamusta seka ver-
kostoitumista. Parhaimmillaan yhteisollisyys on tyOyhteison sosiaalinen liima
ja kiinnittaa esimerkiksi tietyn projektiryhman tiiviisti yhteen. Yhteisollisyys tyo-
elamassa tukee muun muassa yksilon terveytta ja hyvinvointia seka oppi-
mista, etta tuloksellisuutta. (Suhonen ym. 2019, 96.) Kaivolan (2003, 160) ja

Rovai (2002, 4) mukaan yhteiso tarkoittaa ihmisryhmaa, jonka jasenet kokevat
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kuuluvansa yhteen. Ryhma jakaa yhteisen tarkoituksen ja ovat vuorovaikutuk-
sessa keskenaan. Yhteisollisyys korostaa yhteenkuuluvuutta, sosiaalisuutta
seka vuorovaikutuksellisuutta, tuoden sen jasenille turvaa. (Kaivola 2003,
160-161; Rovai 2002, 3—4)

Yhteisollisyytta ja sen puuttumista voi olla vaikea havaita, silla se esiintyy pin-
nan alla tekemattomina tekoina ja sanottamina sanoina. Yhteinen kieli ja ajat-
telutapa toteuttavat yhteisollisyytta vahvimmin. Yhteinen kieli ilmenee aanen-
kayttona, hiljaisuutena, ilmeina, eleina, piittaamattomuutena seka valittami-
sena. Naiden avulla yhteisélle syntyy yhteinen huumori ja ammattisanasto,
jotka vahvistavat yhteisollisyyden tunnetta. Ajatuksellinen ja kielellinen yhtalai-
syys on yhteison sisalla tarkeaa ja vahvistaa kuulumisen tunnetta. (Suhonen
ym. 2019, 98-99.) Suhosen ym. (2019, 99) mukaan kieli luo yhteisélle identi-
teetin. YhteisOllisyys ilmenee my0s yksildiden kayttaytymisessa ja heidan ta-
vassaan kohdella muita. Yhteis6t muodostava oman kulttuurisen oletuksen
siita, kuinka avoimesti omia henkilokohtaisia asioita voi tuoda esille yhtei-
sossa. Kulttuurinen oletus vaikuttaa seka yksilon kokemukseen, etta sosiaalis-
ten ehtojen muodostumiseen. Yhteisodllisyyden muodostumisessa on kyse
my0s yhteisdjen sisaisessa ilmapiirissa, joka muodostuu yksildiden valisesta
vuorovaikutuksesta ja yhteistyosta. Yhteison sisalla vallitseva ilmapiiri vaikut-
taa yhteison menestykseen ja yksildiden hyvinvointiin. Sisaisesti huonosti
voiva yhteiso ei pysty ulkoiseen tehokkuuteen, mika vahentaa yksilon moti-

vaatiota ja voimavaroja. (Suhonen y. 2019, 99.)

Yhteisojen sisalla ilmenee suuriakin murheita ja ongelmia, mutta yhteiset arvot
ja luottamus auttavat pagsemaan naiden yli. Yhteisollisyyden ollessa myon-
teista hyvaksytaan yksildiden erilaisuus ja vuorovaikutuksesta syntyvat ristirii-
dat. Erilaisuuden hyvaksyminen on yksi yhteisollisyyden perusteista. Yhteisol-
lisyys nayttaytyy me-henkisena tunnetilana, joka pohjautuu yksilon vapaaeh-
toisuuteen, milloin yhteisollisyyden kokemusta ei voida pakottaa. Yhteisolli-
syyttda muodostuu yhdessa olemisesta ja yhteisesta tekemisesta. Kun yksilot
tukevat, tarjoavat apua seka valittavat toisistaan paasee me-henki kehitty-
maan. Me-hengella tarkoitetaan ylpeyttd omaa yhteis6a kohtaan. (Suhonen
ym. 2019, 100.)
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Suhosen ym. (2019, 100) mukaan yhteiséllisyys ilmenee konkreettisesti yksi-
I6iden suhtautumisesta sosiaaliseen tukeen. Sosiaalinen tuli tarkoittaa sosiaa-
lisiin suhteisiin liittyvaa yksildiden valista vuorovaikutusta, joka antaa ja ottaa
niin henkista, tiedollista kuin aineellista tukea. Henkista tukea on muun mu-
assa kuunteleminen, empaattisuus, rohkaiseminen seka halukkuus auttaa.
Tietotuki puolestaan on esimerkiksi erilaisia neuvoja ja ehdotuksia. Sosiaali-
sen tuen maara ja laatu on ihmisille usein merkityksellisempaa kuin esimer-
kiksi ihmissuhteiden maara. Sosiaalinen tuki edistaa aikuisian sosiaalistumista
ja sita valittyy arkisissa keskusteluissa esimerkiksi tydpaikalla. (Suhonen ym.
2019, 101.)

Myonteisessa yhteisollisyydessa meidan on helppo tuntea kuuluvamme jouk-
koon ja osallistua yhteiseen toimintaan. Kaivolan (2003, 161) mukaan toimi-
vassa yhteisdssa hyva ilmapiiri ilmenee keskinaisena luottamuksena ja tu-
kena, aitona haluna auttaa, yhteishenkena, avoimuutena, joustavuutena seka
toisten huomioon ottamisena. Tallaisessa yhteisossa koemme kohdatuksi tu-
lemisen omana itsenamme ja voimme antaa oman panoksemme yhteisten ta-
voitteiden eteen menettamatta omaa itseamme. (Kaivola 2003, 161.) Olemme
usein ylpeita yhteis6on kuulumisesta ja hyvaksymme erilaisuuden seka mah-
dollistamme luovan toiminnan. Myonteinen yhteisollisyyden on nahty vahvista-
van yhteison yhteistoimintaa. (Suhonen ym. 2019, 102.) Taulukossa 1. on ku-

vattu myonteisen yhteisdllisyyden kannalla olennaisia ja tarkeita tekijoita.

Taulukko 1. Mydnteisen yhteisollisyyden yllapito (mukaillen Suhonen ym. 2019, 102)

Yhteenkuuluvuuden tunne
Toimivat sosiaaliset suhteet
Vapaamuotoinen yhdessaolo
Erilaisuuden hyvaksyminen

Ylpeys kuulumisesta

- - . -

» Osallistumisen edistaminen
Kaikkien arvostaminen « Avoimuus ja asioista viestiminen
« Tyon priorisointi ja kohtuullistaminen

Tulevaisuus suuntautuneisuus « Optimismi ja katse tulevaisuuteen

* Yhteiset projektit

* Juhli onnistumista

* Vuorovaikutus ja kommunikaatio

* Omaehtoinen osallistuminen yhteiseen
toimintaan

Yhteisolliset tavoitteet yksilon tavoitteiden
edelle
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Yhteisollisyys on tydssa viihtymisen ja me-hengen kannalta tarkeita asioita.
Vilkmanin (2016, 41) mukaan ihmisella on luontainen tarve olla osa arvosta-
maansa ryhmaa seka kuulua joukkoon. Koemme yhteenkuuluvuutta eri tavoin
ja eri voimakkuudella, milloin kaikki eivat osaa sanoa tuntevatko kuuluvansa
joukkoon vai eivat. Hybriditydssa yhteisollisyys vaatii erityista huomiota, silla
yhteisollisyytta syntyy huonommin seka se murenee kohdatessamme toisia
harvemmin. Tutkimuksien mukaan huono yhteisollisyys vahentaa tyontekijoi-
den sitoutumista, vuorovaikutusta ja vahentaa tiimin yhteisty6ta. (Vilkman
2016, 41.) Yhteisollisyyden muodostuminen vie aikaa ja jatkuvien muutoksien
keskelld, ei kunnollista yhteenkuuluvuuden tunnetta ehdi syntymaan. Tunne
kuulumisesta syntyy, kun yksilot tuntevat toinen toisensa. Yhdessa toimimisen
kautta opitaan tunnistamaan toisten vahvuudet ja ne ominaisuudet, joita voi-
daan kayttaa yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. (Vilkman 2016, 42.) Tii-
min yhteydenpidon laatu ja maara ovat erittain tarkeassa roolissa yhteisolli-
syyden nakokulmasta (Vilkman 2016, 43).

Pandemia-aikaan yhteisollisyys nousi monen organisaation huolenaiheeksi.
Yhteisollisyys vahenee tutkitusti etaisyyden kasvaessa ja erityisesti etatyossa
ihmiset ovat irrallaan tyOyhteisosta. Irrallisuus tydyhteisosta johtaa helposti yk-
sindisyyteen. Usein yhteisollisyyden karsiessa tydonantajan ratkaisu on kutsua
tyontekijat useammin toimistolle. Toimistolle pyytaminen ei kuitenkaan huo-
mioi tyon luonnetta tai yksilon persoonaa. Lahityd ei mydskaan yksin vahvista
yhteenkuuluvuuden tunnetta, silla yhteisollisyys ei synny pakottamalla (Vilk-
man 2023, 30). Vilkmanin (2023, 100) mukaan muun muassa tiukka hybridi-
tyomalli tai pakolliset l1ahityopaivat viikoittain saattavat jopa heikentaa yhteisol-

lisyyden kokemusta.

Yhteisollisyys tyoelamassa liitetaan usein yhteisiin lounas- ja kahvihetkiin, eri-
laisiin kohtaamisiin seka illanviettoihin. Yhteisollisyys on kuitenkin paljon muu-
takin ja tarkoittaa eri ihmisille myos eri asioita (Vilkkman 2023, 114). Suhosen
ym. (2019, 98) mukaan yhteisdllisyyttd muodostuu yhdessa olemisesta ja te-
kemisesta, luottamuksesta, merkittavista suhteista seka yhteisollisyyden koke-
muksesta. Vilkmanin (2023, 115) mukaan yhteiséllisyyden nelikentta pyrkii
avaamaan eri yhteisollisyyden muotoja tydelamassa. Nelikentan vaaka-akseli

muodostuu organisaatio- ja tiimitason yhteisollisyydesta, kun taas pystyakselin
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aaripaissa ovat viihteelliset ja tyohon liittyvat yhteisollisyyden tekijat. Kuvassa
8. on esitetty yhteisollisyyden nelikentassa esimerkkeja ja ideoita yhteisollisyy-

den vahvistamiseksi.

Viihteelliset

Pikkujoulut 1 !
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Syntymépaivat
Henkil&stdpaivét ja juhlapyhat

v

Organisaatio < Tiimi

v

TyOhon liittyvat

Kuva 8. Yhteisdllisyyden nelikenttd (mukaillen Vilkman 2023, 119)

Sanotaan, etta ilman yhteisia hetkia ei synny yhteisollisyytta, mutta ilman yh-
teisOllisyytta ei haluta osallistua yhteisiin hetkiin. Yhteenkuuluvuuden tunne on
usein vahvimmillaan lahityoyhteison kesken, silla heidan kanssaan ollaan te-
kemisissa paivittain. Yhteisollisyytta voi kuitenkin syntya yli tiimirajojen, mutta
tama vaatii suunniteltuja toimenpiteita. (Vilkman 2023, 116-117). Vilkmanin
(2016, 113) mukaan erityisesti vapaamuotoiset tapaamiset luovat edellytykset
tutustumiselle ja yhteistyolle. Ohjelmanumerot, jotka mahdollistavat toisiinsa
tutustumisen laittavat henkilokohtaisen tiedon luonnollisesti liikkeelle yksiloi-
den valilla (Vilkkman 2016, 113). Tyopaikalla olemme usein esilla ainoastaan
tydroolissamme, ja vapaa-ajan kayttaytymisemme jaa usein takaa-alalle,
vaikka se luo ison osa persoonamme kokonaisuudesta. Kaikki eivat kuiten-
kaan halua tuoda itsedan esille tyoroolinsa ulkopuolelta, jota tulee tiedostaa
seka kunnioittaa. (Vilkkman 2016, 100.) Golemanin (1998, 267) mukaan yhtei-
sollisyys syntyy, kun ihmiset esittaytyvat, katsovat toisiaan silmiin puhuessa,

kyselevat heita kiinnostavista asioista, kuuntelevat seka kertovat itsestaan.
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Yhteisollisyys ei pysy ylla itsestaan vaan sen yllapitaminen on erityisen tar-
keada. Hybridityon lisdantyessa esihenkilolla on tarkea rooli yhteisollisyyden ra-
kentajana, kuitenkaan yksilon vastuuta unohtamatta. Lahityossa yhteisollisyys
ja yhteistyo syntyi luonnostaan, kun inmiset olivat kokoontuneet paivittain yh-
teisiin tyotiloihin. Talla hetkella arkipaivaa on nahda tyokaverit etayhteydella
tietokoneen ruudulta. Kun toista ei nde, on vaikeampi tuntea yhteisollisyytta ja
yhteenkuuluvuutta (Suutala 2025). Suutalan (2025) mukaan lisdantyneesta
etatyosta huolimatta esihenkilon tulisi kannustaa aktiivisesti saannolliseen yh-
teydenpitoon niin tyohon liittyvissa kuin viihteellisissa tilanteissa. Ropen (2021,
74) mukaan ne henkilot ovat onnellisempia, joiden tyoé on sen kaltainen, etta
sita ei voi tehda etana. Pitkaan etatyota tehnyt saattaa kokea olonsa irral-

liseksi ja olo joukkoon kuulumisesta haviaa (Rope 2021, 74).

4.2 Yksinaisyys ja syrjaytyminen

Kemppisen ja Tanskasen (2023, 199) mukaan yksinaisyys on subjektiivinen ja
tunneperainen kokemus, mika erottaa sen objektisista kasitteista, kuten yksin
olemisesta tai sosiaalisesti eristaytyneisyydesta. Yksinaisyyden kokemus koe-
taan kielteiseksi, kun taas yksin oleminen on monelle rauhoittava ja mieleinen
asia (Kemppinen & Tanskanen 2023, 199). Kemppisen ja Tanskasen (2023,
198) seka Mohapatran ym. (2020) mukaan yksinaisyys muodostuu kielteisista
tunteista, jotka ilmaantuvat kaipuusta sosiaalisia suhteita kohtaan. Sosiaaliset
suhteet ovat inmisille tarkeita ja ne tyydyttavat perustarpeemme yhteenkuulu-
vuuden ja tunnustuksen osalta. Vahaisilla tai itselleen riittamattomilla sosiaali-
silla suhteilla voi olla terveydellisia haittavaikutuksia. (Mohapatra ym. 2020.)
Kemppisen ja Tanskasen (2013, 198) mukaan etatyé nahdaan yhtena tydyksi-
naisyyden riskitekijana, silla sosiaaliset tarpeemme eivat sammu tyopaivan
ajaksi. Tyoyksinaisyydella tarkoitetaan riittamattomiksi koetuista tydhon liitty-
vista sosiaalisista suhteista kumpuavaa kielteista tunnetilaa. Tydyksinaisyys
on tunnistettu olevan haitaksi niin yksil6lle, kuin organisaatiolle (Kemppinen ja
Tanskanen 2023, 198; Mohapatra ym. 2020).

Vilkmanin (2023, 30) mukaan moni kokee kasvokkain kohtaamiset ener-

gisoivina ja yhteisollisyytta kasvattavana. Tallaisilla henkilGilla on suuri sosiaa-
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listen kontaktien tarve, mika on halua olla muiden ihmisten seurassa ja ver-
kostoitua. Kyseiset henkilot innostuvat tavatessaan uusia ihmisia ja saades-
saan keskustella uusien seka vanhojen tuttavien kanssa (Eklund ym. 2021,
154). Kemppisen ja Tanskasen (2023, 199) mukaan toiveet sosiaalisten suh-
teiden tarpeesta poikkeaa tyontekijoiden kesken. Esimerkiksi paljonko he ko-
kevat tarvitsevansa sosiaalisia suhteita ja kuinka paljon todellisuudessa tyoyh-
teiso tarjoaa niita. Toiset tarvitsevat sosiaalisia suhteita enemman taydentaak-
seen oman sosiaalisen tarpeensa (Kemppinen & Tanskanen 2023, 199). Vilk-
manin (2023, 30) mukaan kaikki eivat kuitenkaan koe asiaa nain. Osa kuormit-
tuu muista ihmisista ja heidan lasnaolostaan. Kyseiset henkilét omaavat mata-
lan sosiaalisten kontaktien tarpeen, mika on halua olla yksin. He tarvitsevat
vain vahan aikaa muiden ihmisten seurassa ja viihtyvat omien tyotehtavien

parissa useamman paivan (Eklund ym. 2023, 155).

Vilkmanin (2016, 132) mukaan ihmiset tuntevat itsensa etatyossa erillisiksi ja
ajatuksien vaihdot tydasioiden kokemisesta jaa vahaisiksi. Lisaantynyt etatyon
on lisannyt tyontekijoiden omaehtoista eristaytymista tyoyhteisosta, milloin he
jaavat mieluummin kotiin kuin saapuvat toimistolle. He ovat usein tyytyvaisia
etatydn tuomiin etuihin eivatka nae sosiaalisten kohtaamisien hyotyja tai mer-
kitysta. llmio on uusi, silla aikaisemmin eristaytyjat eivat erottuneet toimisto-
ymparistossa samalla tavoin, mita nyt etatyon aikaan. Eristaytyneilla henki-
I6illd on usein vahainen sosiaalisten kontaktien tarve, joilloin he viihtyvat
enemmin yksin. Haluttomuus toimistolla tydskentelyyn siis suoranaisesti ole
yhteydessa eristaytymiseen vaan voi viitata vahaisten sosiaalisten kontaktien
tarpeeseen. (Vilkman 2023, 279.)

Vilkmanin (2023, 279) mukaan tydyksinaisyydessa on kyse siita, etta henki-
I61la on kaipuu sosiaalisiin kontakteihin, mutta nykyhetki ei vastaa tata tar-
vetta. Etatyon on tunnistettu olevan riskitekija tyoyksinaisyydelle, silla sosiaali-
set suhteen voivat jaada hyvin pinnallisiksi. Kun tyontekijat kokevat epatasa-
painoa omien tarpeiden ja halujen kanssa suhteessa todellisuuteen, syntyy ti-
lanteesta tunnepohjainen reaktio. Tunnepohjaisen reaktion muuttuessa psyko-
logisesti kuormittavaksi, on kyse tydyksinaisyydesta (Kemppinen & Tanska-
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nen 2023, 199). Ropen (2021, 43) mukaan yksinaisyys on psyykkista kuormi-
tusta aiheuttava tekija. Osalle sosiaalisen tydelaman puutos voi olla iso ja

merkittava asia, mikali inmiskontakteja on muutenkin vahan (Rope 2021, 43).

Yksinaisyytta voi kuitenkin kokea, vaikka ymparilla olisi muita ihmisia, silla
kyse ei ole sosiaalisten kontaktien maarasta vaan ennemmin niiden laadusta.
(Sarkkinen 2025.) Tydyksinaisyyden syntymiseen vaikuttaa sosiaalisten tar-
peiden tayttymisen lisaksi organisaation ja tyoyhteison luomat mahdollisuudet
sosiaalisten suhteiden luomiselle. Merkityksellisten sosiaalisten suhteiden luo-
misen esteita voi olla muun muassa liiallinen kKiire, kilpailuhenkinen organisaa-
tiokulttuuri, vajavaiset sosiaaliset taidot ja kaytanteet seka epavarmat tulevai-
suuden nakymat. Myos etatyo asettaa esteita merkityksellisten suhteiden
muodostumiselle, silla satunnaiset vuorovaikutustilanteet ja fyysiset tapaami-

set vahentyvat (Kemppinen ja Tanskanen 2023, 200).

Eklundin ym. (2021, 51) mukaan suurin osa etatyolaisista kokee yksinaisyytta
ja yhteenkuuluvuuden tunteen puutetta. Etatyon on myos sanottu heikentavan
tiimin kollektiivista alykkyytta, joka tuo tydhon muun muassa lisaa innovatiivi-
suutta (Eklund ym. 2021, 52). Amazonin toimitusjohtajan mukaan yksi syy eta-
tyon lopettamiselle oli innovaation puute (Valkama 2024). Etatydssa ihmisten
valiset kohtaamiset vahenevat ja ne muuttuvat virtuaalisiksi. Sosiaalisien suh-
teiden heikkeneminen voi johtaa tydyhteisosta syrjaytymiseen ja tyoyksinai-
syyden kokemukseen (Eklund ym. 2021, 87). Tydyhteison tuki auttaa usein
selviamaan arjen tuomista haasteista ja kaipaamme tukea niissa hetkissa, kun
epaonnistumme seka huomiota silloin, kun onnistumme (Eklund ym. 2021,
90).

Yhteis66n kuuluminen on ihmisille erittdin tarkeaa. Sarkkisen (2025) mukaan
kehomme reagoi edelleen vahvasti ulkopuolisuuden kokemuksiin, silla aikoi-
naan lauman ulkopuolelle jaamista verrattiin jopa kuolemaan. Pitkaan jatkunut
yksinaisyys voi johtaa kroonisuuteen, josta syntyy suurempi negatiivisuuden
kierre. Yksilo alkaa ajattelemaan kielteisesti itsestaan ja valttelemaan sosiaali-
sia tilanteita. Tyoyksinaisyys on yleisempaa erityisesti nuorilla ja uusilla tyon-

tekijoilla, silla heilla on suurempi riski jaada yksi. Puolestaan he, jotka ovat
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tyoskennelleet pidempaan samassa paikassa ovat kasvattaneet itselleen sosi-
aalisen verkoston ja kokevat sita kautta vahemman tyoyksinaisyytta. Nah-
daan, etta lyhyillakin hetkilla on suuri merkitys tyoyksinaisyytta torjuessa.
(Sarkkinen 2025.)

Pendellin (2024 ) tutkimuksen mukaan yksi viidesta tyontekijasta kokee tyos-
saan yksinaisyytta. Yksinaisyys on yleisempaa alle 35-vuotiaiden keskuu-
dessa kuin heidan, jotka ovat yli 35-vuotiaita. Yksinaisyytta esiintyy seka mie-
hilla, etta naisilla, milloin yksinaisyyden kokemus ei ole yhteydessa henkilon
sukupuoleen. Tyoskentely paikalla on suurin vaikutus yksinaisyyden kokemi-
seen, silla taysin etana tyoskentelevat kokevat eniten yksinaisyytta. Vahiten
tyoyksinaisyytta koetaan heidan keskuudessansa, jotka tyoskentelevat taysin
toimistolla. Hybridityomallissa tyoskentelevat asettuvat yksinaisyyden koke-
muksessa taysin etatyota tekevien ja toimistolla tyoskentelevien valiin. (Pen-
dell 2024.) Bergerin ym. (2022, 459) tekeman tutkimuksen mukaan yksinai-
syyden tunne kumpusi ennemmin tyytymattomyydesta omia yksityiselaman
sosiaalisia suhteita kohtaan. Seka perheelliset etta yksin asuvat kokivat yksi-
naisyytta. Etatyo vaikuttaa ihmisen perustarpeisiin, jotka ovat hallinnan- seka
yhteenkuuluvuuden tunne. Pandemian aikana etatyo vahensi tyopaikan sosi-
aalisia suhteita ja nain ollen edista yksinaisyyden tunteen syntymista (Berger
ym. 2022, 451).

5 FYYSINEN LASNAOLO

Salinasin (2005, 435) mukaan Witmer ja Singer (1998) ovat maaritelleet |as-
naolon olevan subjektiivinen kokemus siita, etta ollaan yhdessa, vaikka olisim-
mekin fyysisesti erillaan. Fyysinen lasnaolo puolestaan on henkilén kehollista
ja konkreettista paikalla oloa tietyssa ymparistdssa. Fyysisella lasnaololla viit-
taan siihen, kun yksilot ovat samassa paikassa yhta aikaa fyysisesti. Fyysinen
lasnaolo valittaa niin sanallista kuin sanatonta viestintaa, mika mahdollistaa
yksilét aitoon dialogiin eli vuoropuheluun keskenaan (Eklund ym. 2021, 66;
Salinas 2005, 436.) Erityisesti sanaton viestinta tekee fyysisesta kohtaami-

sesta tehokkaan viestintdmuodon (Eklund ym. 2021, 70).
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Fyysinen lasnaolo tuo turvaa ja syventaa ihmisten valista yhteytta. On tarkeaa
kokea itsensa nahdyksi ja kuulluksi seka tuntea olevansa taysin vastaanotettu
ja hyvaksytty. Golemanin (1998, 163) ja mukaan ihmisen keho pyrkii sosiaali-
sissa tilanteissa rytmiseen harmoniaan, missa puhenopeus, iimeet, eleet seka
aanen voimakkuus muistuttavat toisiaan. Tama molemminpuolinen jaljittely
ulottuu tietoisuutemme ulkopuolelle. Yksi tarkeimmista jaljittelyn keinoista ovat
ilmeet, jotka saavat meissa aikaan vahvoja tunteita. Kehojen jaljittaessa toisi-
aan virittyvat tunteemme samalle aaltopituudelle, joka aktivoi empaattisuuden
toista kohtaan. Jo vauvana muodostamme ensimmaiset tunnesiteet ja ne ovat
perustamme tulevaisuuden yhteistydlle ja joukkoon liittymiselle. (Goleman
1998, 163.)

Fyysinen lasnaolo auttaa meita havaitsemaan tydymparistdossa esiintyvia tun-
nevihjeita, joiden mukaan alamme saatelemaan omaa kayttaytymistdmme
(Goleman 1998, 165). Guerreron ja Floydin (2006, 2) mukaan sanaton vies-
tinta kattaa noin 93 prosenttia yksildiden valisen keskustelun merkityksesta.
Sanallinen viestinta on joko kirjoitusta tai puhetta, kun taas sanaton viestinta
kattaa visuaalisia, danellisia ja aistillisia kayttaytymismalleja, joilla valitetdan
merkitysta. Ihminen kiinnittdd ennemmin huomiota sanattomaan viestintaa,
silla se valittaa keskustelun tunnetilan ja auttaa tulkitsemaan viestinnan sano-
man. Sanaton viestinta siis kattaa kaiken kayttaytymisen, joka ei ole sanoja.
(Guerrer & Floyd 2006, 2—-3.) Guerreron ja Floydin (2022, 20) mukaan mielty-
mykseen ja yhteisollisyyteen liittyvat sanattoman viestinnan kayttaytymismuo-
dot ovat periytyneet esi-isiltamme. Keskeisimmat tavat luoda yhteys ryhman
jaseniin olivat hymyileminen ja kosketus. Vilkmanin (2023, 101) mukaan fyysi-
silla kohtaamisilla pyritdan vahvistamaan tydntekijoiden valista emotionaalista
yhteenkuuluvuutta. Sanaton viestinta tarvitsee kuitenkin fyysista lasnaoloa

synnyttaakseen sosiaalisia tunnesiteita toisiin ihmisiin.

Bilderbackin ja Kilpatrickin (2024, 62) mukaan ennen pandemiaa perinteinen
toimistoty® yhdeksasta viiteen nahtiin tehokkuuden ja sitoutumisen synonyy-
mind. Siirryttdessa toimistolta etatydhon, tuli organisaatioiden miettia, kuinka
tyontekijdiden sitoutumista ja lasnaoloa mitattiin fyysisen lasndolon puuttu-
essa. Kasvokkain kohtaamiset korvattiin virtuaalisilla kokouksilla ja sahkdpos-

teilla muuttaen tiimin keskeista dynamiikkaa. (Bildernack & Kilpatrick 2024,
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63). Toimistolla vuorovaikutusta tapahtuu enemman huomaamattomasti ja it-
sestaan, kun taas etana asia vaati jonkinlaista jarjestamista. Spontaanit vuoro-
vaikutustilanteet ovat helpompi toteuttaa lahity6ssa ja vaikeampaa etana (Ek-
lund ym. 2021, 60-61).

Vilkmanin (2023, 35) mukaan tyontekijat ajattelevat etatyon olevan saavutettu
etu, josta ei haluta enaa luopua. Haluttomuus saapua toimistolle koskee usein
yksittaisia henkiloita tai tiimeja, jotka eivat nae yhteen kokoontumisen tar-
keytta. Yhteenkuuluvuuden tunteen nakokulmasta olisi tarkea kokoontua yh-
teen, silla lisdarvoa organisaatiolle ei synny ainoastaan yksilon tyosta vaan yk-
sildiden yhteisesta osaamisesta ja innovaatioista (Vilkman 2023, 35-36). Tii-
min yhteydenpidon laatu ja maara ovat erittain tarkeassa roolissa yhteisolli-
syyden nakokulmasta. Erityisesti kasvotusten kohtaamiset ovat tarkeita, silla
yhteisollisyys perustuu yksildiden valiseen vuorovaikutukseen seka toisten
tuntemiseen. Digitaalinen aikakausi korostaa erityisesti kasvokkain tapahtuvia
kohtaamisia. (Vilkkman 2016, 43.) Kasvokkain kohtaamisien maaraa tulisi miet-
tia sen mukaan, missa tilanteessa yhteisollisyyden ja me-hengen luominen
ovat. Uuden tiimin kanssa olisi syyta tavata useammin, kun taas pitkdan yh-
teistyota tehnyt tiimi voi tavata harvemmin, mutta ei tule olettaa, etteikd hekin
tarvitsisi yhteista aikaa. Ropen (2021, 45) mukaan uusien tyontekijdiden on

vaikeampi sosialisoitua ja ryhmaytya vanhojen tyontekijoiden joukkoon.

Vahaiset kasvokkain tapahtuvat kohtaamiset heikentavat tyytymattémyyden ja
pahoinvoinnin havainnointia tiimin kesken. Hybriditydmallissa tulisi 10ytaa ai-
kaa olla yhdessa ja mahdollistaa tiimien yhdessa olo ilman virtuaalisuutta. Ro-
pen (2021, 68) mukaan virtuaaliset toimintamallit eivat ole pystyneet vastaa-
maan paivittaisia fyysisia kohtaamisia ja tama on herattanyt huolta tydnanta-
jissa. Kasvokkain kohtaamisia tulisi jarjestaa saannollisesti ja keskittya yh-
dessa olon muotoon. Silloin kun ollaan fyysisesti yhdessa ei tulisi olla virtuaali-
sesti yhteydessa. (Vilkman 2016, 65.) Hybriditydmallissa tulisi kiinnittaa enem-
man huomiota yhdessa vietetyn ajan laatuun, milloin voimme maksimoida fyy-
sisen kohtaamisen antamat hyddyt. Lisatakseen fyysista lasndoloa hybridity6-
mallissa voidaan tiimin kesken sopia esimerkiksi yhteisista lasnaoloajoista tai -

paivista, milloin kaikki ovat samanaikaisesti tavoitettavissa toimistolla (Vilkman
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2016, 114). Sellaiset kokoukset, jotka jarjestetaan seka virtuaalisesti, etta kas-
vokkain asettavat osallistujat eriarvoiseen asemaan heidan sijaintinsa takia.
Vaikka virtuaalinen ymparistdo mahdollistaa samankaltaiseen vuorovaikutuk-
seen, kokee virtuaalisesti olevat henkilot helpommin jaavan keskustelun ulko-
puolelle. Lisaksi heilla on suurempi houkutus tehda samanaikaisesti muita
toita, mika huomaamatta etaannyttaa yksilon tydyhteisosta ja yhteisesta ym-
marryksesta. (Alasoini ym. 2024, 32-33.)

6 MONIMENETELMATUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tama opinnaytetyd tutkii fyysisen lasnaolon merkitysta hybriditydmallissa yh-
teisOllisyyden nakdkulmasta. Opinnaytetyon tutkimuksellinen 1ahestymistapa
on monimenetelmatutkimus, joka yhdistaa seka kvalitatiivisen, etta kvantitatii-
visen tutkimusmenetelman lahestymistapoja (Vilkka & Mankki 2024, 15). Puu-
san ja Juutin (2020, 308) mukaan monimenetelmatutkimuksia tehdaan, kun
tutkimuskysymykset ovat seka kuvailevia, etta selittavia. Vilkan ja Mankin
(2024, 18) mukaan kvalitatiivinen tutkimus tuottaa yksityiskohtaisen ja syvalli-
sen ymmarryksen tutkittavasta ilmiosta, kun taas kvantitatiivinen tutkimuksen
avulla saavutetaan yleistavampaa tietoa. Monimenetelmatutkimuksen tavoit-
teena on tuottaa mahdollisimman kokonaisvaltainen ja kattava vastaus esitet-
tyyn tutkimuskysymykseen (Puusa & Juuti 2020, 309). Taulukossa 2. on ku-

vattu kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutkimuksen oleellisimmat eroavaisuudet.

Taulukko 2. Kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutkimuksen erot (mukaillen Heikkila 2014, 15)

Kvantitatiivinen (maaréllinen) Kvalitatiivinen (laadullinen)
Vastaa kysymyksiin: Mika, Missa, Vastaa kysymyksiin: Miksi, Miten,
Paljonko, Kuinka usein? Millainen?

Numeraalisesti suuri, edustava otos Suppea, harkinnanvarainen otos
lImion kuvaus numeerisen tiedon llmidn ymmartaminen pehmean tiedon
pohjalta pohjalta

Kvantitatiivinen tutkimus vastaa kysymyksiin, kuinka usein, paljonko, mika ja
missa, kun puolestaan kvalitatiivinen tutkimus vastaa kysymyksiin millainen,

miksi ja miten. Numeraalisesti suuremman ja edustavamman otoksen saa
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kvantitatiivisella tutkimusotteella. Kvalitatiivinen otos on enemman harkinnan-
varainen ja suppeampi. Kvalitatiivinen tutkimus pyrkii ymmartamaan ilmiota
pehmeamman tiedon pohjalta ja kvantitatiivinen tutkimus kuvaa ilmiéta poh-

jautuen numeeriseen tietoon.

6.1 Kvantitatiivinen tutkimus

Heikkilan (2014, 15) mukaan kvantitatiivinen tutkimus eli maarallinen tutkimus
selvittaa lukumaariin ja prosenttiosuuksiin liittyvia kysymyksia. Maarallinen tut-
kimus pystyy kartoittamaan tutkittavan ilmion olemassa olevan tilanteen, mutta
ei asioiden syita (Heikkila 2014, 15). Vilkan (2021, 94) mukaan maarallisen
tutkimusmenetelman yleisin aineistonkeruumenetelma on kyselylomake. Ky-
selytutkimus on tehokas erityisesti silloin, kun aineistoa kerataan laajalta ylei-
solta, jotka ovat toisistaan hajalla. Kyselylomakkeen etu on, etta vastaaja jaa
aina tuntemattomaksi, jonka vuoksi voidaan kerata myods arkaluontoista tietoa.
(Vilkka 2021, 94.)

Taman opinnaytetyon kvantitatiiviseksi aineistonkeruumenetelmaksi valittiin
sahkoinen kysely, silla tutkimuksen perusjoukkona eli tdman tutkimuksen koh-
teena toimii koko Yritys X:n Suomen henkildstd (N=2456). Kyselytutkimus
koostuu paaosin Likertin asteikon mukaisista mielipidevaittamista, milloin vas-
taajan tulee valita asteikolta parhaiten omaa kasitysta vastaava vaihtoehto. Li-
kertin asteikko on 4- tai 5-portainen jarjestysasteikko, jonka aaripaissa ovat
vastaukset tdysin samaa mielté ja taysin eri mieltéd (Heikkila 2014, 51). Tahan
opinnaytetydhon valittiin 4-portainen jarjestysasteikko, mika jattaa vastaus
vaihtoehdon ei samaa mielté eiké eri mielté pois. Tama edellyttaa vastaajaa
ottamaan kantaa suuntaan tai toiseen. Asteikon arvot ilmoitetaan seka sanalli-
sesti, ettd numeraalisesti, jotta tutkimustuloksia on helpompi raportoida. Vas-
tausvaihtoehdot ovat 4 tdysin samaa mieltd, 3 jokseenkin samaa mielta, 2 jok-

seenkin eri mielté ja 1 taysin eri mielta.

Kyselytutkimuksen kysymyksia ei asetettu pakollisiksi, silla vastauksen jatta-
minen tulisi perustua taysin yksilon vapaaehtoisuuteen. Kyselytutkimus toteu-
tettiin Microsoft Forms kyselyohjelman avulla ja kysely oli auki 10 paivaa
25.3.-3.4.2025. Kyselytutkimus sisalsi yhteensa 25 kysymysta, joista kuusi
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ensimmaista kerasi tutkimuksen toteutuksen kannalta oleellisia muuttujia. Li-
kertin asteikon mukaisia mielipidevaittamia oli 19 kappaleitta, jotka olivat ja-
oteltu tutkimuksen neljan keskeisen teeman mukaisesti (kuva 9, s.39). Kysy-
mykset muodostuivat opinnaytetyon tutkimuskysymyksien ja keratyn tietope-
rustan pohjalta. Kunkin teeman alle muodostettiin kysymyspatteristo, joista va-
likoitui tutkimuskysymyksien kannalta olennaisimmat kysymykset. Kyselysta
pyrittiin tekemaan mahdollisimman kattava, mutta lyhyt vastauksien saa-
miseksi. Kysymyksien muotoilussa tutkija sai apua Kaakkois-Suomen ammat-
tikorkeakoulun tilastollisiin menetelmiin erikoistuneelta lehtorilta seka opinnay-
tetydn ohjaajalta. Kysymyksien muodostamisessa kiinnitettiin erityista huo-
miota niiden asettamaan savyyn. Viimeinen kysymys mahdollisti vastaajia
avaamaan valintojaan tarkemmin avoimen kysymyksen muodossa. Kyselyn
saatetekstissa pyrittiin herattamaan vastaajien innostus seka vedottiin tutkijan
auttamiseen. Kyselytutkimus toteutettiin taysin anonyymina eika siina keratty
vastaajien henkilttietoja. Saatetekstiin oli kuitenkin liitetty tietosuojaselosta
seka ennen kyselyyn vastaamista pyydettiin suostumus tutkimukseen osallis-

tumisesta. Kyselyn vastaamiseen kaytettiin keskimaarin kahdeksan minuuttia.

6.2 Kbvalitatiivinen tutkimus

Kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen keskeinen ominaispiirre on se, etta
se perustuu ihmisten omiin kokemuksiin ja nakemyksiin (Puusa & Juuti 2020,
59). Puusan ja Juutin (2020, 84) mukaan laadullisessa tutkimuksessa valitaan
mukaan sellaisia henkildita, jotka tietavat tutkittavasta ilmiosta, edustavat tutki-
muksen kannalta oleellista ryhmaa seka heita, joilla on kokemusta tutkitta-
vasta asiasta (Puusa & Juuti 2020, 84-85). Laadullisen tutkimuksen otanta on
usein pieni, milloin voidaan puhua tarkoituksenmukaisesta seka harkinnanva-
raisesta naytteesta (Puusa 2020, 106). Haastattelut ovat laadullisen tutkimuk-
sen tyypillisin aineistonkeruumenetelma. Parhaimmillaan tutkija paasee haas-
tattelun aikana tutkittavan ajatuksiin, kokemuksiin ja odotuksiin kiinni. Haastat-
telu on aineistonkeruumenetelmana joustava, jonka vuoksi se sopii moniin eri
tilanteisiin. Haastattelujen avulla tutkimukseen saadaan ihmisen subjektiivinen
kokemus. (Puusa 2020, 103-104.)
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Taman opinnaytetyon toinen aineistonkeruumenetelma on laadullinen, ja ky-
seisella menetelmassa aineistoa kerattaessa keskitytaan yksildiden omiin ko-
kemuksiin ja nakemyksiin. Laadulliseksi aineistonkeruumenetelmaksi valittiin
puolistrukturoitu teemahaastattelu. Puusan (2020, 112) mukaan puolistruktu-
roidussa haastattelussa vastauksia ei sidota tiettyihin vastausvaihtoehtoihin,
joka antaa haastateltavalle mahdollisuuden vastata kysymyksiin omiin sanoin.
Haastattelun kysymykset on kuitenkin maaritelty etukateen ja kaikilta haastat-
teluun osallistuvilta henkilGilta kysytaan samat kysymykset samassa jarjestyk-
sessa (Puusa 2020, 111). Puusan (2020, 112) mukaan teemahaastattelu puo-
lestaan olettaa, etta kaikki tutkittavat ovat kokeneet saman asian, jonka avulla
he ovat paatyneet tiettyihin olettamuksiin kyseisesta tilanteesta. Teemahaas-
tattelu on paasaantoisesti hyvin vapaamuotoinen seka joustava haastattelu-
menetelma, jonka vuoksi teemahaastattelu yhdistettiin puolistrukturoituun
haastatteluun. Puolistrukturoidusta asetelmasta huolimatta haastatteluja ohjaa
opinnaytetyon kolme keskeista teemaa, jotka on kuvattu kuvassa 9. Samaiset

teemat ovat esilla myos kvantitatiivisessa aineistonkeruumenetelmassa.

Fyysinen

Hybridityd Yhteisollisyys Yksinisyys Iendolo

Kuva 9. Puolistrukturoidun teemahaastattelun ja kyselytutkimuksen teemat

Halukkuutta haastatteluun osallistumiseen tiedusteltiin kyselytutkimuksen
saatteen yhteydessa, ja 12 vapaaehtoisen haastateltavan joukosta valikoitui
kolme asiantuntijaa ja kolme esihenkil6a. Kaikki haastattelut toteutettiin Micro-
soft Teams tyokalun avulla viikoilla 13 ja 14 samanaikaisesti kyselyn aukiolo-
aikana. Haastatteluihin varattiin aikaa 20 minuuttia ja osallistuville [ahetettiin
ennakkoon haastattelun aikana kaytavat kysymykset. Seka asiantuntijoille etta
esihenkildille tehtiin rooliin sopiva haastattelurunko. Yhteensa haastattelussa
kysyttiin 13 kysymysta. Kyselytutkimuksen saatteeseen oli liitetty opinnayte-
tyon tietosuojaseloste seka suostumus tutkimukseen osallistumisesta. Liitteet

ottivat kantaa tutkimuksen kannalta olennaisiin tietosuojakysymyksiin. Myos
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ennen haastattelun alkamista varmistettiin haastateltavan suostumus tutki-
mukseen osallistumisesta. Kaikki haastattelut nauhoitettiin, jotta tutkijan oli
mahdollista keskittya haastattelutilanteeseen muistiinpanojen kirjoittamisen si-
jaan. Haastatteluiden jalkeen vastaukset litteroitiin Excel-tyokaluun kysymyk-
sittain. Litteroinnin yhteydessa haastateltavien vastaukset anonymisaitiin tieto-
suojaselosteen mukaisesti. Haastattelujen avulla pyrittiin ymmartamaan tutkit-
tavaa ilmiota pehmeamman tiedon pohjalta, jota ei kyselytutkimuksen avulla

pystytty selvittamaan.

6.3 Aineiston kasittely ja analysointi

Tassa opinnaytetydssa maarallisen ja laadullisen tutkimusmenetelman valinen
suhde toisiinsa on riippumaton, silla toisen toteutus ei ole riippuvainen toisen
menetelman tuloksista. Molempien tutkimusmenetelmien aineistonkeruu ta-
pahtui lahes samanaikaisesti, jolloin toisen tulos ei voi ohjata aineiston ke-
ruuta tai analyysia. (Vilkka & Mankki 2024, 59.) Vilkan ja Mankin (2024, 62)
mukaan monimenetelmatutkimuksen yleisimmin kaytetty tutkimusasetelma on
yhdistava. Yhdistavan asetelman perusajatuksena on verrata ja tutkia kahta
erillista aineistoa samasta ilmiosta. Yhdistava asetelma pyrkii tuomaan esille
molempien menetelmien edut, kuten laadullisen tutkimuksen yksityiskohtai-
suuden ja syvallisyyden seka maarallisen tutkimuksen yleistettavyyden.
(Vilkka & Mankki 2024, 62.) Tama opinnaytetyd antaa yhta suuren painoarvon
kummallekin tutkimusmenetelmalle ja tutkimusasetelmana kaytetaan yhdista-

vaa asetelmaa. Kuvassa 10. on kuvattu yhdistadvan asetelman prosessia.
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Maarallisen aineiston Laadullisen aineiston
keruu ja analysointi keruu ja analysointi

% *

Kuva 10. Yhdistava tutkimusasetelma (mukaillen Vilkka & Mankki 2024, 64)

Kerattya tutkimusaineistoa ei yleensa voi analysoida sellaisenaan, jonka

vuoksi se on ensin jarjestettava hallittavaan muotoon. Aineiston jarjestamisen
tapa riippuu siita, millaisesta aineistosta on kysymys. (Honkasilta s.a.) Taman
opinnaytetyon kvantitatiivinen- ja kvalitatiivinen tutkimusaineisto on analysoitu

sen tutkimusmenetelmalle tyypillisella tavalla.

Kvantitatiivisen aineiston analyysia varten keratyn aineiston tulee olla taulukko
muodossa. Muuttujat esitetdan omissa sarakkeissa ja havainnot lisataan
omille riveille. Kyselytutkimuksessa kaytetyt mielipideasteikot tulee myos
muuttaa sanallisesta arvosta numeeriseen muotoon, mika auttaa aineiston
analysoinnissa. Tilastollisen aineiston analyysiin kaytetaan usein varsinaisia
tilasto-ohjelmia, mutta tdssa opinnaytetydssa aineistoa analysointiin Microsoft
Excel-tyokalulla. Aineistosta laskettiin paasaantoisesti vastauksien maara pro-
senttiosuuksina seka keskiarvoja eri muuttujille pivot toiminnon avulla. Taman
jalkeen aineistosta luotiin visuaalisia kaavioita ja kuviota helpottamaan aineis-

ton analyysia.

Kyselytutkimuksen avoimet vastaukset analysoitiin Excel-tyokalun avulla hyo-
dyntaen kvantifiointia. Tuomen ja Sarajarven (2018, 135) mukaan kvantifioin-
nissa aineistosta lasketaan, kuinka monta kertaa asia esiintyy aineistossa.
Tassa opinnayteydssa yksittaiset vastaukset luokiteltiin kyselytutkimuksen

teemojen mukaisesti ja laskettiin samankaltaisten ilmaisujen maara teeman
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mukaisesti. Opinnaytetyon tutkimustuloksissa on keskitytty ilmaisuihin, jotka

nousivat esille useammassa vastauksessa.

Maarallinen tutkimus testaa myos tutkimuksessa esitettyja hypoteeseja eli pe-
rusjoukkoa koskevia vaitteita, joiden paikkaansa pitavyytta arvioidaan osana
aineiston analyysia (Opinkirjo s.a.). Tassa opinnaytetyossa testattiin, heiken-
tyykod yhteisollisyys fyysisen lasnaolon vahentyessa, kokevatko uudet tyonteki-
jat vahemman yhteisollisyytta ja onko lisaantynyt etatyo lisannyt yksinaisyyden

kokemuksia. Taman tutkimuksen hypoteesit on esitetty kuvassa 11.

Yhteisollisyys heikkenee fyysisen lasnéolon vahentyessa

Uudet tyontekijat kokevat vahemman yhteisollisyytta

Kuva 11. Tutkimuksessa esitetyt hypoteesit

Taman opinnaytetydn hypoteesit ovat muodostuneet tutkijan omien ennakko
olettamuksien ja aikaisemman tietoperustan pohjalta. Opinnaytetydn hypotee-
sit ovat linjassa taman tyon tutkimuskysymyksien kanssa. Tyon lopussa hypo-

teesit kirjataan tehdyn tutkimuksen pohjalta joko todeksi tai epatodeksi.

Laadullisen aineiston perusanalyysimenetelmana toimii sisalldnalanyysi
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 103). Puusan ja Juutin (2020, 148) mukaan kvalitatii-
visen aineiston analyysin tarkoitus on luoda aineistosta kokonaisuus, jonka
avulla on mahdollista tuottaa perusteltu ja rikas tulkinta tutkittavasta aiheesta.
Laadullisen tutkimusaineiston jarjestaminen aloitetaan usein litteroimalla, el
kirjoittamalla nauhoitetut haastattelut puhtaaksi tekstimuotoon. Litteroinnin jal-
keen aineisto tulee jarjestella, joko luokittelun, teemoittamisen tai tyypittelyn
avulla. Luokittelu on yksinkertaisin aineiston jarjestamisen muoto, silla aineis-
tosta maaritellaan luokkia ja lasketaan, kuinka monta kertaa jokainen luokka
esiintyy aineistossa. Teemoittaminen on luokituksen kaltaista, mutta aineisto

maaritellaan siten, mita kustakin teemasta on sanottu. Teemoittaminen pilkkoo
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aineiston eri aihepiirien mukaan. Tyypittely puolestaan ryhmittaa aineiston tie-
tyiksi tyypeiksi ja etsii aineistosta yhteisia ominaisuuksia muodostaen naista
yhteisen yleistyksen. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 105-107.) Tassa opinnayte-
tyossa aineisto kasiteltiin teemoittamalla, silla aineisto kerattiin puolistruktu-
roidulla teemahaastattelulla mukaillen opinnaytetyon keskeisia teemoja. Tee-
moittaminen loi selkean ja yksinkertaisin aineiston, joka myos mahdollisti kva-

litatiivisen ja kvalitatiivisen aineiston tuloksien vertailun keskenaan.

Tuomen ja Sarajarven (2018, 107) mukaan laadullisen aineiston analyysin yh-
teydessa puhutaan usein induktiivisesta eli yksittaisesta yleiseen tai deduktiivi-
sesta eli yleisesta yksittaiseen analyysista. Tama jako perustuu tutkimuksessa
kaytettyyn paattelyn logiikkaan. Kyseinen jaottelu ei kuitenkaan huomioi teo-
rian tai teoreettisuuden merkitysta osana aineiston analyysia, jonka vuoksi
tassa tydssa kaytetaan Eskolan esittamaa jaottelua. Eskola on jakanut aineis-
ton analyysin kolmeen eri analyysimuotoon, jotka ovat aineistolahteinen, teo-
riasidonnainen ja teorialahtdinen analyysi. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 107-108.)
Tuomen ja Sarajarven (2018, 108) mukaan aineistolahtéinen analyysi pyrkii
luomaan tutkimusaineistosta teoreettisen kokonaisuuden. Aikaisemmilla tutki-
muksilla tai teorioilla ei ole tdssa analyysissa merkitysta, silla analyysi on tay-
sin aineistolahtdinen. Teoriasidonnaisessa analyysissa teoria toimii analyysin
apuna, mutta ei pohjaudu suoraan aikaisemmin tutkittuun teoriaan. Analyy-
sista heijastuu aikaisempi tieto, mutta se ei testaa teoriaa vaan tuo esiin uusia
nakokulmia. Eskolan viimeisin analyysimuoto on teorialahtéinen analyysi, joka
pohjautuu tiettyyn teoriaan, malliin tai ajatuksiin. Tassa analyysissa testataan
voimassa olevaa teoriaa. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 108—-110.) Tassa opinnay-

tetydssa aineistoa analysoitiin teorialahtdisella sisallonanalyysilla.

Taman opinnaytetyon laadullisen aineiston analyysin vaiheet pohjautuvat Tuo-
men ja Sarajarven esittdmaan malliin teoriaohjaavasta lahestymistavasta.
Tuomen ja Sarajarven (2018, 133) mukaan teoriaohjaava sisalldnanalyysi ete-
nee aineistolahtdisen analyysin ehdoilla, mutta abstrahoinnissa empiirinen ai-
neisto liitetdan teoreettisiin kasitteisiin. Sisalléonalanyysi lahti liikkeelle haastat-
teluiden litteroinnilla. Haastattelut kirjoitettiin auki sanasta sanaan kunkin kysy-

myksen osalta. Aineisto litteroitiin Excel-tydkaluun. Litteroinnin jalkeen aineis-



45

tosta lahdettiin luomaan pelkistettyja ilmauksia, jotka eriteltiin omalle sarak-
keelle. Pelkistetyista ilmaisuista etsittiin aineiston valisia eroavaisuuksia, seka
yhtalaisyyksia. Analyysin myohempien vaiheiden helpottamiseksi tutkija kaytti
eroavaisuuksien ja yhtalaisyyksien erottamiseen varikoodausta. Haastattelui-
den pelkistamisen jalkeen samaa ilmi6ta kuvaavat ilmaisut ryhmiteltiin ja niista
muodostettiin alaluokat. Taman tyon keskeisimmat alaluokat olivat: yhteiset
toimistopaivat, tyoyhteison muutos, yhteisollisyyden vahvistaminen, tyoyhtei-
s66n kuuluminen, yksinaisyyden ilmeneminen, fyysisen lasnaolon merkitys ja
kommunikaatio. Luokittelu jatkui alaluokista niita yhdistavaan ylaluokkaan,

jotka olivat empiirisen osion keskeisimmat teemat (kuva 9. s. 39).

Maarallisen ja laadullisen aineiston analyysien jalkeen aineistot sulautuvat eli
integroituvat toisiinsa, jotta tuloksia voidaan vertailla ja yhdistaa. Yhdistamalla
aineistoista l0ydetaan ristiriitaisuuksia, yhtalaisyyksia seka toisiaan taydenta-
vaa aineistoa. Tuloksia voidaan havainnollistaa sanallisesti, eri kuvioin seka
kaavioin. (Vilkka & Mankki 2024, 65.)

7 TUTKIMUSTULOKSET

Tassa luvussa kaydaan lapi tutkimusaineistoista saadut tutkimustulokset. Tut-
kimustulokset esitelldaan opinnaytetydon teemojen mukaisesti (kuva 9, s. 39).
Opinnaytteen tuloksien esittamisessa on kaytetty maaralliselle tutkimukselle
ominaisia kaaviota ja kuvioita seka laadulliselle tutkimukselle ominaisia lai-
nauksia. Kyselytutkimuksen kysymykset ja puolistrukturoidun haastattelun
haastattelukysymykset 16ytyvat taman opinnaytetyon liitteista 1 ja 2. Kyselytut-
kimuksen perusjoukkona toimi Yritys X:n koko henkilosto, 2456 tyontekijaa,
joista 411 osallistui tutkimukseen. Nain ollen kyselyn vastausprosentiksi muo-
dostui 16,7 prosenttia. Vastaajista 34,3 prosenttia jatti kyselytutkimukseen va-
paaehtoisen avoimen kommentin aiheeseen liittyen. Tutkimushaastatteluihin
osallistui yhteensa kuusi henkil6a, joista puolet olivat asiantuntijoita ja puolet
esihenkildita.

7.1 Hybridityo

Kyselytutkimuksen ja tutkimushaastattelun ensimmainen teema kasitteli hybri-

dityota. Teeman tarkoituksena oli kartoittaa, miten hybriditydskentely toteutuu
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kohde yrityksessa ja millaisia haasteita hybridityo asettaa yhteisollisyyden ko-
kemukselle. Vastauksia tarkasteltiin eri muuttujien vaikutuksen nakokulmista.
Kuvassa 12. on esitelty toimistolla tyoskentelyn toteutuminen vastanneiden

kesken.

= 1-2 pdivaa viikossa

3 paivaa viikossa

= 4-5 pdivaa viikossa

= Muutaman kerran
kuukaudessa tai
tybskentelen taysin
etand

Kuva 12. Kuinka usein tydskentelet toimistolla

Tutkimustuloksien mukaan yli puolet eli 58 prosenttia tydntekijoista sanoi tyds-
kentelevansa yli kolme paivaa viikossa toimistolla, joista 40 prosenttia tyos-
kenteli toimistolla keskimaarin 4-5 kertaa viikossa. Puolestaan joka neljannes
vastaaja kertoi tyoskentelevansa toimistolla 1-2 kertaa viikossa. Alle viidesosa
kyselyyn vastanneista tyoskenteli toimistolla vain muutaman kerran kuukau-
dessa tai taysin etana. Tutkimushaastateltavat jakautuivat toimistolla tyosken-
telyn suhteen melko tasaisesti, painottuen enemman toimistolla tyoskentele-

viin.

Kyselytutkimuksen muuttujien avulla selvitettiin ian ja tydsuhteen keston vai-
kutusta hybridityoskentelyn toteutumiseen. Tutkimustuloksien mukaan ialla ja
tydsuhteen kestolla on osittain merkitysta siihen, kuinka usein yksil6t tyosken-
televat toimistolla. 1an suhde toimistolla tydskentelyyn on jakautunut kuvan 13.

mukaisesti.
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Kuva 13. lan vaikutus toimistolla tydskentelyyn

Kyselyn tuloksien mukaan alle 30-vuotiaat vastaajat (N=73) tydskentelevat
muihin ikaryhmiin verrattuna vahiten etatdissa. Reilu kymmenys vastaajista
tyoskenteli toimistolla muutaman kerran kuukaudessa tai taysin etana. Alle
neljannes vastaajista kertoi tyoskentelevansa toimistolla keskimaarin 1-2 ker-
taa viikossa. Lahes seitsemasosa alle 30-vuotiaista vastaajista kertoi tyosken-
televansa toimistolla vahintaan kolme paivaa viikossa. Suurin osa vastaajista

eli 44 prosenttia ilmoitti tyoskentelevansa toimistolla 4-5 kertaa viikossa.

Yli 30-vuotiaiden, mutta alle 50-vuotiaiden (N=216) vastaajien toimistolla tyds-
kentely jakautui jokseenkin samoin. Melkein 40 prosenttia vastaajista kertoi
tyoskentelevansa 4-5 kertaa viikossa toimistolla. Puolestaan alle viidennes
heista tyoskenteli toimistolla mieluusti kolme kertaa viikossa. Kuitenkin 30—-39-
vuotiaista vastaajista reilu neljannes tydskenteli toimistolla 1-2 kertaa vii-
kossa, kun 40—49-vuotiaista vastaajista alle neljannes. Puolestaan toimistolla
muutaman kerran kuukaudessa tyoskentelevia tai taysin etatyota tekevia ol
noin viidennes. Tuloksien mukaan 30—-39-vuotiaat tydskentelevat hieman

enemman toimistolla verrattuna 40—49-vuotiaisiin.

Tutkimukseen vastanneet 50-59-vuotiaat (N=82) tyoskentelivat paasaantoi-
sesti toimistolla, silla hieman alle 60 prosenttia vastaajista kertoi tyoskentele-
vansa toimistolla vahintaan kolme kertaa viikossa. Reilu kymmenes vastaa-

jista tydskenteli toimistolla muutaman kerran kuukaudessa tai taysin etana.
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Kuitenkin kolmasosa vastaajista kertoi tyoskentelevansa toimistolla 1-2 ker-

taa, mika on korkein osuus muihin ikaluokkiin verrattuna.

Valtaosa yli 60-vuotiasta (N=39) vastaajista tydskenteli paasaantoisesti 4—-5
kertaa viikossa toimistolla tai puolestaan taysin etana kayden muutaman ker-
ran kuukaudessa toimistolla. Neljannes vastaajista kertoi tyoskentelevansa 1-
3 kertaa viikossa toimistolla. Kyseinen ikaryhma tyoskentelee vastaajista eni-

ten etatoissa.

Kyselytutkimuksen mukaan tyosuhteen kestolla on osittain vaikutusta hybridi-
tyon toteutumiseen. Vastausvaihtoehdoissa on huomioitu pandemian asettu-
minen tyosuhteen kestoon nahden. Kuvassa 14. on esitetty tydsuhteen keston

vaikutus hybridityon toteutumiseen.

¥li 10 vuotta 19% 13% 44%

Yli 5 vuotta, mutta alle 10 vuotta 20% 12% 39%

Yl 2 vuotta, mutta alle 5 vuotta 16% 23% 39%

Alle 2 vuotta [EiPL7S 28% 35%

0% 10 %20 %30 %40 %50 %60 % 70 %80 %90 %100 %

# Muutaman kerran kuukaudessa tai tydskentelen tdysin etdna
1-2 pdivaa viikossa
B 3 pdivaa viikossa

m4-5 pdivaa viikossa

Kuva 14. Tydsuhteen keston vaikutus toimistolla tydskentelyyn

Kyselytutkimuksen tuloksien mukaan alle kaksi vuotta Yritys X:ssa tydoskennel-
leistd henkildistd (N=60) noin yksi kymmenesta kertoi tydskentelevansa aino-
astaan muutaman kerran kuukaudessa toimistolla tai taysin etana. Suurin osa
vastanneista eli reilu kolmannes sanoi tydskentelevansa 4-5 kertaa viikossa
toimistolla. Melkein 90 prosenttia alle kaksi vuotta Yritys X:ssa tyoskennel-
leista henkiloista tyoskentelee vahintaan kerran viikossa toimistolla. Puoles-
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taan yli kaksi vuotta, mutta alle viisi vuotta Yritys X:ssa tyoskennelleista henki-
I6ista (N=134) noin kaksi viildesosaa kertoi tyoskentelevansa 4-5 paivaa vii-
kossa toimistolla. Kyselyyn vastanneista 45 prosenttia tyoskenteli toimistolla
1-3 kertaa viikossa, milloin ainoastaan kuudestoistaosa kertoi tyoskentele-

vansa toimistolla muutaman kerran kuukaudessa tai taysin etana.

Jo yli viisi vuotta, mutta alle kymmenen vuotta yritys X:ssa tyoskennelleista ky-
selyyn vastanneista henkildista (N=99) yksi viidesosa kertoi tydskentelevansa
taysin etana tai toimistolla vain muutaman kerran kuukaudessa. Kuitenkin val-
taosa noin kaksi vildesosaa sanoi tydoskentelevansa toimistolla 4—5 kertaa vii-
kossa. Vastaajista 40 prosenttia tydoskenteli toimistolla 1-3 kertaa viikossa.
Kuitenkin reilu puolet yli viisi, mutta alle kymmenen vuotta yrityksessa tyos-
kennelleista tyontekijoista kertoi tydskentelevansa yli kolme paivaa viikossa
toimistolla ja toiset hieman alle 50 prosenttia puolestaan alle kaksi paivaa vii-
kossa. Yritys X:ssa jo yli 10 vuotta tydskennelleista henkildista (N=118) yli 80
prosenttia vastanneista kertoi tydoskentelevansa toimistolla yhden paivan vii-
kossa tai enemman. Kuitenkin valtaosa vastaajista 44 prosenttia kertoi tyos-

kentelevansa toimistolla 4-5 kertaa viikossa.

Yli viisi vuotta Yritys X:ssa tyoskennelleet henkilot tyoskentelevat harvemmin
toimistolla, mutta valtaosa heista, jotka kayvat toimistolla viintyvat siella 4-5
kertaa viikossa. Pidempaan yrityksessa tyoskennelleet henkilot jaavat tutki-
muksen tuloksien mukaan myods enemman etatoihin. Puolestaan alle viisi
vuotta Yritys X:ssa tyoskennelleista henkildista yli 60 prosenttia vastanneista
kertoi tyoskentelevansa vahintaan kolme paivaa viikossa toimistolla tai enem-
man. Keskimaaraisesti ainoastaan noin 14 prosenttia vastanneista tyoskenteli
taysin etana tai toimistolla muutaman kerran kuukaudessa. Kaikista kategori-
oista tasaisimmin toimistolla tydskenneltiin 1-2 kertaa viikossa. He kattoivat
vastaajista noin neljasosan kustakin kategoriasta.

Opinnaytteen tuloksien mukaan vastaajan roolilla on merkitysta toimistopai-
vien ja hybridityon toteutumisessa. Esihenkiloroolissa olevat tyontekijat kayvat
huomattavasti enemman toimistolla asiantuntijaroolissa oleviin nahden. Ku-

vassa 15. on esitetty vastauksien jakautuminen henkildn rooliin mukaisesti.
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Kuva 15. Roolin vaikutus toimistolla tyéskentelyyn

Kyselytutkimukseen vastanneista 84 prosenttia (N=340) toimi asiantuntijana ja
16 prosenttia (N=64) vastaajista toimi esihenkildroolissa. Esihenkildista yli
kuudesosa kertoi tyoskentelevansa 4-5 kertaa viikossa toimistolla. Lisaksi
noin yksi vildesosaa esihenkiloista kertoi tydoskentelevansa kolme paivaa vii-
kossa toimistolla. Milloin esihenkildistd noin 80 prosenttia tyoskentelee yli
kolme paivaa viikossa toimistolla, ja ainoastaan viisi prosenttia kyselyyn vas-
tanneista esihenkildista tyoskenteli toimistolla muutaman kerran kuukaudessa
tai taysin etana. Kyselyyn vastanneista asiantuntijoista puolestaan noin viides-
osa kertoi tydskentelevansa toimistolla ainoastaan muutaman kerran kuukau-
dessa tai taysin etana. Kuitenkin yli 50 prosenttia asiantuntijaroolissa olevista
henkildista kertoi tydskentelevansa vahintaan kolme paivaa viikossa toimis-
tolla. Puolestaan hieman alle puolet tydoskentelivat maksimissaan kaksi paivaa

viikossa toimistolla.

Kyselytutkimuksen avoimien vastauksien mukaan tyontekijat arvostavat erityi-
sesti etatyon tuomaa keskittymista ja tehokkuutta, silla hairiontekijat ovat va-
haisempia. Lahityon etuna puolestaan korostuivat sosiaaliset kontaktit ja yhtei-

sollisyyden luominen toimistolla.

"Etatyé on mahdollistanut paremman keskittymisen ja asioiden
eteenpdin viennin. Konttorilla ihmisten kanssa keskustelu on hyvéa
Ja vélilla tarpeellinen. Tyon tehokkuus puolestaan kéarsii suunnitte-

lemattomien keskusteluiden vuoksi.” Asiantuntija, kyselytutkimus
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Tyon tekemisen paikka maaraytyi osin omien mieltymyksien mukaisesti. Osa
tekee tyota mieluusti tyopaikalla pitaen kodin erillaan tydasioista. Naiden
vahva erottelu auttaa usein rajaamaan tyon ja vapaa-ajan suhdetta. Toiset
puolestaan kokevat, etta tyon tuloksen kannalta on parempi tehda tyota enem-
man kotona. Nain aikaa ei kulu matkustamiseen tai tyopaivan aikaisiin keskey-
tyksiin. Avokonttorilla oli myds vaikutusta siihen, miksi useampi jaa mieluum-

min etatoihin.

"Avokonttorissa keskittymistéa vaativa tyéskentely on erittdin haas-
teellista ja vapaan tydpisteen asetteluun menee aamuisin turhaa
aikaa. Helpompi jaédéa kotiin, kun on jopa parempi tyépiste ko-

tona." Asiantuntija, kyselytutkimus

Hybridityd teeman mukaisesti kyselytutkimuksessa selvitettiin hybriditydn tuo-
mia haasteita tyoyhteison yhteisollisyydelle. Kyselytutkimuksen avulla selvitet-
tiin tyontekijoiden kokemaa arvostusta riippumatta siita, missa kukin tyosken-
telee, kuinka hybridityé on vaikuttanut yhteisollisyyteen seka kuinka lahityopai-
via tulisi toteuttaa. Lisaksi selvitettiin, miten lahitydpaivia suunnitellaan ja,
kuinka uusiin kollegoihin tutustuminen koetaan hybridityossa. Kuvassa 16. esi-

tetaan kyselytutkimuksen vastauksien jakautuminen kunkin vaittaman kesken.

Hybridityd KA
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Kuva 16. Vastaukset koskien teemaa hybridity6
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Kyselytutkimuksen tuloksien mukaan hybridityo ei ole vaikuttanut vastaajien
kokemukseen heidan tai tydbpanoksensa arvostamisesta. Yli 90 prosenttia vas-
taajista kokee, etta heita ja heidan tyopanostaan arvostetaan riippumatta siita,
tyoskentelevatko he etana vai toimistolla. Taysin ja jokseenkin erimielta oli ai-
noastaan vain kuusi prosenttia vastaajista. Eniten arvostusta tunsivat alle 30-
vuotiaat, jotka kokivat arvostusta keskimaaraista enemman. Puolestaan keski-
maaraista vahemman arvostusta kokivat yli 50-vuotiaat tyontekijat. Esihenkilo-
roolissa olevat kokivat arvostusta vahemman kuin asiantuntijaroolissa ty0s-
kentelevat henkilot. Tyosuhteen kestolla ei juurikaan ollut vaikutusta arvostuk-
sen kokemiseen. He, jotka tydskentelivat toimistolla 4—5 kertaa viikossa koki-
vat vastaajista eniten arvostusta tyopanostaan kohtaan, kun taas 3 kertaa vii-
kossa toimistolla tyoskentelevat henkilot kokivat keskimaaraista vahemman

arvostusta.

Vastaajien mukaan hybriditydskentely on osittain vaikuttanut tydyhteison yh-
teisollisyyden kokemukseen. Tutkimustuloksien mukaan hybridityon vaikutuk-
set tyoyhteison yhteisollisyyden kokemukseen ovat jakautuneet vastaajien
kesken melko tasaisesti. Neljdsosa vastaajista oli taysin samaa mielta siita,
ettei hybridity0 ole vaikuttanut tyoyhteisdn yhteisollisyyden kokemukseen. Val-
taosa vastaajista melkein 70 prosenttia oli kuitenkin jokseenkin samaa ja jok-
seenkin eri mielta vaittaman kanssa. Eniten eri mielta vaittaman kanssa olivat
yli 50-vuotiaat seka esihenkiloroolissa toimivat vastaajat. Esihenkil6t olivat
keskimaaraista enemman sitd mielta, etta hybriditydlla on vaikutusta yhteisolli-
syyden kokemukseen. Kyselytutkimuksen avoimien vastauksien mukaan hyb-
ridityd on vaikuttanut merkittavasti tydyhteison yhteisollisyyden kokemukseen,
silla sosiaaliset kontaktit ovat vahentyneet. Tama korostui erityisesti heilla,

jotka olivat tydskennelleet yrityksessa yli viisi vuotta.

"Viime vuosien aikana olen néhnyt, kuinka yhteiséllisyys on kéy-
tdnnéssé kadonnut etéatybn myétéa ja se on todella sééli. On ikdvé
niité aikoja, kun taéllé todella oli tybyhteis6." Asiantuntija, kysely-

tutkimus

Tutkimushaastateltavien mukaan hybriditydskentely on tuonut osittain haas-

teita tydyhteison yhteisodllisyyden kokemukselle. Muun muassa kollegoiden
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erilaiset mieltymykset lahityon tekemisesta haastaa tyoyhteison yhteisolli-
syytta. Monen jaadessa etatoihin karsii helposti koko tydyhteison yhteisolli-
syys. Osa haastateltavista myds totesi satunnaisten keskusteluiden jaaneen,
ja paivittaisen aktiivisuuden vahentyneen kollegoiden tyoskennellessa enem-
man etana. Kaikki eivat kuitenkaan hakeudu toimistolle pelkastaan yhteisolli-

syyden takia, vaan heita motivoi toimistolla tyoskentelyssa myos muut asiat.

Kyselytutkimuksen tuloksien mukaan hybriditydssa ei tutustuta uusiin kollegoi-
hin yhta helposti kuin perinteisessa lahitydssa. Suurin osa vastaajista eli noin
70 prosenttia kokee taman olevan haasteellisempaa hybriditydomallissa. Kui-
tenkin 13 prosenttia vastaajista olisi sita mielta, etta uusiin kollegoihin tutustuu
hybriditydmallissa yhta helposti kuin perinteisessa lahityossa. Vastauksissa
heijastuu vahvasti se, kuinka hybriditydskentely on vastaajien kesken toteutu-
nut. Selkeasti he, jotka tydoskentelivat enemman toimistolla kokevat, ettei tu-
tustuminen ole yhta helppoa, kun taas he, jotka tydoskentelevat enemman
etana kokevat taman toimivan yhta hyvin hybridityossa. Tyosuhteen kestolla
tai vastaajan roolilla ei ollut vaikusta vastausten keskiarvoihin. Puolestaan alle
30-vuotiaat kokivat olevansa eniten eri mielta siita, etta hybriditydssa tutustu-

minen olisi yhta helppoa kuin perinteisessa lahitydssa.

Enemmiston mielesta lahityopaivien tulisi olla taysin joustavia eika tyonantajan
maarittamia. Alle 40-vuotiaat olivat keskimaarista enemman sita mielta, ettei
toimistopaivia tulisi maarittaa. Puolestaan suurin osa yli 50-vuotiasta oli sita
mielta, etta toimistopaivat tulisi osittain olla tydnantajan maarittamia. Esihenki-
|6t olivat my6s enemman sita mielta, etta toimistopaivia tulisi koordinoida tyon-
antajan toimesta. Erityisesti he, jotka tyoskentelevat enemmissa maarin eta-
toissa toivoivat toimistopaivien olevan vapaasti henkilon itse paatettavissa.
Luonnollisesti he, jotka tyoskentelevat enemman toimistolla toivoivat tydnanta-
jan maarittavan yhteiset toimistopaivat. Myos tutkimushaastettaluun osallistu-
neet henkildt olivat enemmissa maarin sita mielta, ettei tydnantajan tulisi aset-

taa pakollisia toimistopaivia, vaan naiden tulisi olla jokaisen itse maarittamia.
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"Kokeilimme yhteisié pakollisia toimistopéivid, mutta ne eivét oi-
kein toimineet. Tilanteet muuttuvat ja pakolliset l&hityépéivéat saat-
tavat aiheuttaa enemman stressié, kuin hyétyja." Esihenkilo,

haastattelu

Kyselytutkimuksen mukaan noin puolet eli 50 prosenttia vastanneista suunnit-
telee omat lahityopaivansa niin, etta he tapaavat kollegoita kasvotusten. Vahi-
ten suunnittelua tekivat 30—39-vuotiaat tyontekijat, jotka vastasivat keskimaa-
rin olevansa vaittaman kanssa jokseenkin samaa mielta. Erityisesti esihenkild
roolissa olevat vastaajat suunnittelevat paivansa siten, etta he tapaavat kolle-
goita kasvotusten lahityopaivina. Tyosuhteen kestolla tai toimistolla tyoskente-
lylla ei ollut suurempaa vaikutusta vastauksien muodostumiseen. Kyselytutki-
muksen tuloksien mukaan moni hakee lahityopaivilta sosiaalisia kontakteja
kollegoiden kanssa. Avoimista vastauksista korostui toive yhteisten lahityopai-
vien koordinoinnista, jotta mahdollisuudet kollegoiden tapaamiseen olisivat

suuremmat.

“Léhitybpéivia voisi koordinoida enemmén siten, etté tiimin jéase-
net olisivat samoina péiving toimistolla." Asiantuntija, kyselytutki-

mus

7.2 Yhteisollisyys

Kyselytutkimuksen ja tutkimushaastattelun toinen teema kasitteli yhteisolli-
syytta. Teeman tarkoituksena oli kartoittaa, miten tydyhteisdn yhteisollisyys
koetaan kohde yrityksessa ja selvittaa, kuinka yhteisollisyys on muuttunut vuo-
sien aikana ja mitka asiat luovat yhteisollisyyden kokemuksen. Tutkimuksen

vastauksia tarkasteltiin eri muuttujien vaikutuksen nakodkulmista.

Kyselytutkimuksen avulla selvitettiin tyontekijoiden kokemusta heidan tar-
keydestaan tydyhteisdssa ja yhteisollisyytta omaa tyoyhteisdaan kohtaa seka
miten tyd on vastaajien mielesta muuttunut. Lisaksi selvitettiin, miten sosiaali-
set suhteen muodostuvat seka millainen merkitys yhteisilla l1ahitydpaivilla ja ta-
paamisilla on yhteisollisyyden kokemukseen. Kuvassa 17. esitetaan kyselytut-

kimuksen vastauksien jakautuminen kunkin vaittaman kesken.
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Yhteisollisyys KA

Tunnen olevani térked osa tydy hteiséani 1% + 9 35% 57% 3,5

Lisdantynyt etdtyd on muuttanut tydni
enemman asiakeskeiseksi ja spontaanit 6 BI 19 % 53% 22% 2,9
keskustelut ovat jédneet

Pystyn luomaan luottamuksellisia suhteita
kollegoihini, vaikka emme tapaa saannollisesti 4 %I 20 % 37% 39% 3,1
kasvokkain

Yhteisia |&hitydpdivia ja tapahtumia tarvitaan,
jotta voidaan yllapitaa tydyhteisdn 2 %I» % 25% 66% 3,5
yhteisdllisyytta

Tunnen vahvaa yhteiséllisyytta tydyhteiséani

kohtaan 3 %I 22 % 42% 33% 3,1
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Kuva 17. Vastaukset koskien teemaa yhteiséllisyys

Kyselytutkimuksen tuloksien mukaan melkein 60 prosenttia kyselyyn vastan-
neista tuntee olevansa tarkea osa tyoyhteiséa. Ainostaan prosentti (N=3) vas-
taajista oli taysin eri mielta vaittaman kanssa eivatka koe olevansa tarkea osa
tydyhteis6a. 40—60-vuotiaat kokivat keskimaaraista enemman olevansa tarkea
osa tyoyhteisoa verrattuna muihin ikaryhmiin, jotka kokivat tata hieman kes-
kiarvoa vahemman. Myds esihenkiloroolissa olevat vastaajat tunsivat keski-
maaraisesti enemman olevansa tarkea osa tyoyhteisda. Tydsuhteen kestolla
ei ollut vaikutusta yksilon tunteen kanssa. Kuitenkin kolme kertaa viikossa toi-
mistolla tyoskentelevat henkilot kokivat olevansa tarkea osa tydyhteisoa keski-

maaraista vahemman.

Tutkimushaastateltavista jokainen tunsi kuuluvansa osaksi tydoyhteisoa riippu-
matta siita, missa milloinkin tyoskentelee. Myos kansainvalista tyota tekevat
kokivat olevansa osa tyoyhteis0a tyoskentely maasta riippumatta. Kuitenkin
yksi asiantuntija haastateltavista nosti esille, kuinka tiimin vaihtuvuus vaikuttaa

tydyhteis6on kuulumisen tunteeseen.

Kyselyyn vastanneista yli puolet olivat jokseenkin samaa mielta siita, etta li-
saantynyt etatyd on muuttanut tydbn enemman asiakeskeiseksi ja sita kautta

spontaanit keskustelut ovat jaaneet vahemmalle. Kuitenkin noin neljas osa
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vastaajista oli myos taysin tai jokseenkin eri mielta. Taysin samaa mielta vas-
taajista oli reilu viidennes. Yli 60-vuotiaat ja yli 10 vuotta tydsuhteessa olevat
vastaajat kokivat tyon muuttuneen asiakeskeiseksi keskimaaraista enemman.
Muuten ialla tai tydosuhteen kestolla ei ollut vaikutusta keskimaaraisiin vastauk-
siin. Vastaajat, jotka tyoskentelivat toimistolla kolme kertaa viikossa, kokivat
tydn muuttuneen keskimaaraista vahemman asiakeskeiseksi. Seka 1-2 pai-
vaa ja 4-5 kertaa viikossa toimistolla tyoskentelevat tyontekijat kokivat keski-
maaraista enemman tyon muutoksen. Erityisesti kyselytutkimuksen avoimien
vastauksien mukaan hiljaisen tiedon siirtyminen on haasteellisempaa hybridi-

tydssa nimenomaan tydeldman muuttumisen vuoksi.

"Etatydssa hiljaisen tiedon siirtdminen on haastavaa, koska spon-
taanit keskustelut ja epéaviralliset kohtaamisen vdhenevét." Asian-

tuntija, kyselytutkimus

Kyselytutkimuksen tuloksien mukaan kolme neljasosaa on joko jokseenkin tai
taysin samaa mielta siita, etta kollegoihin pystyy muodostamaan luottamuksel-
lisia suhteita, vaikka heita ei tapaa kasvokkain saanndllisesti. Erityisesti he,
jotka tyoskentelevat enemman etana kokivat taman olevan taysin mahdollista.
Kuitenkin viidennes vastaajista oli asiasta jokseenkin eri mielta. He, jotka tyos-
kentelivat paasaantoisesti toimistolla, kokivat suhteiden muodostamisen keski-
maaraista hankalammaksi. Tydsuhteen kestolla tai vastaajien ialla ei ollut suu-
ria vaikutuksia keskimaaraisiin vastauksiin. Kuitenkin erityisesti esihenkildoase-
massa olevat kokivat luottamuksellisten suhteiden luomisen olevan haasteelli-

sempaa, mikali kasvotusten ei tavata saanndllisesti.

Vastaajista yli 65 prosenttia koki, etta yhteisia lahityopaivia ja tapahtumia tarvi-
taan, jotta voidaan yllapitaa tyoyhteison yhteisollisyytta. Ainoastaan kaksi pro-
senttia vastaajista oli taysin eri mielta ja kuusi prosenttia vastaajista jokseen-
kin eri mieltd. Neljas osa vastaajista oli asiasta jokseenkin samaa mielta. Erity-
sesti 4-5 paivaa viikossa toimistolla tydskentelevat kokivat yhteiset lahityopai-
vat ja tapahtumat erityisen tarkeiksi, kun taas paasaantoisesti etana tyosken-
televat eivat niinkaan tarkeiksi. Vastauksista korostui myos alle kaksi vuotta

tydsuhteessa olevien kokemukset yhteisten paivien tarkeydesta. Myos esihen-
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kilot kokivat asiantuntijoita enemman yhteiset paivat tarkeaksi osaksi tyoyhtei-
son yhteisollisyyden yllapitamiseksi. Vastaajien ika ei nostanut erovaisuuksia

vastauksien keskiarvoon nahden.

MyOs haastateltavien mukaan on tarkea, etta tiimit tapaisivat sadannollisesti yh-
teisen tekemisen muodossa. Naiden jarjestaminen vaatii usein myos aikaa ja
vaivaa. Erityisesti ei tydhon litannaiset aktiviteetit muodostivat yhteisollisyytta
tyoyhteison kesken. Pikkujoulujen ja tiimipaivien lisaksi erilaiset liikunta aktivi-
teetit koettiin yhteisollisyytta kasvattavina. Haastateltavan mukaan naissa yh-

teisollisyytta voi syntya myas yli timirajojen.

"Yhteiset tilaisuudet eivét paljoa maksa, jos osaa néhda siitd syn-

tyvén hyédyn." Esihenkilo, haastattelu

Kyselytutkimuksen tuloksien mukaan kolmannes kyselyyn vastanneista kokee
vahvaa yhteisOllisyytta tyoyhteisoaan kohtaan. Vastaajista noin kaksi viides-
osaa puolestaan kokee jokseenkin vahvaa yhteisollisyytta omaa tyoyhteiso-
aan kohtaan. Jokseenkin eri mielta oli reilu 20 prosenttia kyselyyn vastan-
neista. Ainoastaan kolme prosenttia vastaajista ei kokenut vahvaa yhteisolli-
syytta tyoyhteisoaan kohtaan. Alle 40-vuotiaat kokivat keskimaaraista vahem-
man yhteisollisyytta tyoyhteisoon kohtaan verrattuna muihin ikaryhmiin. Myos
asiantuntijat kokivat jokseenkin vahemman yhteisollisyytta esihenkildroolin
verrattuna. Vahvinta yhteisollisyytta koettiin yli 10 vuoden tydsuhteissa seka

heidan kesken, jotka tyoskentelivat 4-5 kertaa viikossa toimistolla.

Kyselytutkimuksen avoimien vastauksien mukaan erityisesti tiimin esihenki-
I61l& on suuri merkitys tyoyhteisdn yhteisollisyyden luomisessa. Parhaat esi-
henkilot osaavat luoda yhteisollisyytta tasapuolisuudella, tiedon jaolla ja oikeu-
denmukaisuudella. Puolestaan haastateltavat toivat esille yksilon oman aktiivi-
suuden merkityksen yhteisollisyyden kokemuksen luomisessa. Yhteisollisyytta
luodaan yhdessa, milloin jokaisen osapuolen tulisi olla valmis nakemaan vai-
vaa yhteisen asian puolesta. YhteisOllisyytta syntyy yhteisista pelisaannaista,
suunnitelluista tapaamisista ja yhteisesta tyoskentelysta seka aidosta kiinnos-

tuksesta tyokavereita kohtaan.
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7.3 Yksinaisyys

Kyselytutkimuksen ja tutkimushaastattelun kolmas teema kasitteli yksinai-
syytta. Teeman tarkoituksena oli selvittaa, onko lisdantynyt etatyo lisannyt yk-
sinaisyyden kokemuksia ja kokevatko tyontekijat olevansa osa tyoyhteis6a
riippumatta siita, missa he tyoskentelevat. Tutkimuksen vastauksia tarkastel-

tiin eri muuttujien vaikutuksen nakokulmista.

Kyselytutkimuksen avulla selvitettiin tyontekijoiden tunnetta tyoyhteisdon kuu-
lumisesta ja sosiaalisten kontaktien riittavyytta etatyossa. Lisaksi selvitettiin,
onko hybridityolla ollut vaikutusta tydyhteisosta etdantymiseen tai koetaanko
etatydpaivien aikana yksinaisyytta. Kuvassa 18. esitetaan kyselytutkimuksen

vastauksien jakautuminen kunkin vaittaman kesken.

YKsinaisyys KA

Toimistolla ollessani tunnen vahvemmin
olevani osa tydyhteiséani 5D/‘I]'S %t 31% 46% 3,2

Minulla on riittédvasti sosiaalisia kontakteja
etdtyopaivien aikana 7 OI 27 % 35% 31% 2,9

Hybridityd ei ole lisannyt tunnettani siitd, etta I
tydskentelisin ilman tydyhteiséni tukea 3 %17 % 35% 45% 3,2
Hybridityd ei ole etdannyttanyt minua ol @ @
tyBy hteisostani 5 %M 25 % 31% 39% 3,0

Koen itseni yksindiseksi etatydpaivien aikana - 29 % | 23% [ 6% 1,9
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Kuva 18. Vastaukset koskien teemaa yksinaisyys

Kyselytutkimuksen mukaan noin kolme neljasosaa kyselyyn vastanneista
tydntekijoista kokee vahvemmin olevansa osa tyoyhteis6a tyoskennellessaan
toimistolla. Vastaajista viisi prosenttia oli kuitenkin taysin eri mielta ja melkein
neljannes vastaajista oli jokseenkin eri mielta siita, etta toimistolla tydskennel-
lessa tunne tyoyhteisddn kuulumisesta olisi vahvempi. Alle 30-vuotiaat seka
alle kaksi vuotta tyosuhteessa olevat tyontekijat kokivat keskimaaraista enem-
man, etta toimistolla tyoskentely vaikuttaa tunteeseen tydyhteisdon kuulumi-
sesta. Puolestaan he, jotka tyOskentelevat paaosin etana eivat kokeneen tyon
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tekemisen paikalla olevan juurikaan merkitysta tyoyhteisoon kuulumisen tun-
teeseen. Kuitenkin he, jotka tyoskentelivat padosin toimistolla 4-5 kertaa vii-
kossa kokivat, etta toimistolla tydskentely nimenomaisesti vahvistaa tunnetta

tyoyhteisoon kuulumisesta.

Kyselytutkimuksen avoimien vastauksien mukaan toimistolla tydskentely ei yk-
sinaan lisaa yhteisollisyyden kokemusta tai sita, etta kuuluisi vahvemmin
osaksi tyoyhteisda. Hybridityé on tuonut mukanaan myos sen, etta lahityossa
ihmiset ovat edelleen virtuaalisissa palavereissa. Erityisesti he, jotka hakevat
toimistopaivilta sosiaalisia kontakteja eivat valttamatta tapaa kollegoita kuin

nopeasti ohimennen.

"Vélilld 12 henkilén avokonttorissa joutuu olemaan ihan yksin eiké
se paranna hirveési tybyhteisén yhteiséllisyyden tunnetta.” Asian-

tuntija, kyselytutkimus

Vastaajien mukaan vajaa kolmannes koki, etta heilla on riittavasti sosiaalisia
kontakteja etatyopaivien aikana. Puolestaan reilu kolmannes oli vaittaman
kanssa jokseenkin samaa mielta. Vastaajista kuitenkin reilu neljannes kertoi
olevansa jokseenkin eri mielta siita, etta sosiaalisia kontakteja olisi riittavasti
etatyopaivien aikana. Taysin eri mielta oli seitseman prosenttia vastaajista,
jotka toivoisivat etatyopaiviin enemman sosiaalisia kontakteja. Alle 30-vuotiaat
kokivat keskimaaraista enemman tarvitsevansa lisaa sosiaalisia kontakteja
etatyopaiville, kun taas ikaluokkiin 30-39 ja 50-59 sijoittuneet vastaajat koki-
vat tarvitsevansa naita keskimaaraista vahemman. Paasaantoisesti etatdissa
tydskentelevat tyontekijat kaipaavat huomattavasti enemman sosiaalisia kon-
takteja etatyopaiviinsa verrattuna heihin, jotka tyoskentelevat etatdissa har-

vemmin.

Kyselytutkimuksen mukaan 45 prosenttia vastanneista ei koe, etta hybridityo
olisi lisdnnyt tunnetta, etta tydskentelisi ilman tyoyhteison tukea. Reilu kolman-
nes vastaajista oli vaittaman kanssa jokseenkin samaa mielta. Ainostaan
kolme prosenttia koki hybridityon vaikuttavan tyoyhteison tuen tunteeseen.
Alle viidennes oli jokseenkin eri mielta ja kokivat hybridityon osittain vaikutta-

van tyOyhteisdn tuen tunteeseen. Yli 60-vuotiaat ja yli 10 vuotta tydsuhteessa
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olevat vastaajat kokivat keskimaaraista enemman hybridityon vaikuttavan tun-
teeseen tydyhteison tuesta. Puolestaan he, jotka tyoskentelevat taysin etana
kokevat keskimaaraista enemman, ettei hybridityolla ole ollut vaikutusta tahan.
Kuitenkin he, jotka tyoskentelevat paaosin toimistolla kokivat hybridityon vai-

kuttavan tunteeseen keskimaaraista enemman.

Vastaajien mukaan neljannes koki hybridityon jokseenkin etaannyttaneet hei-
dat tyoyhteisostaan. Kyselytutkimukseen vastanneista viisi prosenttia puoles-
taan koki, etta hybridityd on etdannyttanyt heidat tyoyhteisostadan. Puolestaan
valtaosa vastaajista eli 39 prosenttia ei koe, etta hybridityolla olisi ollut vaiku-
tusta tyoyhteisOsta etaantymiseen. Myos kolmannes oli vaitteen kanssa jok-
seenkin samaa mielta. Yli 60-vuotiaat ja alle 30-vuotiaat kokivat keskimaa-
raista enemman, etta hybridityo olisi etaannyttanyt heidat tyoyhteisostaan.
Myds yli 10 vuotta tydsuhteessa olevilla vastaajilla seka 4-5 kertaa viikossa
toimistolla tyoskentelevilla tyontekijoilla oli samanlaisia tuntemuksia. Keski-
maaraista vahemman tunnetta esiintyi heille, jotka tyoskentelivat paasaantoi-

sesti etana.

Tutkimushaastateltavista osa on huomannut kollegoiden jaavan pandemian
jalkeen vahvemmin etatoihin ja heita nakee harvemmin yhteisissa tilaisuuk-
sissa tai toimistolla. Toiset myos tunnistavat itse olevansa sellainen henkilo,
joka nykyisin jaa mieluummin kotiin. Erityisesti esihenkiléroolissa toimivat kan-
nustivat tyontekijoitdan kaymaan saanndllisesti toimistolla nimenomaisesti yl-

lapitamassa tyoyhteison sosiaalista puolta.

Kyselytutkimuksen mukaan kaksi viidenosaa vastaajista ei koe yksinaisyytta
etatydpaivien aikana. Myds noin 30 prosenttia vastaajista oli vaitteen kanssa
jokseenkin eri mielta. Kuitenkin taysin samaa mielta ja yksinaisyytta etatyossa
koki kuusi prosenttia vastaajista. Hieman alle neljannes koki satunnaista yksi-
naisyytta etatdissa ollen vaitteen kanssa jokseenkin samaa mielta. Reilusti
keskimaaraista enemman yksinaisyytta koettiin heidan kesken, jotka tydsken-
telivat paasaantoisesti 45 kertaa viikossa toimistolla. Vahiten yksinaisyytta
koettiin paasaantoisesti etatoita tekevien vastaajien joukossa. Tydsuhteen
kestolla ei juurikaan ollut vaikutuksia yksinaisyyden kokemuksiin. Asiantuntija-

roolissa toimivat henkildt puolestaan kokivat yksinaisyytta keskimaaraista
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enemman verrattuna esihenkiloroolissa toimiviin henkilGihin. Lisaksi eniten yk-
sindisyytta koettiin alle 30-vuotiaiden ja yli 60-vuotiaiden joukossa. Vahiten yk-

sinaisyytta esiintyi ikaluokassa 50-59.

Tutkimushaastatteluiden mukaan yksinaisyytta on koettu erityisesti tydsuhteen
alussa, kun aloitus on tapahtunut juuri tdyden etatyosuosituksen aikaan, mil-
loin toimistolla tyoskentelya oli rajoitettu. Myos kyselytutkimuksen avoimen
kentan vastaajat tunnistivat, etta liiallinen etatyo voi heikentaa yhteisollisyyden
kokemusta ja sita kautta lisata yksinaisyytta. Erityisesti esiin nousi huoli nuo-
rista tyOntekijoista, jotka saattavat kokea vaikeuksia yhteisollisyydesta tai uu-
sien asioiden oppimisesta. Vastaajien mukaan myds he, joilla on suurempi so-
siaalisten kontaktien tarve, ja yhteisollisyyden kaipuu kokevat haasteita lisaan-

tyneesta etatyoskentelysta.

"Lis&éntynyt etétyé jéttéa osan tydntekijoisté ulkopuolisiksi, erityisesti uu-
det tyontekijat jaévét joissain tapauksissa ilman tukea." Asiantuntija,

haastattelu

7.4 Fyysinen lasnaolo

Kyselytutkimuksen ja tutkimushaastattelun viimeinen ja neljas teema kasitteli
fyysista lasnaoloa. Teeman tarkoituksena oli selvittaa fyysisen lasnaolon mer-
kitysta osana tyoyhteison yhteisollisyyden kokemusta. Tutkimuksen vastauk-

sia tarkasteltiin eri muuttujien vaikutuksen nakdkulmista.

Kyselytutkimuksen avulla selvitettiin tyontekijoiden tapaa yllapitaa tyoyhteison
sosiaalisia suhteita ja keskusteluiden luontevampaa ymparistoa. Lisaksi selvi-
tettiin viettavatko tydyhteisot riittdvasti aikaa kasvokkain seka kuinka kollegoi-
den tapaaminen koetaan lahityopaivien aikana. Kuvassa 19. esitetaan kysely-

tutkimuksen vastauksien jakautuminen kunkin vaittaman kesken.
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Fyysinen lésndolo
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Kuva 19. Vastaukset koskien teemaa fyysinen lasndolo

Kyselytutkimuksen mukaan 45 prosenttia vastaajista kokee, etta he luovat ja
yllapitavat sosiaalisia suhteita fyysisen lasnaolon avulla. My6s hieman alle
kaksi viildesosaa vastaajista kokee olevansa jokseenkin samaa mielta, etta
fyysisen lasnaolon avulla luodaan ja yllapidetaan tydyhteisdn sosiaalisia suh-
teita. Reilu kymmenes vastaajista oli puolestaan jokseenkin eri mielta ja viisi
prosenttia vastaajista taysin eri mielta vaittaman kanssa. Esihenkildroolissa
toimivat vastaajat olivat keskimaaraista enemman sita mielta, ettd nimenomai-
sesti fyysinen lasnaolo luo ja yllapitaa tydyhteison sosiaalisia suhteita. Myos
alle kaksi vuotta tydsuhteessa olevat tyontekija kokivat tarvetta fyysiselle las-
naololle, jotta sosiaalisia suhteita voi luoda ja yllapitaa. Luonnollisesti myos
he, jotka tyoskentelevat paasaantoisesti etana kokevat fyysisen lasnaolon ole-
van keskimaaraista vahemman merkityksellisessa roolissa tydyhteison sosiaa-

listen suhteiden luomiseen tai yllapitamiseen.

Tutkimushaastateltavien mukaan fyysisella lasnaololla on edelleen paikka tu-
levaisuuden tyoelamassa. Haastateltavan mukaan jokainen meista tarvitsee
tydssaan sosiaalisia kontakteja. Fyysista lasnaoloa ei voida korvata virtuaali-
silla menetelmilla, vaikka nekin ovat kehittyneet lahivuosien aikana. Haastatel-
tavien mukaan syvemmat suhteet syntyvat helpommin niiden kollegoiden

kanssa, jotka tydskentelevat samanaikaisesti toimistolla.

" Yhteisien hetkien jalkeen monet ovat usein jopa paremmalla

paalla." Esihenkild, haastattelu
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Kyselytutkimuksen vastaajista 38 prosenttia kertoi keskustelevansa luonte-
vammin kasvokkain kuin videopuhelun yhteydessa. Vastaajista myos alle kol-
mannes olisi jokseenkin samaa mielta. Puolestaan neljannes vastaajista oli
jokseenkin eri mielta eika kokenut kasvokkain keskustelemisen olevan luonte-
vampaan. Seitseman prosenttia vastaajista oli sita, mieltd ettei kasvokkain
viestinta ole luontevampaa kuin videopuhelun valityksella. Alle 30-vuotiaat ja
yli 60-vuotiaat vastaajat kokivat kasvokkain keskustelun keskimaaraista luon-
tevampana tapana viestia. Myos alle kaksi vuotta tydsuhteessa olevat tyonte-
kijat ja paasaantoisesti toimistolla tydoskentelevat kokivat kasvokkain keskuste-
lemisen luontevampana. Puolestaan paasaantoisesti etana tyoskentelevat ko-

kivat taman keskimaaraista vahemman luontevana.

Haastateltavien mukaan keskusteluja kdydaan luontevammin kasvotusten
kuin videopuhelun valityksella. Kasvokkain keskustelut laskevat esimerkiksi ri-
man henkilokohtaisien asioiden esiin nostamiseksi. Lasnaolo tuo mukanaan
inhimillisyytta ja ihmisten luonteet tulevat paremmin esille kasvotusten. Yhden
haastateltavan mukaan videopuhelu ei vastaa laheskaan kasvokkain kaytyja
keskusteluja. Haastateltavat myds mainitsivat videopuhelun yhteydessa kayta-
van keskustelun kdyhyyden, silla ainoastaan yksi voi olla aanessa. Kasvok-

kain keskustelut ovat usein rikkaampia ja monipuolisempia.

"Kynnys ottaa yhteytta tybkaveriin on etétydpéivind suurempi kuin
yhtéa aikaa toimistolla ollessa. Silloin voi tehdé paljon enemmén
turhaa tyota, jos ei paase heti kysyméén." Asiantuntija, kyselytut-

kimus

Kyselytutkimuksen mukaan reilu neljannes koki, etta tyoyhteiso viettaa riitta-
vasti aikaa kasvokkain vahvistaakseen yhteisollisyyden kokemusta. Valtaosa
vastaajista noin kaksi viidesosaa puolestaan koki tydyhteison viettavan jok-
seenkin riittvasti aikaa yhdessa kasvokkain. Toiseksi eniten vastaajat olivat
kuitenkin sita mielta, etta tyoyhteiso viettaa jokseenkin liian vahan aikaa yh-
dessa kasvokkain yhteisollisyyden lisaamiseksi. Alle 30-vuotiaat kokivat keski-
maaraista enemman, etta tydyhteiso viettaa riittdvasti aikaa vahvistaakseen

yhteisodllisyyden kokemusta. Puolestaan yli 60-vuotiaat kaipaisivat enemman
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kasvokkaisia kohtaamisia kollegoiden kesken. Esihenkiloroolissa toimivat vas-
taajat kokivat asiantuntijoita enemman, etta tyoyhteiso tarvitsisi keskimaa-
raista enemman yhteisia kasvokkaisia kohtaamisia yhteisollisyyden vahvista-
miseksi. MyOs alle viisi vuotta tyosuhteessa olleet henkilot kokevat, etta tiimi
viettda keskimaaraisesti riittavasti aikaa yhdessa. Puolestaan yli viisi vuotta
tyoskennelleet keskimaaraista vahemman. Paasaantoisesti toimistolla tyos-
kentelevat henkilot kokevat, etta tyoyhteison tulisi viettad enemman aikaa yh-

dessa vahvistaakseen tyoyhteison yhteisollisyyden kokemusta.

"Fyysinen ldsné&olo vaikuttaa paljon muuhunkin kuin vain yhteisél-

lisyyteen." Asiantuntija, haastattelu

Yli puolet kyselyyn vastanneista koki, etta parasta lahityopaivissa ovat yhteiset
hetket kollegoiden kanssa. Myds yksi kolmannes vastaajista oli jokseenkin sa-
maa mielta, ettad kollegoiden tapaaminen on lahitydssa parasta. Ainoastaan
kolme prosenttia vastanneista ei koe yhteisten hetkien olevan parasta lahi-
tyossa ja kymmenes vastaajista kertoi olevansa jokseenkin eri mielta asian
kanssa. Vajaa 90 prosenttia pitaa kuitenkin kollegoiden tapaamista yhtena
parhaimpana asiana lahityopaivissa. Erityisesti alle 30-vuotiaat ja alle 5 vuotta
tyosuhteessa olevien henkildiden mukaan kollegoiden tapaaminen on lahi-
tyossa parasta. Paasaantoisesti etana tyoskentelevat henkilot kokevat kolle-

goiden tapaamisen lahityopaivien aikana keskimaaraistad vahemman tarkeana.

Esihenkilo haastateltavat korostivat, kuinka liiallisen etatyon pelataan olevan
myos suuri terveysriski. Inmisten olisi tarkea kommunikoida keskenkaan muu-
tenkin kuin vain ruudun valityksella. Etatdihin pystytaan katkemaan haasteita
ja ongelmia, joita esihenkilon on etaalta vaikea havaita. Kun tydntekijat saapu-
vat toimistolle huomataan tyoyhteisdossa herkemmin, mikali jokin asia painaa
kollegan mielta. Esihenkild haastateltavien mielesta kasvokkain kohtaamiset
nahdaankin avainasemassa erityisesti mielenhyvinvoinnin nakdkulmasta.

Taysi etatyo ei tee hyvaa inmismielelle.

"Etéatyd on kuin hyva viini. Oikein kédytettyna hyva juttu, mutta liial-
lisesti nautittuna ja jatkuvasti se ei enéé tee ihmiselle kovin hy-

vaa." Esihenkild, haastattelu
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8 POHDINTA

Tassa luvussa esitellaan opinnaytteen tutkimuksen tuloksien yhteenveto ja
kaydaan lapi tuloksien pohjalta syntyneet johtopaatokset. Lisaksi tarkastellaan
tutkimuksen luotettavuutta seka eettisyytta. Luvun lopussa esitellaan taman

tyon kannalta syntyneet kehittamis- ja jatkotutkimusehdotukset.

8.1 Tulosten yhteenveto

Taman opinnaytteen tutkimuksen mukaan valtaosa vastaajista tyoskentelee
toimistolla keskimaarin yli kolme paivaa viikossa. Eniten toimistolla tydoskente-
levat alle 30-vuotiaat vastaajat ja vahiten yli 60-vuotiaat. Myos tydsuhteen
kestolla oli vaikutusta toimistolla tydskentelyyn. Vastaajat, jotka olivat tydsken-
nelleet Yritys X:lla alle viisi vuotta tyoskentelevat toimistolla enemman kuin he,
jotka ovat olleet tyosuhteessa yli viisi vuotta. Erityisesti alle kaksi vuotta yrityk-
sessa tydskennelleet tydskentelivat muita aktiivisemmin toimistolla. Tutkimuk-
sen tuloksien mukaan myaos roolilla oli merkitysta toimistolla tydskentelyn suh-
teen. Erityisesti esihenkiloroolissa toimivat vastaajat tyoskentelevat huomatta-
vasti enemman toimistolla asiantuntijaroolissa tyoskenteleviin nahden. Tulok-
sien mukaan tyon tekemisen paikka maaraytyy osittain omien mieltymyksien

ja elamantilanteen mukaisesti.

Kyselytutkimuksen tuloksien mukaan hybriditydskentely ei ole vaikuttanut vas-
taajien tunteeseen heidan tai tydpanoksensa arvostamisesta. Tydontekemisen
paikalla ei nain ollen ole ollut vaikutusta tyontekijoiden arvostuksen kokemuk-
seen. Se kuinka hybridity6 itsessaan vaikuttaa tydyhteisdn yhteisdllisyyden
kokemukseen jakoi mielipiteita. Koetaan, etta hybridityd on osittain vaikuttanut
tydyhteison yhteisdllisyyden kokemukseen ja erityisesti uusiin kollegoihin tu-
tustuminen hybriditydssa koetaan hankalammaksi. Moni vastaajista koki, etta
[&hitydpaivien tulisi pysya joustavina, eika naita tulisi maarittaa tyonantajan toi-
mesta. Osa oli kuitenkin jokseenkin eri mielta tasta ja toivoi tydbnantajan oh-
jausta lahityopaivien maarittamisessa. Suurin osa vastaajista suunnittelee la-
hitydpaivansa niin, etta paivan aikana tapaisi kollegoita kasvotusten. Silla mo-
net hakevat lahitydpaivilta sosiaalisuutta ja jaavat tietoisesti etatdinhin, mikali

tyotehtavat vaativat syvempaa keskittymista.
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Tutkimuksen tuloksien mukaan suurin osa vastaajista tuntee olevansa tarkea
osa tyoyhteisoa ja kokee vahvaa yhteisollisyytta tyoyhteisbaan kohtaan. Eta-
tyon lisaantyminen on kuitenkin muuttanut tyon asiakeskeisemmaksi ja spon-
taanit keskustelut kollegoiden valilla ovat vahentyneet. Myds hiljaisen tiedon
siirtdminen jaa etatyossa tiedostamatta pois. Tasta huolimatta monet kokevat
pystyvansa luomaan luottamuksellisia suhteita kollegoihinsa, vaikka he eivat
tapaa saannollisesti kasvokkain. Yhteisia lahityopaivia ja tapahtumia pidetaan
edelleen tarkeina ja naiden avulla pyritaan yllapitamaan tyoyhteison yhteisolli-

syyden tunnetta seka lisdamaan yksildiden tunnetta yhteisdn jasenena.

Opinnaytteen tutkimuksen mukaan monet vastaajista tuntevat olevansa vah-
vemmin osana tyOyhteisda tydoskennelleessaan toimistolla verrattuna etatyo-
paiviin. Sosiaalisten kontaktien maara etatyopaivien aikana puolestaan koe-
taan vaihtelevasti ja osa kaipaisi etatyopaiviin lisda sosiaalisia kontakteja.
Suurin osa vastaajista ei kuitenkaan koe itsedaan yksinaiseksi etatyopaivien ai-
kana, mutta vastaus jakaa mielipiteitd myos toiseen suuntaan. Se kuinka hyb-
ridityd on vaikuttanut yksildiden etaantymiseen tydyhteisdstaan, jakoi vastaa-
jien kesken mielipiteitd. Tyoyhteisosta on kuitenkin havaittavissa ne henkilot,
jotka ovat jaaneet pandemian jalkeen vahemmin etatoihin. Erityisen huolis-

saan ollaan uusista seka nuorista tyontekijoista.

Tutkimustuloksien mukaan fyysinen lasnaolo koetaan tarkeaksi sosiaalisten
suhteiden luomisen ja yllapidon suhteen. Myds suurin osa vastaajista kokee,
etta he keskustelevat luontevammin kasvokkain kuin videopuhelun valityk-
sella. Puolestaan mielipiteet jakautuvat tasaisemmin sen suhteen, viettaako
tydyhteiso riittavasti aikaa kasvokkain vahvistaakseen yhteishenkea ja yhteis-
tyota. Kuitenkin valtaosa vastaajista ovat sita mielta, etta lahityopaivissa pa-
rasta on yhteiset hetket ja keskustelut kollegoiden kanssa. Tutkimuksen mu-
kaan fyysinen lasnaolo kohentaa mielialaa ja syventaa kollegoiden valista
suhdetta. Fyysisella lasndololla on vaikutusta muuhunkin kuin tyoyhteisén yh-

teisdllisyyteen. Se muun muassa ehkaisee etatydssa piilevaa terveysriskia.
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8.2 Johtopaatokset

Taman opinnaytteen tarkoituksena oli tutkia hybriditydmallin vaikutusta tyoyh-
teison yhteisollisyyden kokemukseen. Tutkimuksen tulokset osoittivat, etta
hybridityon vaikutukset tyoyhteison yhteisollisyyteen jakoi vastaajien kesken
mielipiteita. Tyontekijat kokivat hybriditydon tuovan joustoa erityisesti tyon- ja
vapaa-ajan tasapainoon, mutta tuloksista nousi esille my6s huoli tydyhteison
yhteisollisyyden katoamisesta. Tasta havainnosta huolimatta tunne tyoyhtei-
soon kuulumisesta ja yksilon arvostuksen kokemisesta oli vastaajien kesken

korkea.

Taman opinnaytteen tutkimuksen tulokset vahvistivat myds ajatuksen siita,
etta fyysisella lasnaololla on edelleen merkittava rooli tulevaisuuden tydela-
massa. Tutkimus osoitti [ahityopaivien ja yhteisten tapahtumien merkityksen
tydyhteison yhteisdllisyyden yllapitamiseksi. Keskustelut kasvokkain koetaan
luontevammiksi ja toimistolla tydskentely saa tydntekijat vahvemmin tunte-
maan yhteenkuuluvuutta kollegoitaan kohtaan. Lisaantynyt etatyo ei kuiten-
kaan ole vaikuttanut tyoyhteisolta saadun tuen tunteeseen, mika on tutkimuk-
sesta tehty positiivinen havainto. Erityisesti tutkimuksen tuloksista korostui fyy-
sisen lasnaolon olevan keino, jolla moni luo ja yllapitaa tyoyhteison sosiaalisia

suhteita.

Toisaalta tutkimuksesta nousi esiin myods hybridityon tuomia kielteisia vaiku-
tuksia, jotka vaikuttavat osaltaan tydyhteison yhteisollisyyden kokemukseen.
Tyontekijat olivat havainneet tyon muuttuneen enemman asiakeskeiseksi jat-
taen pois spontaanit keskustelut ja hiljaisen tiedon siirtymisen. Tutkimuksesta
havaittiin, etta uusiin kollegoihin tutustuminen koetaan haastavammaksi hybri-
ditydssa, jonka vuoksi uusi kollegoita ei tunneta enaa yhta hyvin. Lahityopai-
vien vapaavalintaisuus nostatti osakseen myos eriavia mielipiteita. Erityisesti
lahityopaiviltd sosiaalisuutta hakeneet toivoivat lahityopaivien olevan valmiiksi

sovittuja.

Opinnaytteen tutkimuksen tulokset vahvistivat, etta toimeksiantaja organisaa-

tiossa ei koeta yksinaisyytta, vahvistaen sosiaalisen suhteiden olevan riitta-
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valla tasolla. Tyoyhteisosta voi kuitenkin havaita yksildiden omaehtoista eris-
taytymista lisdantyneen etatyon seurauksena. Tutkimuksen tuloksien pohjalta
selvisi, etta tyoyhteison sosiaaliset suhteet ovat vahvimmillaan lahimpien tyo-
kavereiden kesken. TyoyhteisOn sosiaaliset suhteet tiivistyvat erityisesti yh-
teistyon kautta. Puolestaan hybridityolla ei ole ollut vaikutusta tyontekijoiden
luottamuksellisten suhteiden luomiseen. Moni pystyi luomaan luottamuksellisia

suhteita kollegoihinsa, vaikka heita ei tapaisi saannollisesti kasvokkain.

Taman opinnaytteen tutkimustuloksien mukaan suurin osa noin 60 prosenttia
kyselyyn vastanneista kertoi tyoskentelevansa toimistolla 3 paivaa viikossa tai
enemman. Wigertin (2022) mukaan heita voi talléin kutsua lahitydésuuntautu-
neiksi tyontekijoiksi, silla he tyoskentelevat toimistolla yli 2,5 paivaa viikossa.
Puolestaan loput eli reilu 40 prosenttia vastaajista voidaan maaritella eta-
tydsuuntautuneita, silla he tydskentelevat toimistolla alle 2,5 kertaa viikossa.
Tutkimustuloksien pohjalta voidaan todeta, etta Yritys X:n uudistettu hybridi-
tyomalli toteutuu suhteellisen hyvin. Uusi hybriditydomalli edellyttaa toimistolla
tyoskentelya 1-5 kertaa viikossa huomioiden erityisesti lasnaoloa vaativat pa-
laverit. Kuitenkin kyselyyn vastanneista noin neljannes tyoskentelee toimistolla
harvoin noin muutaman kerran kuukaudessa tai jopa taysin etana. Tutkimuk-
sesta ei selvinnyt onko kyseisilla henkildilla taysi etatydosopimus vai perus-
tuuko paasaantodisen etatyon tekeminen henkilon omiin mieltymyksiin tai tyo-

suhteen luonteeseen.

Wigertin (2022) tutkimuksen mukaan nelja kymmenesta haluaisin tayden va-
pauden ja itseohjautuvuuden sille, kuinka toimistolla tyoskentely toteutuu.
Myds tutkimustuloksista paljastui, etta nelja kymmenesta haluaa lahitydpaivien
olevan joustavia eika tydnantajan maarittamia. Niin Wigerting (2022) kuin ta-
man tutkimuksen tuloksien mukaan loput kuusi kymmenesta haluaisi tyonan-
tajalta jonkin tasoisen maarityksen sille, kuinka toimistolla tyoskentelya edelly-
tetdan. Yritys X:n hybriditydmalli on todella joustava ja toteutus jaa henkilon
omalle vastuulle seka osittain tiimin esihenkildlle. Alasoinin Hirvosen ym.
(2024 16) mukaan tallainen hybriditydmalli perustuu yksildiden eriytyneisiin
tyotapoihin, jossa johto hyvaksyy nakemyksen tyon tekemisen tapojen muu-
toksesta. Lahestymistapa on enemmin etatydsuuntautunut, milloin tyé suurim-

maksi osaksi tehdaan muualla kuin tydnantajan osoittamassa tilassa (Alasoini,
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Hirvonen ym. 2024, 17). Taman tutkimuksen mukaan tyo suoritettiin kuitenkin

enemmissa maarin lahityona.

Monet yritykset ovat kiristaneet omia etatyokaytantojaan, myos silla uhalla,
etta tyontekijat aanestavat tyytymattomyydesta jaloillaan eli paattavat vaihtaa
tyopaikkaa. Kun paatos hybridityon toteuttamisesta on siirtynyt johdolta tyon-
tekijoille, tehdaan tyota omien mieltymyksien mukaisesti eika siella, missa sita
kannattaisi (Alasoini ym. 2024, 31). Elinkeinoelaman keskusliiton (2025) mu-
kaan muun muassa tyontekijoiden tuottavuus on ollut huipussaan niissa yrityk-
sissa, missa johto on paattanyt hybriditydmallin strategian seka pelisaannaot.
Tutkimustuloksista on havaittavissa halua suuremppaan toimistolla tyoskente-
lyyn, mutta kollegoiden epasaanndllinen toimistolla tyoskentely rajoittaa yksi-
I6iden omia lahityopaivia. Kuitenkin valtaosa suunnittelee omat lahityo pai-
vansa niin, etta ne sisaltavat kasvokkaisia kohtaamisia kollegoiden kanssa.
Alasoinin Hirvosen ym. (2024, 25-26) mukaan hybriditydmallissa tydskentely
perustuu tarkoituksen mukaiseen toimintaa, jota ohjaa jokin syy. Lahityopaivat
nahdaan enemmin sosiaalisena tapahtumana ja etatoihin jaadaan keskitty-

mista vaativissa tyotehtavissa. Nain kertoivat myos tutkimuksen tulokset.

Vilkmanin (2023, 100) mukaan yksi hybriditydn kipukohta on yhteisdllisyyden
sailyttaminen. Myos Alasoinin ym. (2024, 32) mukaan seka lahitydsuuntautu-
neilla, etta lahitydsuuntautuneilla on yhteinen huoli katoavasta yhteisollisyy-
desta. Vilkmanin (2023, 24) seka Sutelan ja Parnasen (2021, 74) mukaan li-
saantynyt etatyo on vienyt spontaanit kohtaamiset ja lounashetket muuttaen
tydon enemman asia- ja suorituskeskeiseksi. Taman opinnaytetyon tuloksien
mukaan nain on myds kaynyt toimeksiantaja organisaatiossa. Yhteisollisyys ei
kuitenkaan ole pelkastaan yhteisia kahvihetkia vaan tunne syntyy merkityksel-

lisen yhteistyOn ja seurauksena.

Vilkmanin (2023, 199) mukaan yksilot pystyvat omalla toiminnallaan lisaa-
maan yhteisollisyytta ja yhteenkuuluvuuden tunnetta pitamalla yhteytta tyoka-
vereihin kutsumalla heita lounaalle tai kysymalla kuulumisia. Myos taman
opinnaytetydhon haastatteluihin osallistuneiden mukaan henkildon omalla aktii-
visuudella on suuri merkitys tydyhteison yhteisdllisyyden kokemukseen, mutta

osa korosti myos esihenkilon roolia yhteisollisyyden luojana. Sutela (2025)
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mainitsee, kuinka esihenkilon tulisi aktiivisesti kannustaa sdanndlliseen yhtey-
denpitoon niin tyohon liittyvissa kuin viihteellisissa tilanteissa. Tutkimushaasta-
teltavan mukaan yhteisollisyytta syntyy aidosta kiinnostuksesta tyokavereita
kohtaan ja yhteisista pelisaannoista seka yhdessa tyoskentelysta. Vilkman
(2023, 114) korostaakin, etta yhteisdllisyys on paljon muutakin kuin yhteisia il-
lanviettoja tai lounashetkia. Lisaksi yhteisollisyys tarkoittaa yksildille myos eri
asioita, joten ei voi olettaa ainoastaan yhteisten lounashetkien luovan yhteisol-
lisyyttd. Myds Vilkmanin (2023, 37) mukaan yhteiset toimintatavat ja prosessit
ovat hybridityon selkaranka, jonka avulla tiimi toimii tuloksellisesti. Nain myos

etaisyyden tuomat negatiiviset vaikutukset pysyvat vahaisina.

Tassa opinnaytetyossa testattiin myos asetettuja ennakkoluuloja eli hypo-
teeseja. Ensimmainen hypoteesi oletti, etta tyoyhteison yhteisollisyys heikke-
nee fyysisen lasnaolon vahentyessa. Kuvaan 20. on poimittu kyselytutkimuk-

sen kysymykset, jotka olivat litannaisia kyseiseen hypoteesiin.
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Kuva 20. Hypoteesi 1. Yhteisollisyys heikkenee fyysisen lasndolon vahentyessa

Vilkmanin (2023, 198) mukaan yhteenkuuluvuuden puute ei ole suoranaisesti
litdnnainen lisdantyneeseen etatydhon. Myos Alasoini, Hirvonen ym. (2024, 8)
mainitsevat, etta hybridityolla voi olla epasuoria vaikutuksia tyoyhteison yhtei-
sollisyyden kokemukseen, mutta naita on usein vaikea mitata. Kuitenkin yllat-
tavan moni tydikainen kokee yhteenkuuluvuuden puutetta tyopaikallaan (Vilk-
man 2023, 198). Tutkimustuloksien mukaan suurin osa tuntee vahvaa yhtei-
sollisyytta tyoyhteisbaan kohtaan seka kokevat olevansa tarkea osa sita riip-

pumatta siita, missa he paasaantoisesti tydskentelevat. Taman opinnaytteen
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tutkimustuloksien valossa voidaan todeta tutkimuksen ensimmainen hypoteesi
osittain epatodeksi. Yhteisollisyys ei ole heikentynyt huomattavasti fyysisen
lasnaolon vahentyessa, mutta erityisesti Iahitydosuuntautuneet ovat huoman-
neet yhteisollisyyden vahentymisen lisaantyneen etatyon takia. Alasoinin ym.
(2024, 32) seka tutkimustuloksien mukaan lahitydsuuntautuneet toivotavat pa-
luuta toimistolahtoiseen tyoskentelyyn yhteisollisyyden nakokulmasta. Lahi-
tyosuuntautuneet kokevat voimakkaammin hybridity6lla olevan vaikutusta tyo-
yhteison yhteisollisyyden kokemukseen, kun taas etatydosuuntautuneet eivat

ole huomanneet suurta eroa aikaisempaan.

Alasoinin, Hirvosen ym. (2024, 13) mukaan uusiin ihmisiin tutustuminen on
vaativampaa ja hitaampaa verkon valityksella kuin kasvokkain kohtaamalla.
Tutkimustuloksien mukaan erityisesti Iahityosuuntautuneet kokivat haasteita
uusiin kollegoihin tutustumisen hybriditydmallissa, kun taas etatydsuuntautu-
neet eivat nahnee tata juurikaan ongelmana. Vilkkman (2023, 102) korostaa
kuinka yhteenkuuluvuuden tunne syntyy ainoastaan tutustumalla toisiin ihmi-
siin. Hybriditydmallissa uusiin kollegoihin tutustumisessa tulee nahda enem-
man vaivaa, silla he eivat valttamatta tyoskentele paivittain samassa tilassa.
Kaltiaisen (2023) mukaan tiedamme toisistamme vahemman, kun emme koh-

taa arjessa saanndllisesti. Tama nousi esille lahitydsuuntautuneiden huolena.

Kaivolan (2003, 25) mukaan lahitydssa syntyy luontevammin syvempiakin ih-
missuhteita, kuin heidan kanssaan, jotka tyoskentelevat etana. Suutala (2025)
lisaa, etta talla hetkella arkipaivaa on nahda tyokaverit etayhteydella tietoko-
neen ruudulta. On vaikeampi tuntea yhteisoéllisyytta ja yhteenkuuluvuutta, kun
toista ei nde. Tutkimustuloksien mukaan erityisesti |ahitydsuuntautuneet tunte-
vat vanhemmin olevansa osa tydyhteis6a silloin, kun tydskentelevat toimis-
tolla. Myos etatydsuuntautuneet kokivat jokseenkin kuuluvansa tyoyhteisoon
vahvemmin toimistolla ollessaan, mutta huomattavasti vahemman. Suutalan
(2025) seka lahitydsuuntautuvien mukaan yhteisollisyytta syntyy luonnostaan,
kun ihmiset ovat kokoontuneet yhteisiin tyétiloihin. Erityisesti kahvipoydassa

kaydaan mielenkiintoisia keskusteluita yli tiimirajojen.
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Vilkmanin (2023, 116) mukaan ilman yhteisia hetkia ei synny yhteisollisyytta,
mutta ilman yhteisollisyytta ei haluta osallistua yhteisiin hetkiin. Tutkimustulok-
sien seka Vilkamanin (2023, 117) mukaan yhteisollisyytta syntyy myds vyli tii-
mirajojen, mutta tdma vaatii osittain suunniteltuja toimenpiteitd. Oman tiimin
ollessa toisella toimipisteella syntyy yhteisollisyytta esimerkiksi heihin, jotka
tydskentelevat samalla toimistolla tai heihin, jotka kdyvat samoissa vapaa-ajan
kerhoissa. Erityisesti vapaamuotoiset tapaamiset luovat edellytykset yhteis-
tydlle seka tutustumiselle (Vilkman 2023, 113). Tutkimustuloksien mukaan ko-
kemukset tyoyhteison yhteisen ajan viettamisesta ei herattanyt eroavaisuuksia
tydskentelytavan pohjalta. Kaikki kuitenkin toivoivat jokseenkin enemman yh-

teista aikaa oman tyoyhteisonsa kanssa.
Toinen hypoteesi pyrki testaamaan, tuntevatko uudet tyontekijat vahemman
yhteisollisyytta tydyhteis6aan kohtaan. Kuvaan 21. on nostettu kyselytutkimuk-

sen kysymys, joka esittaa vastauksen asetettuun hypoteesiin.
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Kuva 21. Hypoteesi 2. Uudet tyontekijat kokevat vahemman yhteisollisyytta

Ropen (2021, 45) ja Sarkkisen (2025) mukaan uusien tydntekijoiden olisi vai-
keampi sosialisoitua ja ryhmaytya vanhojen tyontekijoiden joukkoon. Tutki-
mustuloksien mukaan yhteisollisyyden kokemuksessa suhteessa tyosuhteen
keston ei juurikaan ollut eroja. Vahiten yhteisollisyytta kokivat yli kaksi, mutta
alle viisi vuotta tydsuhteessa olevat tyontekijat. Heidan tydosuhteensa on alka-
nut pandemian aikana, jolla voi olla vaikutusta hieman alempaan yhteisollisyy-
den tunteeseen. TyOsuhteen alussa kasvokkain kohtaamiset olivat minimissa,
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joka on voinut osaltaan vaikuttaa yhteisollisyyden pohjan syntymiseen. Tutki-
mustuloksien mukaan pidempaan yrityksessa tyoskennella henkildilla oli kui-
tenkin huoli uusien tyontekijdiden yhteisodllisyyden tunteesta. Sarkkisen (2025)
mukaan pidempaan samassa tyopaikassa tyoskennelleet ovat usein kasvatta-
neet itselleen vahvan sosiaalisen verkoston, milloin he itse kokevat helpom-
min olevansa osa tyOyhteis6a. Taman opinnaytteen tutkimustuloksien valossa
voidaan todeta tutkimuksen toinen hypoteesi epatodeksi. Uudet tyontekijat ei-
vat koe vahemman yhteisollisyytta verrattuna yli viisi vuotta, mutta alle kym-

menen vuotta yrityksessa tydskennelleisiin.

Tutkimuksen viimeinen hypoteesi oletti, etta etatyo lisannyt yksinaisyyden ko-
kemuksia. Kuvaan 22. on nostettu kyselytutkimuksen kysymys, joka esittaa

vastauksen asetettuun hypoteesiin.
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Kuva 22. Hypoteesi 3. Etatyo on lisannyt yksinaisyyden kokemuksia

Mohapatran ym. (2020) seka Kemppisen ja Tanskasen (2023, 198) mukaan
yksinaisyys muodostuu kielteisista tunteista, jotka ilmaantuvat kaipuusta sosi-
aalisia suhteita kohtaan. Sosiaaliset suhteet tyydyttavat perustarpeemme yh-
teenkuuluvuuden osalta. Kaivolan (2003, 15) mukaan tunne joukkoon kuulu-
misesta on my0s erityisen tarkea yksilon terveyden seka hyvinvoinnin kan-
nalta. Tasta syysta etatyd nahdaan yhtena tydyksinaisyyden riskitekijana, silla
sosiaalisten suhteiden tarve ei sammu tydpaivan ajaksi (Kemppinen ja Tans-
kanen 2013, 198). Tutkimustuloksien mukaan he, jotka paaasiassa tyoskente-
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levat toimistolla kokevat puutteita sosiaalisia suhteita kohtaan tyoskennelles-
saan etana. Kuitenkin he, jotka tyoskentelevat paasaantoisesti etana kokevat,
etta etatyossa on jokseenkin riittavasti sosiaalisia kontakteja. Tassa kohtaa
tutkimuksen tulokset ovat ristiriidassa opinnaytetyon aikaisemmin tutkitun teo-

rian kanssa.

Pendellin (2024) tekeman tutkimuksen mukaan tyoskentely paikalla on merki-
tysta yksinaisyyden kokemiseen. Vahiten yksinaisyytta koetaan lahitydsuun-
tautuneiden tyontekijoiden keskuudessa ja puolestaan eniten etatyosuuntautu-
neiden tyontekijoiden keskuudessa. Hybriditydomallissa tyoskentelevat asettu-
vat yksinaisyyden kokemuksessa etatyota tekevien ja toimistolla tyoskentele-
vien valiin. (Pendell 2024.) Tassa opinnaytteen tutkimuksen tuloksissa syntyy
eroavaisuutta aikaisemmin tutkittuun tietoperustaan nahden. Tutkimuksen tu-
loksien mukaan erityisesti lahitydsuuntautuneet kokevat itsensa yksinaisiksi
etatydpaivien aikana, mutta paasaantoisesti etatyota tekevat eivat koe juuri-
kaan yksinaisyytta etatydpaivien aikana. Vilkkmanin (2016, 132) mukaan eta-
tyossa ihmiset tuntevat itsensa erillisiksi ja ajatuksien vaihdot tybasioiden ko-
kemisesta jaa vahaiseksi. Tama voi olla yksi syy miksi lahitydsuuntautuneet
henkilot eivat viihdy etatydssa. Lisaantynyt etatyd on lisannyt myads tyontekijoi-
den omaehdoista eristaytymista tyOyhteisosta, eivatka he nae sosiaalisten
kohtaamisten hyotyja tai merkitysta. Kyseista ilmiota oli havaittavissa toimeksi-
antaja yrityksessa erityisesti haastateltavien mukaan. [Imién nahdaan olevan
uusi, silla aikaisemmin omaehtoiset eristaytyjat eivat erottuneet toimistoympa-

ristdsta samoin, miten nyt etatyon aikaan.

Sarkkisen (2025) mukaan tydyksinaisyys on yleisempaa nuorilla, silla heilla on
suurempi riski jdada yksin. Taman opinnaytteen tulosten valossa nuoret kui-
tenkin hakeutuvat aktiivisesti toimistolle ja sosiaalisten kontaktien pariin. Myos
Alasoinin ym. (2024, 32) mukaan erityisesti asiantuntijat ja perheelliset viihty-
vat paremmin etatydssa, kun taas yksin asuvat ja uudet tyontekijat hakeutuvat
[&hitydhdn sen tuominen sosiaalisten kontaktien vuoksi. Tassa kyselytutkimuk-
sessa nuoret tyoskentelivat kaikista ikaluokista aktiivisimmin toimistolla. Tutki-
mustuloksista paljastui, ettda vanhemmilla ihmisilla on kuitenkin huoli nuorien
yhteisdllisyyden ja yksindisyyden kokemuksista, mutta harva heista on kuiten-

kaan itse tydskentelemassa toimistolla. Tassa tilanteessa korostuu erityisesti
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se, etta tyota tehdaan ennemmin omien mieltymyksien mukaisesti eika siella,
missa tyoskentelysta olisi hyotya myos tyoyhteisolle (Alasoini ym. 2024, 31).
Opinnaytteen tuloksista nousi esille, etta erityisesti etatyota tekevat arvostavat
etatyon tuomaa tehokkuutta ja keskittymista, silla hairiontekijat ovat vahaisem-
pid. Mutta nuorille tarkean hiljaisen tiedon siirtdminen on haasteellisempaa
etatydssa, silla spontaanit keskustelut seka epaviralliset kohtaamiset jaavat

pois.

Alasoinin ym. (2024, 36) seka tutkimustuloksien mukaan yksi lahitydn vetovoi-
matekijoista on kollegoiden kanssa tapahtuvat kohtaamiset. Tutkimustuloksien
mukaan lahityopaivissa parasta on yhteiset hetket kollegoiden kanssa. Myos
monet tutkimukseen osallistuneista koki keskustelevansa luontevammin kas-
vokkain. Eklundin ym. (2021, 66) seka Salinasin (2005, 436) mukaan fyysinen
l&snaolo valittaa seka sanallista, ettd sanatonta viestintaa, mikd mahdollistaa
yksilot aitoon vuoropuheluun keskenaan. Verkon valityksella tapahtuvasta
kommunikaatiosta usein puuttuvat sanattoman viestinnan mikroeleet seka ke-
honkielen tulkitseminen. Erityisesti tutkimushaastateltavat korostivat, kuinka
keskustelu on rikkaampaa fyysisesti lasna ollessa. Lasnaolo tuo mukanaan in-
himillisyytta seka tuo ihmisten luonteet paremmin esille. Golemanin (1998,
165) mukaan lahitydssa havaitsemme tydymparistossa esiintyvia tunnevih-
jeita, joiden mukaisesti osaamme saadellda omaa kayttaytymistamme. Sanatto-
man viestinnan avulla olemme toisiimme yhteydessa antaen niin tuke kuin
kannustusta (Goleman 1998, 165).

Sutelan ja Parnasen (2021, 77) seka Alasoini, Hirvonen ym. (2025, 11) mu-
kaan kasvokkain kohtaamisten vahentyminen nostattaa kynnysta ottaa asioita
puheeksi sekd aiheuttaa usein myds asioiden vaarin ymmartamista. Sama ko-
rostui myds tutkimustuloksista. Etatyopaivina kynnys yhteydenpitoon on suu-
rempi kuin lahityopaivina. Lisaksi verkon valityksella tapahtuva viestinta antaa
vastuun vastaanottajalle myds sen sisallon tulkitsemisesta. Erityisesti henkild-
kohtaisten asioiden esiin nostaminen koetaan olevan helpompaa kasvokkain.
Seka tutkimustuloksien, ettad Alasoinin ja Hirvosen ym. (2025, 13) mukaan vi-
deopuhelun valityksella kaytava keskustelu on kdyhempaa silla vain yksi voi
olla danessa. Videopuhelussa puhutaan helposti paallekkain ja etayhteys

mahdollistaa multitasking tyoskentelyn.
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Tutkimustuloksien seka Vilkmanin (2023, 35) mukaan tyontekijat ajattelevat
etatyon olevan saavutettu etu, josta ei haluta enaa luopua. Haluttomuus saa-
pua toimistolle koskee usein yksittaisia henkiloita tai tiimeja, jotka eivat nae
yhteen kokoontumisen tarkeytta. Yksilot kaipaavat luontaisesti sosiaalisia kon-
takteja, seka yhdessa tekemista, mutta etatoihin jaaminen koetaan itselleen
helpompana ratkaisuna. Tutkimustuloksien mukaan fyysisella lasnaololla on
edelleen paikka tulevaisuuden tyoelamassa. Inmisten olisi tarkea kommuni-
koida keskenaan muutenkin kuin vain ruudun takaa. Tutkimushaastatteluiden
mukaan etatyo katkee haasteita, joita on vaikeampi havaita, kuin 1ahityossa.
Vilkmanin (2023, 36) mukaan erityisesti yhteenkuuluvuuden nakdkulmasta
olisi tarkea kokoontua ajoittain yhteen. Organisaatiolle ei synny lisdarvoa aino-

astaan yksilon tyosta vaan yksiloiden yhteisesta innovoinnista ja osaamisesta.

8.3 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Tassa tutkimuksessa on kaytetty menetelmia, jotka tayttavat tieteelliset kritee-
rit seka tutkimusaineisto on kasitelty luotettavasti. Tietoperustan luotettavuutta
lisda seka kansanvalisten, etta kotimaisten lahteiden kaytto. Tietoperusta
koostuu myods viimeaikaisimmista tutkimuksista. Lahteet on merkitty raportin
tekstiin asiaankuuluvalla tavalla ja Iahdeluettelo on koottu huolellisesti vain
niista lahteista, joihin tassa tutkimuksessa on viitattu. Erillista tutkimuslupaa
tassa tutkimuksessa ei tarvittu. Kokonaisuudessa tutkimus on pyritty teke-

maan huolellisesti tieteellisia kaytantdja seka eettisia periaatteita noudattaen.

Vehkalahden (2014, 40) mukaan kyselytutkimuksen luotettavuuteen vaikutti
monet eri seikat, milloin laadukas mittaus tarvitsee usein asiantuntijan nake-
mysta. Kyselytutkimuksella saatua aineistoa ei nimittain voi jalkeenpain paran-
taa. Maarallisessa tutkimuksessa luotettavuudesta puhuttaessa tarkastellaan
tutkimuksen validiteettia ja reliabiliteettia. (Vehkalahti 2014, 40.) Vilkan (2021,
193) seka Vehkalahden (2014, 41) mukaan validiteetti eli tutkimuksen pate-
vyys tarkoittaa tutkimusmenetelman kykya mitata sita, mita kyselytutkimuk-
sella oli tarkoitus mitata. Patevassa tutkimuksessa ei esiinny systemaattisia
virheita vaan tutkittavat ovat ymmartaneet kyselyn kysymykset ja siina kaytetyt

mittarit. Tutkimuksen validiteettiin tulee siis kiinnittda huomiota jo tutkimuksen
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suunnitteluvaiheessa. (Vilkka 2021, 193.) Vilkan (2021, 194) mukaan reliabili-
teetti eli tutkimuksen luotettavuus tarkoittaa tutkimustuloksien tarkkuutta seka
niiden toistettavuutta. Yhdessa validiteetti ja reliabiliteetti muodostavat tutki-
muksen kokonaisluotettavuuden (Vilkka 2021, 194).

Taman tutkimuksen maarallisen tutkimusmenetelman luotettavuutta lisasi yh-
teistyd Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulussa tilastollisiin menetelmiin eri-
koistuneen lehtorin kanssa, joka antoi oman nakemyksensa kyselyn sisaltoon
ja siita tehtavaan tilastolliseen analyysiin. Kyselytutkimuksen sisaltoa hiottiin ja
tarkennettiin erityisesti muuttujien seka mielipidevaittamien muotoilun osalta.
Tutkimuksen luotettavuutta lisasi myos kyselytutkimuksen testaaminen seka
pilotointi ennen kyselyn julkaisemista. Pilotoinnin suoritti tutkijan kollega toi-
meksiantaja yrityksesta. Testauksen ja pilotoinnin pohjalta tutkimukseen teh-
tiin viela viime hetken viilauksia ennen sen julkaisemista, muun muassa korjat-
tiin kirjoitusvirheita ja tarkennettiin kyselyyn kuluva aika. Tutkittavien tietoi-
suutta pyrittiin lisaamaan avaamalla kyselyssa kaytetyt kasitteet kunkin tee-
man alussa. Talla haluttiin estaa tuloksien vaaristyminen. Kyselytutkimuksen

sisaltd kattoi koko tutkimusongelman ja opinnaytetydssa esitetyt teemat.

Vilkan (2021, 195) mukaan laadullisen tutkimuksen tavoitteena on kyseen-
alaistaa vanhat ajatusmallit ja lisata ilmion ymmarrettavyytta eri nakokulmista.
Laadullinen tutkimus ei pyri esittdmaan tutkimuksen yleistettavyytta. Tuomen
ja Sarajarven (2018, 163) mukaan laadullinen tutkimus on kokonaisuus, jonka
luotettavuutta tulisi tarkastella usean eri muuttujan nakokulmasta. Tutkimuk-
sen luotettavuutta voidaan arvioida tutkimuskohteen ja tarkoituksen, tutkijan
oman sitoutumisen, aineistonkeruun seka aineiston analyysin pohjalta. Lisaksi
luotettavuutta tulee tarkastella tutkimuksen tiedonantajien nakdkulmasta seka
pohtia heidan suhdettaan tutkijaan. Tutkimuksen aikataulua ja tuloksien rapor-
tointia unohtamatta. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 163-164.)

Tutkimuksen luotettavuutta lisdsi toimeksiantajan kanssa on tehty kirjallinen
sopimus opinnaytetyon tekemisesta. Tutkimus on toteutettu vastuullisesti ja
tietosuojaa koskevat kysymykset huomioitiin ennen tutkimuksen toteutusta.
Kyselytutkimuksen saatteeseen liitettiin tietosuojaselosta ja suostumus tutki-

mukseen osallistumisesta. Tietosuojaseloste kattoi seka kyselytutkimuksen
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etta tutkimushaastatteluihin liittyvat tietosuojakysymykset Kaakkois-Suomen
ammattikorkeakoulun mallipohjan mukaisesti. Jokaiselta tutkimukseen osallis-
tuvalta pyydettiin suostumus tutkimukseen osallistumisesta ja osallistuminen
perustui taysin yksilon vapaaehtoisuuteen. Kyselytutkimuksessa sailyi henki-
I6n anonymiteetti eika henkildita pystynyt tunnistamaan yksittaisien vastauk-
sien perusteella. MyOs haastattelu aineiston analyysin aikana haastateltavien
tunnistettavuus poistettiin ennen tutkimustuloksien kirjoittamista. Opinnaytteen
tutkimuksen kohteena oli yksi organisaation, milloin tutkimustuloksia ei voida
yleistda vaan tulisi kasitella tapaustutkimuksena. Tama opinnaytetyd on myos

julkinen asiakirja, joka arkistoidaan Theseuksen avoimeen julkaisuarkistoon.

Tassa tutkimuksessa tutkijan roolia tutkimuksen toteuttajana on syyta tarkas-
tella tutkimuksen luotettavuuden nakokulmasta, silla tutkija tyoskentelee toi-
meksiantaja organisaatiossa HR-asiantuntijana. Tutkimuksen luotettavuutta
pyrittiin vahvistamaan korostamalla tutkimukseen osallistumisen olevan va-
paaehtoista eivatka yksittaiset vastaukset kulkeudu eteenpain kolmansille
osapuolille. Tutkijalla on aiheesta myos omakohtaista kokemusta, joka osittain
lisda tutkimuksen luotettavuutta, mutta haastaa omien mielipiteiden korosta-
mista. Tutkimuksen luotettavuutta lisasi myos oppilaitoksen tarjoama opinnay-
tetyo ohjaus. Monimenetelmatutkimuksen avulla tutkittavasta aiheesta tutkija
sai kattavasti tietoa tutkittavasta aiheesta ja toimeksiantaja organisaation ny-

kytilasta.

8.4 Kehittamisehdotukset

Tutkimustuloksien mukaan etatyo on tuonut tyéelamaan joustavuutta seka li-
sannyt tyon ja vapaa-ajan tasapainoa. Kuitenkin lahityopaivat tuovat osakseen
kaivattua yhteisollisyytta seka sosiaalisia kontakteja. Vaikka hybriditydomalli on
ollut toimeksiantaja yritykselle vakiintunut kaytanto jo vuodesta 2021 asti, tulisi
hybridityon pelisaantoja seka kaytantoja kirkastaa entisestaan. Alasoinin, Hir-
vosen ym. (2024, 15) mukaan hybriditydmallin olisi hyva olla johdon ja henki-
|6ston jaettu nakemys tydn tekemisen tavoista ja etenkin 1ahitydpaivien merki-
tyksesta. Hybriditydn strategiaa johdetaan esimerkin ja avoimen keskustelun

kautta, jossa henkilosto osallistetaan vuoropuheluun tyon tekemisen tavoista.
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Myds (Vilkmanin 2023, 37) mukaan yhteiset toimintatavat ja prosessit ovat toi-
mivan hybridityon selkaranka. Hybridityon toimivuus riippuu pitkalti tyontekijoi-
den omasta asenteesta ja siita, kuinka tyoskentely kyseisessa mallissa sujuu.
Hybridityo ei haasta pelkastaan tyontekijoita vaan myos esihenkiloita, silla

hybriditydn seurauksena heidan on omaksuttava uudenlaisia johtamistapoja.

Hybridityomallin ei pitaisi perustua ennalta maariteltyihin lahityopaiviin tai sii-
hen, kuinka monta paivaa kukin tyoskentelee toimistolla. Hybridityoskentely
vaatii omien asenteiden ja tapojen muokkaamista, milloin yhteisollisyyden tuo-
mat hyddyt ndhdaan omien tarpeiden tai mieltymyksien ylitse. Yksilon sisainen
motivaatio on voimakas muutoksen ajuri, jonka avulla osataan ajatella asioita
myos omien turvallisten piirien ulkopuolelta. Etatyosta on syntynyt monelle ru-
tiini, josta on monen vuoden jalkeen vaikea poiketa. Myds Vilkmanin (2023,
38) mukaan uusien tapojen omaksuminen on ty6lasta, silla toimintamallit ja

kayttaytyminen muuttuvat hitaasti.

Tassa palataankin opinnaytetyon teoreettisen viitekehyksen, jonka kattotee-
mana oli organisaatiokayttaytyminen ja tyéelama. Muutoksen aikaan saami-
nen vaatii tyontekijoiden tydelamataitojen kehittamista erityisesti itseohjautu-
vuuden ymparilla. Etatyd antaa huomattavasti enemman vastuuta tyontekijalle
itselleen, milloin helposti saattaa vaaristya kasitys siita, missa oikeasti tulisi
tyoskennella. Pelkat itsensa johtamisen taidot eivat yksindan riitd vaan ylei-
seen hybriditydmalliin pohjautuen tulisi jokaisen tiimin tehda yksildlliset hybri-
dityon pelisaannot. Yhteisien toimintatapojen pohjalta kukin tietaa, mika on yk-
silon vastuu yhteisollisyyden yllapitamiseksi. Pelisaannot pyrkisivat ottamaan
huomioon kunkin tiimin tilanteet, jattaen tilaa joustavuudelle seka toimintata-
pojen kehittamiselle. Lahityopaivat nahdaan nykyaan enemman sosiaalisina
tilaisuuksina, milloin olisi hyva varata aikaa myos vapaamuotoisille keskuste-
luille suunnitellessaan lahityopaiviaan. Kuvassa 23. on esiteltyna edellytykset

toimivan hybriditydmallin saavuttamiseksi.
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Yhteisollisyyden merkityksen ymmartédminen

Kuva 23. Yhteisollisyyden merkityksen ymmartaminen

Hybridityossa niin johtajien kuin tyontekijoiden tuli itsenaisesti ymmartaa etai-
syyden vaikutukset tydyhteison yhteisdllisyyteen, milloin systemaattisesti etsit-
taisiin ratkaisuja etaisyyden tuomien ongelmien vahentamiseksi. Muutos vaatii
erityisesti asenteellista muutosta seka uudenlaista ajattelua ja suhtautumista
asioiden toteuttamiseen. Organisaation onnistuminen on usein kiinni yksil6i-
den valisesta yhteistyodsta, milloin jokaisen tulisi ymmartaa yhteen kokoontu-
misen tarkeys. Sitoutumalla tydyhteisdon ja luomalla merkityksellisia ihmis-
suhteita on vaikutusta organisaation menestykseen, jonka vuoksi yhteisolli-

syys on tarkea niin tyontekijoille kuin tydnantajalle.

Yhteisollisyys lahtee arjen pienista teoista ja aidosta kiinnostuksesta toisia ih-
misia kohtaan. Yhteisollisyyden ajatellaan usein olevan suuria tapahtumia ja
vaikuttavia eleita, mutta todellisuudessa arjen pienet asiat ovat yhteisollisyy-
den kannalta merkityksellisia. TyOyhteison yhteisollisyytta yllapidetaan vahvo-
jen sosiaalisten suhteiden ja me-hengen kautta, milloin tervehtiminen, hetkiin
pysahtyminen ja toisten kuunteleminen ovat avain tekijoita. Jokainen pystyy

omalla toiminnallaan vaikuttamaan tyoyhteison yhteisollisyyteen.
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8.5 Jatkotutkimusehdotukset

Tassa tutkimuksessa selvitettiin fyysisen lasnaolon merkitysta hybriditydmal-
lissa yhteisOllisyyden nakdkulmasta. Tutkimuksen ulkopuolelle rajattiin eta-
tydssa tapahtuva virtuaalinen lasnaolo seka yhteisdllisyys. Opinnaytetyon
edetessa on huomattavissa, etta tyon tekemisen tavat ovat murrosvaiheessa
eika paluuta perinteiseen toimistotyoskentelyyn enaa ole. Tutkimustuloksista
nousi jo nyt esiin keinoja yhteisollisyyden yllapitdmiseksi virtuaalisesti. Mielen-
kiintoista olisikin seuraavaksi tutkia, mitka ovat nykyaikaiset ja ketterat mene-
telmat, joilla tydoyhteisot yllapitavat yhteisollisyytta virtuaalisesti. Vilkkmanin
(2023, 29) mukaan erityisesti tiimit, jotka ovat maantieteellisesti pakotettu etai-
syyteen ovat virtuaalisen yhteistyon ja kaytantojen edellakavijoita. Myos toi-
meksiantaja organisaatiossa on maantieteellisesti hajautuneita tiimeja, jotka

tyoskentelevat samassa tiimissa.

Tutkimustuloksien mukaan monien mielesta yhteiset hetket kollegoiden
kanssa ovat paras asia lahityopaivissa ja monet suunnittelevatkin lahityopaivat
niin, etta tapaavat kollegoita kasvotusten. Kuitenkin tutkimustuloksista paljas-
tui, ettei tiimeilla ole yhteisia toimistopaivia vaan lahitydpaivat suunnitellaan it-
senaisesti. Mielenkiintoista olisikin tutkia tarkemmin, kuinka hybriditydmalli to-
teutuu tiimitasoisesti ja syventya siihen, miten yksilot paatyvat valitsemaan
omat lahityopaivansa. Tutkimuksen pohjalta selviaisi, kuinka usein tiimit ta-
paavat toisiaan kasvotusten ja pidetaankd muun muassa tiimipalaverit taysin
kasvotusten, hybriditoteutuksena vai kokonaan virtuaalisesti. Tata voisi lahtea

tutkimaan myds laajimmin toimeksiantaja organisaation ulkopuolelle.

Kolmas jatkotutkimusehdotus syventyisi erityisesti nuorten ja uusien tyonteki-
jéiden yksinaisyyden kokemuksiin. Tassa opinnaytetydssa nuoret tydskenteli-
vat aktiivisesti toimistolla eivatka juurikaan kokeneet etatydon tuomaa yksinai-
syytta. Kuitenkin yhteiskunnassa on talla hetkella yhteinen huoli nuorten uupu-
muksesta ja mielenterveys ongelmista. Yhteiskunnallisesti olisi merkittava tut-
kia onko tydyksinaisyys yhteydessa nuorien tyduupumukseen tai mielenter-

veys ongelmiin.
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Viimeinen jatkotutkimusehdotus koskee hiljaisen tiedon siirtymista tyontekijalta
toiselle. Hybriditydmalliin siirtyminen vaikeuttaa hiljaisen tiedon siirtymista, jo-
ten olisi mielenkiintoista tutkia, miten eri organisaatiot huomioivat taman. Tut-
kimuksessa tarkasteltaisiin kaytannot ja menetelmat, joilla hiljaista tietoa ylla-

pidetaan, seka keinot tehda se nakyvammaksi ilman yhteista toimistotydsken-
telya.
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KYSELYTUTKIMUKSEN RUNKO

Kuinka usein tyoskentelet toimistolla?

e 4-5 paivaa viikossa
e 3 paivaa viikossa

e 1-2 paivaa viikossa

e Muutaman kerran kuukaudessa tai tyoskentelen taysin etana

Minka ikainen olet?

<30
30-39
4049
50-59
60+

Mihin liiketoimintayksikk66n kuulut?

Prosessiteollisuus
Rakennettu ymparisto
Energia

Liikkeenjohdon konsultointi
Tukitoiminnot

Mistapain Suomea tyoskentelet

Etela-Suomi
Lansi-Suomi
[ta-Suomi
Pohjois-Suomi

Tydsuhteen kesto

Alle 2 vuotta

Yli 2 vuotta mutta alle 5 vuotta
Yli 5 vuotta, mutta alle 10 vuotta
Yli 10 vuotta

Toimin,

e Asiantuntijana
e Esihenkilona
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Hybridityo

Minua ja tyOopanostani arvostetaan riippumatta siita, tyoskentelenko
etana vai toimistolla

Hybridityolla ei ole ollut vaikutusta tyoyhteisoni yhteisollisyyden koke-
mukseen

Hybriditydssa tutustun uusiin kollegoihin yhta helposti, kuin perintei-
sessa lahityossa

Lahityopaivien tulisi olla taysin joustavia eika tydnantajan maarittamia
Suunnittelen |&hitydpaivani niin, etta tapaan kollegoitani kasvotusten

Yhteisollisyys

Tunnen olevani tarkea osa tyoyhteisoani

Lisaantynyt etatyé on muuttanut tydni enemman asiakeskeiseksi ja
spontaanit keskustelut ovat jaaneet

Pystyn luomaan luottamuksellisia suhteita kollegoihini, vaikka emme ta-
paa saannollisesti kasvokkain

Yhteiset lahityopaivat ja tapahtumat parantavat tyoyhteisoni yhteisolli-
syyden kokemusta

Tunnen vahvaa yhteisollisyytta tyoyhteisdani kohtaan

Yksinaisyys

Toimistolla ollessani tunnen vanhemmin olevani osa tydyhteis6a
Minulla on riittavasti sosiaalisia kontakteja etatydpaivien aikana
Hybridityo ei ole lisannyt tunnettani siita, etta tyoskentelisin ilman tyoyh-
teisoni tukea

Hybridityd on etdannyttanyt minut tydyhteisostani

Koen itseni yksinaiseksi etatyopaivien aikana

Fyysinen lasnaolo

Fyysisien lasnaolon avulla luon ja yllapidan tyoyhteisoni sosiaalisia
suhteita

Keskustelen luontevammin kasvokkain kuin videopuhelun yhteydessa
TyOyhteisoni viettaa aikaa kasvokkain vahvistaakseen yhteisollisyyden
kokemusta

Parasta lahitydpaivissa ovat yhteiset hetket kollegoiden kanssa
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HAASTATTELURUNKO

Asiantuntijan haastattelu

1. Hybridityd

Kuinka usein tyoskentelet toimistolla?

Onko tiimissasi sovittu yhteisista toimistopaivista ja miten nama toteutu-
vat?

Millaisia hyotyja yhteisista toimistopaivista on yhteisollisyyden nakokul-
masta?

Miten koet tydyhteison yhteisollisyyden muuttuneen ennen hybridityo-
mallia?

2. Yhteisollisyys

Miten lisaantynyt etatyd on vaikuttanut tyoyhteisosi yhteisollisyyden ko-
kemukseen?

Millaiset asiat vahvistavat yhteisollisyyden kokemustasi?

Millaisia haasteita hybriditydmalli asettaa yhteisollisyyden kokemuk-
selle?

Miten tydyhteisdn jasenena voit vahvistamaan yhteisollisyytta?

2.1. Yksinaisyys

Koetko kuuluvasi osaksi tyoyhteisda riippumatta siita, missa tyoskente-
let?

Oletko huomannut, etta joku tiimistasi kokee yksinaisyytta tydssaan?
Miten tdma on ilmennyt?

Oletko itse koskaan kokenut yksinaisyytta tydssasi? Jos olet, millai-
sissa tilanteissa tama on ilmennyt?

3. Fyysinen lasnaolo

Miten fyysinen etaisyys on vaikuttanut tydyhteisdn sosiaalisiin suhtei-
siin?

Millainen merkitys fyysisella lasnaololla on yhteisollisyyden kokemuk-
seen?
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Esihenkilon haastattelu
1. Hybridity6

o Kuinka usein tyoskentelet toimistolla?

o Oletteko sopineet yhteisista toimistopaivista ja miten nama toteutuvat?

« Millaisia hyotyja yhteisilla toimistopaivilla on yhteisollisyyden nakokul-
masta?

e Miten tiimisi yhteisollisyys on muuttunut ennen hybriditydmallia?

2. Yhteisollisyys

« Miten lisdantynyt etatyo on vaikuttanut tiimisi yhteisollisyyden kokemuk-
seen?

« Miten tiimisi yhteisollisyys on muuttunut ennen hybriditydmallia?

o Millaiset asiat vahvistavat tiimisi yhteisollisyytta?

« Millaisia haasteita hybriditydmalli asettaa yhteisdllisyyden kokemuk-
selle?

« Miten esihenkilona voit vahvistaa tiimisi yhteisollisyyden kokemusta?

2.1. Yksinaisyys

« Millaisia vaikutuksia lisdantyneella etatydlla on ollut tiimisi yksinaisyy-
den kokemuksiin? Oletko huomannut tydntekijoiden eristaytyvan yhtei-
sista kohtaamisista?

e Miten esihenkilona tunnistat, jos joku tiimin jasenistasi kokee yksinai-
syytta tydssaan?

e Millainen rooli esihenkilolla on yksinaisyyden kokemuksen ehkaise-
miseksi?

3. Fyysinen lasnaolo
« Miten fyysinen etaisyys on vaikuttanut esihenkild alaissuhteisiisi?

o Millainen merkitys fyysisella lasnaololla on mielestasi yhteisdllisyyden
kokemukseen?



