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sujuvaa ja tyohyvinvointia seka tydyhteisba tukevaa. Kyselytutkimus tehtiin
tyoyhteisOssa erikseen seka tiimijohtajille, etta tiimilaisille ja naiden tulosten
pohjalta rakennettiin opas. Lisaksi tutkimusta laajennettiin tiimijohtajan
ammatissa toimiville ammattilaisille eri aloilla. Heille tehtiin avoimet haastattelut.
Hybriditydskentelyn vaikutuksia ei ole tutkittu aiemmin toimeksiantajan toimesta,
joten tutkimustulokset olivat taysin uusia yritykselle.

Tutkimuksien perusteella hybridityoyhteison johtamisen kolme suurinta
ongelmaa ovat viestintd, keskinainen kommunikaatio seka aikataulut.
Hybridityoyhteison johtamisen suurimmiksi hyodyiksi koettiin tyohyvinvoinnin
kasvaminen, uusien asioiden oppiminen seka lisaantynyt aika perheen tai itsensa
kanssa.

Tulevaisuudessa on tarkea huomioida tutkimuksessa esiin nousseet asiat
erityisesti kommunikaatioon, viestintaan ja tydhyvinvointiin liittyen. Tiimijohtajien
on pyrittava jatkossa selkeampaan ja tiimille sopivampaan viestintaan. Lisaksi
kysely ja tehdyt haastattelut osoittivat, etta sitoutuminen tydyhteisdon ja yhteisiin
sovittuihin pelisaantoihin  koetaan tarkeaksi toimivan hybriditydskentelyn
kannalta.

Asiasanat: hybridijohtaminen, hybriditydyhteisd, tiimijohtaminen, etatyo,
johtaminen




ABSTRACT

Tampereen ammattikorkeakoulu

Tampere University of Applied Sciences
Degree Programme in Business Administration
Entrepreneurship and Team Leadership

LAMPINEN, AUNE & SAARELAINEN, AURI:
Leading a functional hybrid work community

Bachelor's thesis 83 pages, appendices 19 pages
November 2021

The purpose of the thesis was to help the client in the transition to hybrid work
after the global pandemic, corona. The aim of the thesis is to compile a guide
for the company's team leaders, with the help of which team leadership is as
smooth as possible and supports well-being at work and in the work community.
Quantitative research was conducted in the work community separately for both
team leaders and team members, and a guide was built based on these results.
In addition, the research was extended to professionals in the field of team
leader in various fields for which open interviews were conducted. The effects of
the hybrid work have not been studied before by the client, so the research
results were completely new to the company.

According to research, the three biggest problems in leading a hybrid work
community are communication, mutual communication, and schedules. The
biggest benefits of leading a hybrid work community were increased well-being
at work, learning new things, and increased time with family or oneself.

In the future, it will be important to take into account the issues raised in the
study, especially in relation to communication and well-being at work. In the
future, team leaders must strive for clearer and more appropriate
communication for the team. In addition, the survey and interviews showed that
commitment to the work community and common agreed rules of the game is
perceived as important for effective hybrid work

Keywords: hybrid leadership, hybrid work community, team leadership,
telecommuting, leadership
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1 JOHDANTO

Vuonna 2019 uutisoitiin ensimmaisen kerran Covid19-viruksesta, joka aiheutti
maailmanlaajuisen pandemian. Suomessa SARS-CoV-2 (myohemmin
koronavirus) levisi kevaalla 2020 ja arvioiden mukaan jopa miljoona tyontekijaa
siirtyi tuolloin etatoihin. Tilanne oli monelle yritykselle taysin uusi ja yritykset
siirtyivat etatoihin lyhyella tai olemattomalla varoitusajalla. (Haapakoski, Niemela
& Yrjola 2020, 13.)

Vuoden 2021 lokakuussa, kun koronarokotteita on annettu pian vuosi, on
rokotekattavuus 74,8 % (THL 2021.) ja yhteiskunta seka tyopaikat ja toimistot
alkavat avautumaan. Tama ei kuitenkaan tarkoita paluuta vanhaan, eli aikaan
ennen koronavirusta, vaan tama tarkoittaa sita, etta lukuisat tyoyhteisot ovat
uuden edessa — kuinka hyodyntaa etatyon hyvaksi koetut puolet jatkossa ja miten
tydyhteisoa tulisi johtaa tdssa muutoksessa tulevina vuosina? Ja kuinka yritysten
tulisi huomioida korona-aikana esiin nousseet ongelmat, jotka eivat valttamatta

katoa itsekseen, vaikka korona ei arkea enaa hallitsisikaan?

Tama opinnaytetyd on tehty yrityksen tarpeeseen edella mainitussa tilanteessa.
Opinnaytety0ssa perehdytaan siihen, miten yhden toimiston hybriditydyhteis6a
johdetaan mahdollisimman sujuvasti, mita tiimijohtajan tulee huomioida jatkossa,
jotta tyoyhteiso olisi hyvinvoiva ja saantoihinsa sitoutunut seka millaisia tyokaluja
hybriditydyhteison johtamisessa voi kayttaa. Tarkastelemme aihetta teoreettisen
ja empiirisen aineiston avulla ja kerdadmme aineistoa seka kyselytutkimuksilla etta

haastatteluilla.

Opinnaytety6 on tehty toimeksiantona yritykselle. Opinnaytetydn tavoite on tuoda
apu korona-aikana esiin nousseisiin haasteisiin tydyhteisdssa ja luoda opas
tiimijohtajille johtamisen tueksi. Opas tuo johtajille apua niin kommunikaatioon,
ajanhallintaan kuin tyokaluihinkin ja tavoite on saada toimeksiantajan
yrityskulttuuriin vahvempaa johtamista, jonka seurauksena myos tyohyvinvointi
seka tydyhteisdon sitoutuminen paranevat. Yritys haluaa pysya nimettomana

tassa opinnaytetydssa.



2 TOIMEKSIANTAJAN ESITTELY

Opinnaytetyon toimeksiantajana on kotimainen yritys, joka on perustettu 90-luvun
alussa. Yritys tarjoaa palveluitaan miljoonille ihmisille ympari maailman ja on
maailmanlaajuisessa markkinassa alallaan markkinajohtaja. Yritys on saanut
tuotteistuksestaan myos kansainvalisia tunnustuksia. Vuonna 2020 yli puolet
yrityksen myynnista tehtiin kansainvalisesti ja yrityksen tuotteita on yhteensa jo
yli 40 maassa. Yritys haluaa pysya anonyymina tutkimustulosten osittaisen

arkaluonteisuuden takia.

Yritys tyollistaa lahes 100 henkilda ja sen liikevaihto on kasvanut 2010-luvulla.

Vuonna 2020 yritys teki tuloksellisen vuoden.

Yrityksella on 18 tiimijohtajaa ja tiimien |ahtokohdat tyon tekemiseen ovat
erilaiset, osan tyo vaatii taydellista lasnaoloa toisin kuin osan. Korona-aikana
yritys on tyoskennellyt niin lasnd kuin etanakin. Yrityksen arvot nakyvat seka
timeissa, etta asiakasviestinnassa. Arvoja ovat asiakastyytyvaisyys, hyva
tyopaikka, reilu peli seka kasvu. Yritys jakaa myoOs aktiivisesti alansa tietoa
esimerkiksi oppaiden ja blogien kautta ja ottaa ndin myds osaa

yhteiskunnalliseen keskusteluun.



3 TYON AIHE, TAVOITE JA TARKOITUS

Seuraavissa kappaleissa avaamme opinnaytetydmme tavoitetta ja tarkoitusta
tarkemmin. Lisaksi kerromme, miksi valitsimme aiheemme ja milla tavalla

opinnaytetydomme on myos yhteiskunnallisesti merkittava.

Tyon aihe valikoitui, koska halusimme tutkia tulevaisuuden tyoelaman haasteita
johtamisen nakokulmasta. Koronan jalkeen tydelama on murroksessa ja tyonteko
on muuttunut mahdollisesti jopa pysyvasti. Muuttuneeseen tilanteeseen ei ole
viela hirveasti tarjolla kirjallisuutta tai tutkimustuloksia tekemisen tai johtamisen

tueksi.

Opinnaytetyon tavoitteena on parantaa toimeksiantajan valmiuksia
tiimijohtamiseen koronaviruksen jalkeisena aikana seka lisata tyOyhteison

tyohyvinvointia kehittamalla johtamista.

Tekemamme soveltavan tutkimuksen tavoitteena on luoda toimeksiantajan
tiimijohtajille opas toimivan hybriditydyhteison johtamiseen. Tarkoituksena on
tutkia sita, miten tyoyhteison hybridinmalli saadaan mahdollisimman toimivaksi ja
tehokkaaksi. Opinnaytety6ta varten tehtiin kaksi kyselytutkimusta seka avoimia
haastatteluja. Toinen kyselytutkimus suunnataan tiimijohtajille ja toinen
kyselytutkimus suunnataan tiimilaisille. Tiimijohtajien kyselyssa selvitetdan muun
muassa sita, minkalaisia haasteita he ovat kohdanneet hybriditydoskentelyn
aikana ja milla keinoin niita voidaan ratkoa. Tiimilaisten kyselyssa kartoitetaan
muun muassa sita, minkalaista johtamista juuri toimeksiantajan tyontekijat
toivovat. Kyselyt ovat pohjaltaan samanlaiset, mutta sisalléltaan suunniteltu
kohderyhmalleen. Nain saimme eroteltua tiimilaisten seka tiimijohtajien kokemat
haasteet, mutta pidimme tulokset vertailukelpoisina. Avoimet haastattelut tehtiin
kolmelle tiimijohtamisen ammattilaiselle, joilta kysyimme samoja asioita, kuin

toimeksiantajan tiimijohtajilta.

Hybridityoyhteisdista ei viela toistaiseksi ole tehty suuria maaria tutkimuksia,
joten silta osin tydomme tarjoaa yhteiskunnallisestikin merkittavaa uutta tietoa.
Tuotoksemme on rakennettu paaosin kansainvalisesti toimivalle kotimaiselle

yritykselle ja on hyoddynnettdvissa monissa muissa vastaavissa kotimaisissa
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yrityksissa, joissa tyOyhteisO toimii osittain l&asna ja osittain etana. Hyotyna
yritykselle opinnaytetyd tarjoaa tyontekijdiden yhdenvertaistamista yhteisella
ohjenuoralla ja samoilla evailla, tyohyvinvoinnin paranemista viestinnan ja
kommunikaation kehityksella seka& johtamisen vahvistamista oppaan avulla.
Vastaavanlaista opasta ei ole viela toistaiseksi koottu ja parhaimmillaan oppaasta

saa avun jokainen, joka painii hybriditydyhteison johtamisen ongelmien kanssa.
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4 KESKEISET KASITTEET

Alla avaamme opinnaytetydon ja oppaan kannalta keskeisimpia kasitteita.
Keskeisimmat kasitteet olemme kartoittaneet seka kvalitatiivisella tutkimuksella

etta avoimilla haastatteluilla.

4.1 Johtaminen

"Tydhyvinvointia tuottava johtaminen on seka asioiden, ettad ihmisten johtamista.
Tarkoituksena on ohjata henkilosto toimimaan haluttuun suuntaan. Johtamisessa

yhdistyvat vastuu ihmisista ja arjen asioista.” (Tyoturvallisuuskeskus n.d.)

4.1.1. Ihmisten johtaminen

Ihmisten johtamisen tavoitteena on saada tarvittavat asiat tapahtumaan ja
ihmiset toimimaan halutulla tavalla organisaation tavoitteen saavuttamiseksi
(Tyoturvallisuuskeskus n.d.). Tyoturvallisuuskeskuksen mukaan se on erityisesti
yhteistydssa toimimista, missa tulokset saadaan aikaan ihmisten kanssa seka
heidan avullansa. Yhtenaiset johtamiskaytannot luovat oikeudenmukaista ja

tasavertaista johtamista (Tyoturvallisuuskeskus n.d.).

4.1.2 Asioiden johtaminen

Asioiden johtaminen on seka suunnittelua, ettd arviointia. Lisaksi se on
toimintaprosessien hallintaa, ja kontrollointia seka niihin liittyvaa paatoksentekoa.
Asioiden johtaminen tuottaa tyohyvinvointia, kunhan se on systemaattista —
tavoitteiden ja jarjestelmien tulee tukea toimintaa. Asioiden johtaminen perustuu
missiolle, visiolle, arvoille ja strategialle eika sovitut toimintamallit, suunnitelmat

ja pelisdannot muutu vaikka henkil6t vaihtuisivat. (Tyoturvallisuuskeskus n.d.)
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4.1.3 Hybriditiimin johtaminen

Hybriditiimilla tarkoitetaan tassa opinnaytetyossa eta- seka lahityon yhdistelmaa,
jota samassa toimipaikassa toimiva tiimi, eli joukko ihmisia, kayttaa
tydssaan. Hybriditimin johtamisella tarkoitetaan tassa opinnaytetydssa tallaisen

tiimin ohjaamista kohti sen asettamia tavoitteita.

4.1.4 Muutosjohtaminen

Muutosjohtamisessa on kyse siitd, miten kuljetaan paikasta a paikkaan b.
Muutosprojektien tarkoitus on tavoitella tuottavampaa liiketoimintaa riippumatta
siitd, onko kyseessa uuden teknologian kayttdonotto vai koko organisaation

digitalisoituminen. (Melisma 2020.)

Muutosjohtaminen on ihmisten ohjaamista lahtGtilanteesta kohti asetettua
tavoitetta. Se siis tarkoittaa kaikkia niita tapoja, tekemista, osaamista ja tyokaluja,
joilla ihmiset huomioidaan muutoksessa ja miten heita kuljetetaan eteenpain kohti

paamaaraa (Melisma 2020).

4.2 Hybridimalli

Hybridi tarkoittaa yhdistelmaa eri asioista, tassa opinnaytetydssa yhdistelmaa
yhden toimiston eta- seka lahityosta. Mallilla tarkoitetaan tapaa toimia.
OpinnaytetyO0ssa etatyodlla tarkoitetaan tyota, jota tehdaan esimerkiksi kotona,
ulkomailla, junassa tai kesamokilla. Eli varsinaisen tyopaikan ulkopuolella.
(Tilastokeskus n.d.) Opinnaytetydssamme tarkoitamme lahitydlla tyota, jota

tehdaan toimistolla.

4.2.1 Hybriditydyhteisé

Hybridi tarkoittaa yhdistelmaa eri asioista. Tassa opinnaytetydssa yhdistelmalla
tarkoitetaan etatyon seka lahityon yhdistelmaa yhdella toimistolla. Tyoyhteisolla
tarkoitetaan x-maaraista joukkoa ihmisia, jotka tyodskentelevat samassa



12

tyopaikassa ja ovat vuorovaikutuksessa toistensa kanssa vaihtelevasti lasna
seka etana. Eli hybriditydyhteisdlla tarkoitetaan joukkoa ihmisia, jotka ovat

vuorovaikutuksessa toisiinsa niin etayhteyksin, kuin Iasnakin.

4.3 Ajanhallinta

Ajanhallinta on sita, ettd luomalla selkead aikataulu ja hallitsemalla tehtavia
lisataan tehokkuutta ja tuottavuutta. Tama tarkoittaa tehtavien suunnittelua ja

organisoimista. (Taimer n.d., 4.)

Johtajan ajanhallinta
Johtajan ajanhallinnalla tarkoitetaan johtajan, eli tdssad opinnaytetyossa

toimeksiantajan tiimijohtajan oman vapaa- seka tydajan kayttoa ja saatelya.

Tyoaika

TyOajalla tarkoitetaan aikaa, jonka henkild on kayttanyt tydntekoon, niin eta- kuin
lahitydssakin. Tydaika voi olla tydonantajan maarittelema aika tai tyontekijan itse
vapaa-ajalla kayttama aika tyontekoon. TyoOajaksi lasketaan myOs aika, jonka
tyontekija kayttaa tyopaikallaan tekemattd toitd, esimerkiksi kahvitauko.

(Ty6suojeluhallinnon verkkopalvelu n.d.)

4.4 Vuorovaikutus

Vuorovaikutus tarkoittaa kahden tai useamman ihmisen valista vastavuoroista
kommunikaatiota (Vaestaliitto 2018). "Se on kaikkea sita, milla tavalla olemme
toisten ihmisten kanssa. Vuorovaikutus voi olla sanoja, puhetta, eleita, ilmeita,
aantelyita tai katseita. Internetissa vuorovaikutus voi tapahtua kirjoittaen tai se

voi olla hymidita, lyhennesanoja tai kuvia.” (Vaestoliitto 2018.)
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4.4.1 Viestinta etatyossa

Viestinta rakentuu sanallisen ja sanattoman viestinnan pohjalta. Viestinnan
tarkoituksena on luoda merkityksia rakentaen ja vastaanottaen erilaisia sanomia.
Nama erilaiset sanomat rakentuvat esimerkiksi symbolisista merkeista, kuten
hymy, jolle on tietty, sovittu merkitys. Vuorovaikutuksessa sisallosta suurin osa
rakentuu kielen ja sanallisen viestinnan pohjalta, tulkitaan viestia kuitenkin myos
merkkien, kuten hymyn ja kehonkielen perusteella. Viestin sanoma muodostuu
niin sanallisen kuin sanattoman viestin yhdistelmasta. Etatydssa on erityisen
tarkeaa muistaa tarkastella naitd molempia viesteja ja kysya, mikali viesti jaa

epaselkeaksi. (Jyvaskylan Yliopisto n.d.)

4.4.2 Yhteiso

Yhteiso on jonkin asian tai alueen ymparille muodostuva rajattu ryhma. Ryhmasta
tulee sosiaalinen rakenne ja se koostuu yksilOista, joilla yleensa on yhteinen
paamaara tai tehtava. Yksilon asemaan yhteisoissa vaikuttavat normistot, jotka
pitavat yhteison koossa yhdessa ryhmapaineen ja sosiaalisen kontrollin kanssa.
(Opetushallitus n.d.)

Yhteisollisyys

Yhteisollisyydella tarkoitetaan yhteenkuuluvuuden tunnetta. Jokainen kokee
yhteisdllisyyden tunteen omalla tavallaan. Sen voisi kuitenkin maaritella ihmisten
valiseksi  yhteistyOksi ja  vuorovaikutukseksi, niin isommissa, kuin

pienemmissakin ihmisjoukoissa. (Kittila 2021.)

4.4.3 Yhdenvertaisuus

Perustuslain (1999) mukaan ketdan ei saa asettaa eri asemaan ian, kielen,
sukupuolen, alkuperan, mielipiteen, uskonnon, terveydentilan, uskonnon,
vammaisuuden tai muun henkiloon liittyvan syyn perusteella ilman hyvaksyttavaa

syyta. Tassa opinnaytetydssa yhdenvertaisuus on tarkemmin sita, etta jokaisella



14

tyontekijalla tulisi olla tydyhteisossd samanlaiset mahdollisuudet, kuten

kaytettavat tyokalut.
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5 HYBRIDITYOYHTEISON JOHTAMINEN

Steelcasen globaalin tutkimuksen (2021) mukaan 72 % yritysjohtajista aikoo
siirtyd hybridimalliin pandemian jalkeen. Heiserin ja Keanen (2021) mukaan
hybridityoskentelysta paattaminen on monimutkainen asia ja prosessi on
erilainen jokaisessa organisaatiossa. Mahdolliset erilaiset ajan ja paikan
yhdistelmat edellyttavat erittdin patevia, motivoituneita ja sitoutuneita johtajia.
Tama vaatii taitoja, joita ei ole aiemmin tassa mittaluokassa tarvittu, kuten
empaattisuutta ja yksilollisten tarpeiden kuuntelemista seka luovuutta ratkaisujen
kehittamisessa. (Gratton 2020.) Organisaation johtamiselle tdma saattaa asettaa
uusia haasteita ja johtajien on hyva pysahtya valilla miettimaan sita, miten
organisaatiota tai tiimeja johdetaan muuttuneessa maailmassa. (Horttanainen
2020.)

Hyvin toteutettuna hybridityopaikka voi toimia ihmisia yhteen tuovana
magneettina ja auttaa tydoskentelemaan paremmin kuin koskaan ennen. Huonosti
toteutettuna hybridimalli voi uhata tyopaikan kulttuuria, yhteistyota ja
innovaatioita. (Heiser & Keane 2021.) Organisaatiot, jotka menevat eteenpain ja
luovat tydpaikkoja, seka sopeutuu ja joustaa, tulee houkuttelemaan ja pitamaan
parhaat tyontekijat ja hydtymaan innovatiivisuudesta seka yrityksen kasvusta
(Heiser & Keane 2021).

5.1 Vuorovaikutus

Tehokkaan tydyhteisdn perustana on toimiva vuorovaikutus. Se toimii pohjana
yhteiselle kasitykselle tydhon liittyvista asioista ja tavotteista. Tiimijohtajalle se
sisdltda seka epamuodolliset keskustelut, ettd suorituksen johtamisen. Lisaksi
tiimijohtajan vuorovaikutus sisaltda palautteen, paatoksenteon seka yleisen
viestinnan. Vuorovaikutukseen vaikuttaa myos tyoyhteison ja -paikan muuttunut
kasite — sen sijaan, etta tydpaikka on yhdessa fyysisessa sijainnissa, voidaan
puhua my0Os koetusta tydyhteisosta. Se sisaltaa kaikki yhteydet, jotka sisaltyvat
tyohon, myos valiaikaiset suhteet, tiimit ja ryhmat. Koettua tyoyhteisoa koskee
samalla tavalla toisistaan riippuvaiset tyotehtavat eika tavoitteita voi saavuttaa
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ilman yhteistyota. (Mikkola & Valo 2020, 3-5.) Vuorovaikutuksellisuuteen
pureuduttiin myds Piritta van der Beekin jarjestamissa tydpajoissa, joissa
todettiin, etta projekteissa tarvitaan osallistavia tyoskentelytapoja. Nain saadaan
esille seka asiantuntijoiden, etta asiakkaan oma osaaminen (Van der Beek 2021).
Yhdessa ajattelemalla syntyvat laadukkaimmat tulokset ja omistajuus.
Omistajuuden synnyttaminen on kriittista, jotta suositukset muuttuvat kaytannon
toiminnaksi. Vuorovaikutus ja esimerkiksi hybridikokous on kuitenkin tehtava
etaosallistujien ehdoilla. (van der Beek 2021.) My0Os Heiserin ja Keanen (2021)
mukaan monet yritysjohtajat ovat tulleet siihen tulokseen, etta tydyhteisot ovat
paikkoja yhteistyolle ja vuorovaikutukselle. Vuorovaikutuksen tapa riippuu pitkalti
ryhmasta, isommilla ryhmilla toimivampi ratkaisu voi olla chatin kommentit tai
parikeskustelut, kun pienemmilla ryhmillé keskustelu voi olla yhteinen. (van der
Beek 2021.)

Luottamuksen puute vaikuttaa tiimin vuorovaikutukseen valittomasti. Tiimin
hyvinvointi heikkenee ja energia suuntautuu vaariin asioihin. (Haapala & Lehtipuu
2021, 170.) Hybriditydyhteisdissa ja -tapaamisissa luottamuksen tunnetta
vahvistetaan vapaamuotoisella keskustelulla, jolla aktivoidaan my0s
keskusteluyhteys (Haapala & Lehtipuu 2021, 160).

Haapalan ja Lehtipuun mukaan luottamusta tarvitaan kaikessa inhimillisessa
toiminnassa. Sen avulla luodaan turvallisuuden tunnetta ja saadaan ryhman
jasenista irti maksimaalinen potentiaali. Luottamus toimii liimana ihmisten valilla.
On huomioitava, etta vain toisiinsa luottavat voivat olla toisiaan kohtaan niin
avoimia, etta uskaltavat olla luovia. Mitd enemman tyoyhteiso tarvitsee luovuutta,
innovatiivisuutta tai sitoutuneisuutta, sita enemman yritys tarvitsee luottamusta.
(Haapala & Lehtipuu 2021, 159.)

On huomioitava my0s, etta tunteet vaikuttavat keskustellessa ja niita on myds
mahdollista kasitella. lhmisen halu tulla nahdyksi ja kuulluksi parhaimmillaan
vahvistaa luottamusta, mutta mikali ihminen sivuutetaan, epaluottamus lisaantyy.
Negatiiviset tunteet tekevat dynamiikasta helposti valtataistelua, jossa ei
todellisuudessa enaa keskustella pelkastaan asioista, vaan taistellaan elintilasta.
(Holm, Poutanen & Stahle 2018.)
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Epavirallisille ja henkilokohtaisille kohtaamisille tulee myds luoda tilaisuuksia.
Lisaksi tiimin tulee maarittaa pelisaannoét sille, millaiset tyétehtavat tehdaan
toimistolla. Erityisesti monipuolista yhteistyota vaativat tehtavat ovat tutkitustikin
tehokkaampia tehda toimistolla, jotta energiaa ei mene etatyon toimintamallien
maarittamiseen. (Lund, Madgavkar, Manyika & Smit 2020.) Koutaniemen (2021)
mukaan tallaisia tyotehtavia ovat esimerkiksi tyonohjaus, palautteen antaminen
ja vastaanottaminen, innovaatiotoiminta, ongelmanratkaisu ja erilaiset tiimityota

vaativat prosessit.

5.1.2 Palaute

Palautteen antamisen tavoitteena on halu vaikuttaa toisen toimintaan.
Tarkoituksena voi olla lisata henkilon hyvaksi havaittua toimintaa, vahentaa tai
ehkaista epatoivottua toimintaa tai ohjata henkiloa toimimaan yhteisten arvojen
mukaisesti. Palautteen antamisen tavoitteena voi myds olla halu auttaa toista
havaitsemaan kehittamiskohteita, ja kehittdmaan osaamista ja toimintatapoja.
Palautteen antamisen tavoitteena on myds samalla kehittaa keskinaista suhdetta
ja yhteistyota seka auttaa henkiloa havaitsemaan toiminnan vaikutusta tiimiin ja

koko tyOyhteisdn toimintaan ja onnistumiseen. (Silvennoinen & Tilli 2017, 6.)

Palaute mahdollistaa kaikille mahdollisuuden vaikuttaa. Palautteen on hyva
kulkea kolmeen suuntaan: alhaalta ylos, ylhaalta alas ja vaakasuoraan. Ei siis
riitd, etta palaute kulkee esimiehelta alaiselle, vaan sen tulisi kulkea lisaksi myos
seka alaiselta esimiehelle, etta kollegalta kollegalle. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen
2011, 25.)

Tyon teon muututtua koronan my6ta ovat tydyhteisét uuden edessa.
Mielestamme erityisesti nyt, kun tyoyhteisét etsivat uusia tapoja toimia, on
ensiarvoisen tarkeaa pitda huolta avoimesta, toimivasta palautekulttuurista.
Ahosen & Lohtaja-Ahosen (2014, 179.) mukaan jatkuvan palautteen avulla
jokainen saa jatkuvasti juuri sitd tietoa ja varmuutta, mitd tarvitaan
onnistumiseen, ja mielestdmme nimenomaan tietoa ja varmuutta tarvitaan tassa
muuttuneessa tilanteessa. Arvostavan palautteen ja sujuvan vuorovaikutuksen

avulla syntyy itsevarmoja ammattilaisia, jotka on myOs helppo innostaa.
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Panostamalla esimerkiksi laadukkaaseen, arvostavaan palautteeseen
synnytetdan parhaimmillaan kokonainen ryhma ihmisia, jotka haluavat ja

uskaltavat uudistua ja kokeilla yhdessa. (Taipale 2018.)

Haastattelemamme tiimijohtajan mukaan palautteen herkkd antaminen tukee
vuorovaikutustaitojen kehittymista hybridiaikana. Lisaksi Vuorenmaa (2021)
korostaa hybridityOyhteison palautteenannossa suoraa puhetta ja rehellisyytta.
Mielestamme erityisesti nyt tyokulttuurin muuttuessa palautetta tulee kerata ja

antaa saanndllisesti, jotta siita tulee tyoyhteison tapa.

5.1.3 Sisainen viestinta

Erityisesti virtuaalimaailmassa toimivat tyoyhteisot ovat alttiita
kommunikaatiokatkoksille. Tehokas tiedon jakaminen vaatii siihen soveltuvat
viestintavalineet. Tiimin jasenten kyky ja halukkuus osallistua tiedon jakamiseen
on kuitenkin yhta tarkeaa. Tiedon jakaminen kasittda sekd olemassa olevan
tiedon eteenpain kertomisen, etta uuden tiedon etsimisen.

(Tyoturvallisuuskeskus 2018.)

Sisainen viestinta on koko yrityksen viestinnan ydin ja se nakyy myods ulospain
(Isohookana 2007, 221). Isohookanan mukaan se ei ainoastaan muokkaa kuvaa
yrityksesta, vaan myds sen tuotteista ja palveluista. Sisaisen viestinnan tehtava
on kehittda yrityksen identiteettia, edesauttaa tavoitteiden saavuttamista seka
ennen kaikkea liittaa yrityksen jasenet kokonaisuudeksi. (Isohookana 2007, 221.)
Organisaatiomaailmassa viestinnalla on Iahtdékohtaisesti aina myds tavoite, joka
on sidottu organisaation tavoitteisiin (Viitasalo n.d.). "Tiimijohtajan tulee tietaa,
mita tavoitellaan, tehda se suunnitelmallisesti ja arvioida onnistumista. Lisaksi
rohkaistaan ja kannustetaan koko organisaatio vuorovaikutukseen ja

vastuulliseen viestintaan.” (Marjamaki, P-L. & Vuorio, J. 2021, 29.)

Tehdyn tutkimuksen mukaan myds hybriditydyhteisdssa viestinta on tydskentelyn
kulmakivia. Tyontekijoiden ollessa seka lahi- etta etatydossa selked, suora ja
rehellinen viestinta lisaa myoOs tyontekijoiden sitoutumista ja viihtyvyytta
tydpaikalla (Vuorenmaa 2021).
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Sisadisen viestinnan puuttuminen nakyy Isohookanan mukaan seka vaarien
asioiden tekemisena, etta vaaraan aikaan tekemisena. Lisaksi se voi aiheuttaa
vaarin tekemista, ristiriitoja ja tyohyvinvoinnin puutetta. Organisaation jasenten
on tiedostettava oma merkityksensa sisaisessa viestinndssa — jokaisen
henkilOkohtaisilla  viestintataidoilla on suuri vaikutus muun muassa
tydhyvinvointiin. (Isohookana 2007, 222-223.) Erityisesti hybriditydyhteisdssa,
missa viestinta on jo lahtokohtaisesti haastavaa, tulee keskittya selkeaan ja

oikea-aikaiseen viestintaan.

Toteutetussa kyselyissa tiimijohtajille 90 % tiimijohtajista kertoi uskovansa
sitoutumisen tydyhteisoon olevan haasteena tulevaisuudessa. 60 % vastanneista
tiimijohtajista uskoo myos sitoutumisen omaan tiimiin olevan ongelma tulevina
vuosina. Meltwaterin (2021) mukaan sisaisen viestinnan toimivuus sitouttaa ja
motivoi tyontekijoita. Taman perusteella erityisesti sisaisen viestinnan
kehittaminen toimeksiantajan yrityksessa on tarkeaa, jotta tiimijohtajan

ajattelemia haasteita ei syntyisi tulevaisuudessa.

Epavirallinen viestinta edistaa organisaation kulttuuria ja toimivuutta enemman
kuin viralliset viestintavalineet, kuten sahkdposti (Almeida, Kohler & Lordan
2021). Hybridityoyhteisossa kahvipoytakeskustelut jaavat helposti pois, joten
yrityksen on |0ydettava kulttuuriinsa sopiva tapa myds epaviralliselle viestinnalle
(Vuorenmaa 2021). Tyoterveyslaitoksen (n.d.) mukaan myds saanndlliset,
mahdollisuuksien mukaan joka toinen paiva puhelimitse tehtavat nopeat yhteydet
esimiehen ja tyontekijan valilla varmistavat tyontekijan tyohyvinvointia.
Hybridityoyhteisossa tulee edistaa ymparistoa, jossa kaikki saavat aanensa
kuuluviin. Se edellyttad psykologisen turvallisuuden lisaamista, jonka
seurauksena ihmiset pystyvat puhumaan myos  konfliktitilanteissa.
Tyontekijoiden tulee tuntea, ettd he voivat tarvittaessa kdyda myods hankalia
keskusteluita sisaisesti rakentavalla tavalla ilman tuomitsemista. (Almeida,
Kohler & Lordan 2021.)
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5.3 Yhteiset pelisaannot

Yhteiset, yhdessa sovitut pelisaannot ovat osa tiimin toimintakulttuuria ja luovat
kuvan myo6s ryhmasta ulospain. (Salminen 2017, 21.) Pelisdannot poistavat
sekavuutta tyoskentelysta, ja tekevat siitd jarkevda ja tehokasta.
Tiimitoiminnassa kuri ja jarjestys eivat tule ylhaalta maarattyina, vaan tiimi itse
laatii itselleen toimintamallin ja pelisdannét. Saanndista huolimatta, tydskentely
tiimissa ei saa tuntua pakonomaiselta tai liilan kontrolloidulta. Tall6in tyoskentely
ei ole motivoivaa, jasenen yksilollinen kehitys karsii eika sisaistda oppimista
tapahdu. (Hakola, Hiila & Tukiainen 2019, 70.)

Jokainen tiimin jasen kannattaa osallistaa saantdjen laatimiseen, jotta yhteiset
pelisdannodt ovat jokaiselle jasenelle selkeitd ja vahvistaa yhteenkuuluvuuden
tunnetta. Saantoja laatiessa kannattaa edeta maltillisesti ja tiimin tarpeiden
mukaan. Saantdja on turha laatia liilan paljon, silla turhilla saanndéilla ei ole
kaytannon merkitystd ja taten unohtuvat helposti. (Salminen 2017, 92.)
Toimeksiantajamme yrityksessa esimerkiksi hybriditydhon liittyvat saannot
tulevat organisaatiotasolta tiimijohtajille ja saantojen jalkauttaminen tiimeihin on
tiimijohtajien vastuulla, minka vuoksi saantojen sujuva kayttdoonottaminen voi olla

haastavaa.

Yhteisten pelisaantdojen luominen on tarkeaa sujuvamman tyoskentelyn ja
paremman tyohyvinvoinnin kannalta. Silla pystytdan ennaltaehkaisemaan
tydbuupumusta sekd epdaasiallista kohtelua tydyhteison jasenten valilla.
Organisaation arvojen lisaksi pelisaantdjen luomisessa on otettava huomioon
tyoyhteisOlle tarkeita asioita seka tyohyvinvointia edistavia kayttaytymismalleja.

(Paijat-Hameen hyvinvointiyhtyma 2018)

Vilkmanin (2016) mukaan luotaessa pelisaantoja on tarkeaa ymmartaa, miksi sita
tehdaan yhdessa ja miksi ne eivat voi tulla taysin valmiina organisaatiolta tai
esimiehelta. Yleiset raamit ja ohjeet voi ja kannattaakin olla, mutta mahdollisista
tiimin sisaisistd pelisaanndista tulisi olla mahdollista sopia tiimilla, koska

saantoihin voi vaikuttaa myos esimerkiksi tyon luonne. (Vilkman 2016, 82.)
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Vilkmanin (2016) mukaan pelisaantojen muodostamisen jalkeen tulee saantoihin
myOs palata tilanteiden ja olosuhteiden muutosten takia. Johtajan tulee
huomioida, ettei kaikille saantdjen aaneen pohtiminen ole helppoa. Talloin
saantoihin liittyvat kysymykset voi antaa tiedoksi jo etukateen. Johtaja voi tassa
tilanteessa lisatda myos tyOyhteison vuorovaikutuksellisuutta jakamalla
tyontekijoita pareiksi tai pienempiin ryhmiin. Kaymalla keskustelua pelisaannoista
rakennetaan myos yhteisOllisyytta ja me-henkea. Lisaksi se kehittaa yhteistyota
ja auttaa synnyttamaan saanndille yhteisen merkityksen. Ainoastaan paperille
kirjattuna saantéja on helppo tulkita omalla tavalla, jolloin tiimin
toimintaperiaatteista ei valttamatta synny yhteisymmarrysta. (Vilkman 2016, 84—
85.)

Yrityksen tai organisaation tulee myos sopia yhteiset mittarit (Vuorenmaa 2021).
Tyoterveyslaitoksen  tekeman  tutkimuksen  (2014) mukaan  yleisin
organisaatioissa kaytetyista mittareista on henkilosto- tai tyoilmapiiritutkimus.
Toiseksi yleisin mittari on sairauspoissaoloprosentti tai sairauspoissaolojen muu
seuranta. Tyoterveyslaitoksen mukaan toimialoista eniten mittareita kayttavat
valtiotydnantaja ja teollisuus, vahiten mittareita kaytettiin rakennusalalla. On
kuitenkin tarkeaa, etta organisaatio kayttaa heidan tavotteita tukevia mittareita ja

sopii niistd yhdessa (Vuorenmaa 2021).

5.4 Hybridityon haasteet ja riskit

Hybridityd, eli Iahi- seka etatyon yhdistelma sisaltda naihin molempiin kuuluvat
haasteet ja riskit. Kun tyota tehdaan etana, on suurempi riski etta tyo- ja vapaa-
aika sekoittuvat keskenaan. Talla tavoin tyokuormitus ja ajanhallinalliset
ongelmat kasvavat. Lisaksi tyOyhteison ristiriitoja on vaikeampi tunnistaa toisten
ollessa etana. Yhdistelmamallissa myds luottamus ja osaamisen kehittyminen
ovat vaarassa heikentya. Nama riskit kuuluvat niin eta- kuin lahitydhonkin.
(Rauramo 2017)
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5.4.1 Tuottavuus

Useimmissa toissa ihmiset ovat tuottavampia, kun he kokevat positiivista
elinvoimaa ja hyvinvointia, ja heidan tuottavuutensa heikkenee, kun he ovat
uupuneita tai stressaantuneita ja heidan tyotavoistansa tulee haitallisia (Gratton
2020). Work Trend Index -ty6elamatutkimuksen (2021) mukaan yli puolet
suomalaisista kokee, etta heilla on liikaa t6ita, ja lahes puolet kokee uupumusta
tydssaan. Uupumusta on kokenut erityisesti z-sukupolvi, jolle ei ole viela kertynyt
tydo- ja elamankokemusta. Tiimijohtajien tulee kiinnittdd tulevaisuudessa
huomiota uupumisen ennaltaehkaisyyn etenkin nuorempien tyontekijoiden
kohdalla. (Tolvanen 2021). Myos Tyoterveyslaitoksen seurantatutkimus (2021)
osoittaa, etta alle 36-vuotiaiden tydssa tylsistyminen ja tyduupumusoireet ovat
kohonneet selvasti. Vanhemmassa ikaluokassa tyon imu ja tyokyky olivat
Tyoterveyslaitoksen tutkimuksen mukaan jopa kohentuneet vastaavassa ajassa.
Tama on linjassa myos tekemamme kyselyn kanssa, missa tyontekijoista vain 10
% ilmoitti kokeneensa uupumusta. Kyselyyn vastanneista tiimijohtajista kukaan

ei ollut kokenut uupumusta korona-aikana.

5.4.2 Vuorovaikutus

Lasna- ja etatyontekijan valisen vuorovaikutuksen yhteen kurominen on vaikeaa
ja huolimatta siitd, kuinka hyvin tiimit koordinoivat toimistopaivansa on
vaistamatta aina joku, joka on etana. Etatydskentelijat voivat tuntea olonsa
turhautuneeksi ja kokevat etteivat pysty osallistumaan tasavertaisesti. He voivat
olla myds vahemman sitoutuneita. Tama nakyy erityisesti luovissa ja
innovatiivisissa toissa, kuten aivoriihissa, joissa kaytetdaan usein analogisia
valkotauluja tai muita fyysisia tapoja, joiden hyédyntaminen kameran toisella
puolella olevilla voi olla haastavaa. (Heiser & Keane 2021.) Vuorovaikutuksen
yhteen kuromista vaikeuttaa my0Os tyontekijoiden erilaiset l1ahtokohdat, ilman
oikeanlaista johtamista voi etatyoskentelijdiden huomio jakaantua samaan
aikaan muihin projekteihin, muuhun tyohon tai jopa sosiaaliseen mediaan kesken
tapaamisen. (Pullan 2016, 35.)
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Hybridityoyhteisdssa tyopaikkakiusaaminen voi olla helpompaa. Toimistolla
tapahtuvaa kiusaamista voi olla helpompi valttaa etatdissa, mutta
hybriditydoskentely voi johtaa yleisesti ihmisten valisiin konflikteihin (Almeida,
Kohler & Lordan 2021). Esimerkiksi viestinnalliset haasteet aiheuttavat konflikteja
hybriditydssa (Vuorenmaa 2021). Jos tyontekija tuntee jo valmiiksi olevansa
syrjaytynyt, voi myos tyohon liittyvista asioista puhuminen hybridiyhteisossa olla
entista hankalampaa. Nain tyOyhteison suorituskyky voi laskea erityisesti
tyotehtavissa, jotka vaativat luovuutta tai keskustelua. (Almeida, Kohler & Lordan
2021.)

Yksi hybridityoyhteison haasteista on sisaiset ryhmittymat, jotka voivat aiheuttaa
muille tunnetta ulkopuolelle jaamisesta ja jotka voivat olla haluttomia jakamaan
tietoa muille. Pahimmillaan nama ryhmittymat voivat jopa sanella kuka tekee
avain projektit. Tama on riskina erityisesti toimistoon palaavien kesken, jolloin
kotona olevat osallistuvat vahemman tiimiongelmien ratkaisemiseen ja tiedon
jakamiseen. Toimistolla tyOskentelevat voivat pitaa etatydlaisia vahemman
hyddyllisind, kuin toimistolla tydskentelevia kollegoita. (Almeida, Kohler & Lordan
2021.)

5.4.3 Muutosvastarinta

Kokenut muutosjohtaja tietaa, etta suurin este muutokselle on inhimillinen tekija
ja muutoksen tekeminen on aina vaikeaa (Haapala & Lehtipuu 2021, 174).
Evoluutio on muokannut meista geneettisesti muutoshalukkaita seka -kyvykkaita
ihmisia. Evoluutioteorian mukaan ihminen haluaa altistaa itseaan uudelle. Miksi
organisaatiot sitten kokevat muutosvastarintaa? On loogista, etta vastustamme
muutosta, jota emme ymmarra, halua tai johon emme voi itse vaikuttaa. Meidat
on kuitenkin luotu tekemaan sopeutumisliikkeita sen sijaan, etta jaisimme tuleen
makaamaan. Taman takia organisaation muutokset eivat saa olla kiinni sen
prosesseissa. Muutosvastarinta on oikeastaan muutosvoiman puutetta
organisaation sisalla. Muutoksen tekeminen pitda tehda ymmarrettavaksi
yhteisdlle. (Piha & Sutinen 2020, 40-45.) Korhonen ja Bergman kertovat
kirjassaan, etta on tarkeaa osoittaa koko organisaatiotasolla mika kaiken tyon
tarkoitus muutoksessa on. Pirisen (2014) mukaan tyontekijat eivat muutoksen
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aikaan ole rohkeita kysymaan asioista, joten tekevat omia johtopaatoksia ja

mielikuvia tilanteesta itselleen.

Pirisen (2014) mukaan suunniteltua muutosta on helpompi johtaa. Nain ollen
johtaja onkin muutoksen ytimessa. Kun johtaja 16ytda oman innostuksensa ja
pystyy varmistamaan omien energiatasojen sailymisen ylhaalla lapi muutoksen,
pystyy han tartuttamaan sitd myos ymparilleen. (Korhonen & Bergman 2019,
167-170.)

Organisaation johdon on my0s tiedotettava ja perusteltava riittavasti muutoksen
syitd (Jarvinen 2014). Tiedottamisen puute merkitsee vaistamatta pelon
leviamista henkiloston keskuudessa. Muutos uhkaa myos
itsemaaraamispyrkimysta, jolloin uhkana on tyontekijoiden kokemus
pelinappulana olemisesta. Muutosvastarintaa vahentaessa on tarkeaa, etta
ihmiset voivat tuoda esiin nakemyksiaan muutoksista ja vaikuttaa muutosten
toteuttamiseen. llman vuorovaikutuksellisuutta voi tyontekija pahimmillaan kokea

oman ammatillisen identiteettinsa horjuvan. (Jarvinen 2014, 106.)

5.5 Tyokalut

Tyokalujen kayttd organisaatiossa on loistava tapa saastaa aikaa ja luoda
jarjestysta yhteis6on. Esimiehen tulee etsia tiimillensa sopivimmat tyokalut ja
ajaa ne yhteisdon sisaan. On syyta antaa muutokselle aikaa ja kokeilla mita
tydkaluja tiimi haluaa kayttaa. Tiimille on syyta tuoda esille se, miksi eri tydkaluja
kaytetaan ja mita ne hyodyttavat, jotta vastaanotto on mahdollisimman hyva.
Tyokalujen toimivuutta tulee myOs mitata, jotta osataan tehda tarvittavia
muutoksia ajoissa. Myo0s itselleen henkilokohtaiseen tydskentelyyn on hyva etsia

toimivia tydkaluja yhdessa kaytettavien rinnalle. (Pulkkanen n.d.)
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5.5.1 Ajanhallinta

Ajanhallinnalliset ongelmat ovat arkipaivaa isoissa organisaatioissa. Siksi on
syyta etsia itselleen ja tiimilleen sopivia tyOkaluja helpottaakseen kyseista
ongelmaa. Tehokkaat ajanhallinnan menetelmat tuovat jarjestysta kaoottisiin
tyépaiviin (Vikman 2021).

Eisenhowerin matriisi

TyOkalu on nimetty entisen Yhdysvaltain presidentin mukaan ja se perustuu
tehtavien jakamiseen nelikentalle (Vilkman 2021). Sen tarkoituksena on auttaa
visualisoimaan sita, mihin kannattaa keskittya. Eisenhowerin matriisi auttaa
priorisoimaan tehtavia ja paattamaan, mita jattaa myohemmaksi. (Vilkman 2021.)

Kuviosta 1 nahdaan, milta Eisenhowerin matriisi nayttaa (Sahimaa 2018).

EISENHOWERIN MATRIISI
KIIREELLISYYS

TARKEAA, El KIIREELLISTA TARKEAA JA KIIREELLISTA
=AIKATAULUTA =HOIDA HETI

TARKEYS

EI TARKEAA, EI KIIREELLISTA EI TARKEAA, KIIREELLISTA
=DELETOI =DELEGOI

KUVIO 1. Eisenhowerin matriisi (Sahimaa 2018).
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Kuviosta nakee, etta tehtavat jakautuvat neljaan eri kategoriaan kahden akselin
mukaisesti: tehtavan tarkeyden ja kiireellisyyden. Menetelma on tehokas, mutta
yksinkertainen. Vilkman (2021) on kuvannut tehtavien sijoittelua eri sektoreihin

seuraavasti (kuvio 2).

1. Tarkeat ja kiireelliset. Tarkeimmat tehtavasi, jotka kannattaa tehda heti.

2. Tarkeat, mutta ei kiireelliset. Usein suuria kokonaisuuksia, jotka keskittyvat
pitkdn tahtdimen tavoitteisiisi. Suunnittele ja varaa néille selkea aika
kalenteristasi.

3. Eitarkedt, mutta kiireelliset. Eli turhat tulipalot, joita sinun ei ole
valttamatta tarpeellista hoitaa itse. Delegoi nama.

4. Eitarkeat eika kiireelliset. Eli tdysin turhat. Eliminoi ndma kokonaan tai
hoida silloin, kun on ylimaaraista aikaa.

KUVIO 2. Eisenhowerin matriisin eri sektorit (Vilkman 2021).

llIman priorisointia mukava ja helppo korvaa tarkean (Sahimaa 2018). Sahimaan
mukaan jakamalla tehtavasi eri matriisin sektoreihin saat priorisoitua niin tyosi
kuin arkesikin. Sen lisaksi, ettd matriisi soveltuu arkiseen kayttéon, voi sita

kayttéa myos pohdittaessa suurempia elaman arvokysymyksia (Sahimaa 2018).

Osion “tarkeat ja kiireelliset” tehtavat tulee hoitaa mahdollisimman nopeasti.
Nama tehtavat ilmestyvat yleensa listalle suhteellisen pienella varoitusajalla ja ne
kannattaa tehda heti. Naiden tekemiseen tulee myoOs varata ennakkoon

jokaisesta paivasta tietty aika. (Vilkkman 2021.)

Tarkeisiin, mutta ei kiireellisiin tulee suunnitella aika etukateen. Nama tehtavat
tunnistetaan siita, etta niiden suorittaminen ei ole valttamatta tarpeellista kovin
nopeasti, jonka takia nama tehtavat jaavat helposti kiireen jalkoihin. Usein nama
tehtavat ovat suurempia kokonaisuuksia ja ne vievat eniten eteenpain. Sen

vuoksi tdman sektorin tehtaviin kannattaa varata eniten aikaa. (Vilkman 2021.)

Kiireelliset, mutta ei tarkeat tehtavat ovat yleensa juuri niita tehtavia, jotka vievat
ison osan paivasta, mutta eivat edista tavoitteisiin paasya. Taman sektorin

tehtavat delegoidaan eteenpain. Ei tarkeat eika kiireelliset tyotehtavat kannattaa
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eliminoida tai korkeintaan hoitaa silloin, kun kalenterista 10ytyy tyhjaa aikaa.
(Vilkman 2021.)

Eisenhowerin matriisin kayttoonotto selkiyttaa tyon tekemistd seka auttaa
nakemaan kokonaiskuvan yksittaisten tehtavien sijaan (Vilkman 2021). Matriisin
avulla tiimijohtaja voi seka rytmittada omaa tyoviikkoaan etta auttaa alaisia

priorisoimaan omia tyolistojaan.

Pomodoro

Pomodoro-tekniikka on Francesco Cirillon kehittdma ajanhallintamenetelma,
jonka ideana on keskittya lyhyen jakson ajan yhteen tehtavaa (Vilkkman 2021).
Pomodoron tarkoitus Vilkmanin mukaan on helpottaa yhteen asiaan keskittymista
niin, ettei kesken tyonteon tule selailtua esimerkiksi sosiaalista mediaa tai
iltapaivalehtien otsikoita. Tyoterveyslaitoksen (2020) mukaan erityisesti

etatyontekija hyotyy pomodoron tyorytmista.

Tekniikan toimivuus perustuu siihen, ettd tyon jakaminen eri osiin tekee
tekemisesta tehokkaampaa ja mieluisampaa (Vilkkman 2021). Lisaksi tehtavan
purkaminen yksinkertaisiin ja loogisiin askeliin tekee lopputuloksen ja tavoitteiden

saavuttamisesta Vilkmanin mukaan helpompaa.

Pomodoro-tekniikka eli tomaattitaktiikka perustuu siihen, etta teet toita 25
minuuttia tehokkaasti keskittyen ja sitten pidat viiden minuutin tauon. Aina
neljan 25 minuutin tyoskentelyjakson, eli pomodoron, jalkeen pidat
pidemman noin 20 minuutin tauon. (Vilkman 2021.)

Pomodoroa kayttaessa on tarkeaa valita selkeasti tehtavat, joihin aikoo keskittya
seka sulkea kaikki hairidtekijat pois. Yhden pomodoron mitta on 25 minuuttia ja
naita tehdaan nelja. Kolmen ensimmaisen pomodoron jalkeen tulee pitaa viiden
minuutin tauko, jolloin aivojen annetaan hetki levahtaa. Neljannen pomodoron

jalkeen pidetaan 20 minuutin tauko. (Vilkman 2021.)

5.5.2 Mittarit ja tavoitteiden asettaminen

Mittareita asettaessa tulee aina maarittdd se, mihin tarkoitukseen mittaria

kaytetddn. Jos tarkoitus on esimerkiksi henkiléstdon motivoinnin  ja
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uudistumiskyvyn kehittdaminen, ei mittarin tarvitse olla yhta tarkka kuin sellaisen
mittarin, joka perustuu taloudelliseen tulokseen. Tarkeintd kuitenkin jo
mittareiden valinnassa on systemaattisuus ja maarallisyys seka asioiden laaja-

alainen huomiointi. (Slotte 2019.)

Mittareita kaytetaan usein tavoitteina, jolloin ne eivat motivoi. Tulee kuitenkin
huomioida, etta tavoitteet ja mittarit ovat eri asioita ja niiden tarkoitus on eri.
(Vilkman 2016.) Yleisimmin kaytetyt mittarit ovat monesti numeerisia, mutta
mittareina voi kayttaa myos esimerkiksi asiakastyytyvaisyytta tai tavoitteisiin

paasya (Vuorenmaa 2021).

Esimotorola

Esimotorolan tarkoitus on yksinkertaistaa suunnittelua ja raportointia seka tehda
tyot mahdollisimman kaytanndllisiksi ja nopeiksi toteuttaa, minka vuoksi niihin on
valittu oleellisimmat tasmalliset kysymykset. Esimotorolaa voi kayttaa niin omien
kuin tiiminkin tavoitteiden asettamiseen seka projektisuunnitteluun ja se on
Johannes Partasen kehittdma tydkalu. (Hiltunen, Hassinen & Erkko 2020, 67.)

Johannes Partasen (2012) kehittdman esimotorolan kysymykset ovat seuraavat:
Mitka ovat taman asiakasprojektin tavoitteet?

Mitka ovat taman projektin hyddyt asiakkaalle ja mika on asiakkaan rooli?

Mita teoriatietoa sovellamme tassa projektissa?

Mitd osaamista ja taitoja taman projektin toteuttaminen vaatii?

Miten tama projekti vie meidat kohti padmaaraamme/visiotamme?

Tyoyhteisossa esimotorolan voi ottaa kayttdoon myos muokattuna niin, etta
kysymyksissa korvataan sana “projekti” jollain aikamaareella, jolloin esimotorolaa
voidaan kayttda myds tydyhteisdssa, joka ei toimi projektiluonteisesti. Oikein
kaytettyna esimotorola on mittaamisen valine, jolla mitataan sita, miten valittu

projekti tai ajanjakso on sujunut ja miten tavoitteisiin on paasty.
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5.5.3 Vuorovaikutus ja viestinta

Toimiva vuorovaikutus ja avoin viestinta ovat mielestamme sujuvan tyoyhteison
peruspilareita. Lisaksi avoin vuorovaikutus on luottamuksen tarkea rakentaja
(Laine & Rauramo 2017).

Dialogi

Taitavassa keskustelussa puhutaan William Isaacsin (1999) mukaan
ymmarryksen virtaamisesta keskustelijoiden lavitse, eli dialogitaidoista. Dialogin
nelja perussaantda ovat kuuntele, kunnioita, odota vuoroasi, puhu

suoraan sydamesta. (Isaacs 2001, 97.) Naita Isaacs kuvaa timantin muotoisella

kuviolla, jota kutsutaan dialogitimantiksi (Kuvio 4).

Suora puhe

Odotus Kuuntelu

Kunnioitus

KUVIO 3. Dialogitimantti (Isaacs 2010, 376.)

Dialogi perustuu nakokulmien jakamiselle ja toisten nakokulmien
kuuntelemiselle. Toisten henkildiden kuunteleminen herattaa omia ajatuksia ja
kokemuksia pintaan ja niitd on syytd tutkia kriittisesti. Omat kokemukset
herattavat meissa automaattisesti mielipiteita toisen kertomaa asiaa kohtaan.
Omien ajatusten lisaksi myOs kertojan ajatuksia voi kyseenalaistaa ja kysya
tarkentavia kysymyksia. Tarkoituksena on kasvattaa ymmarrysta, oppia ja jakaa
omaa oppia muille dialogin aikana. Tarkoituksena ei ole valttamatta loytaa
yhteisymmarrysta, vaan lopputuloksena on syvallinen dialogi, joka palvelee ja

laajentaa siihen osallistuneita henkildita. (Isaacs 2010, 98-121)
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Kunnioitus dialogin aikana on toimivan dialogin peruspiirre. Kunnioitusta dialogin
aikana osoitetaan kuuntelemalla toisia ymmartaakseen heita, keskustelemalla

rehellisesti asioista ja suhtaudutaan jokaisen kertomaan vastaanottavaisesti.

Odottamalla omaa vuoroaan osoittaa niin kunnioitusta muita dialogiin osallistuvia
henkiloita kohtaan kuin parantaa omaa kuuntelukykyaan. Jos on jatkuvasti
kertomassa omaa mielipidettaan pieniinkin valeihin, saattaa tarkeita huomioita

jaada kuulematta. Samalla annat myds muille tilaa kertoa oman asiansa.

Dialogin saa syvalliseksi keskustelemalla asioista suoraa, ilman niiden
varittamista. Kun dialogin muutkin peruspiirteet ovat kunnossa, osaat kertoa
asiasi rakentavasti, jotta dialogi jatkuu suoran puheen jalkeen eikd saa
voimakkaita vasta reaktioita aikaan. On turha pelata, mita muut ajattelevat, kun
kerrot asian rakentavasti suoraa. Se voi saada keskusteluun aivan uuden

nakokulman, joka voi vieda koko dialogin uudelle tasolle.

Miro

Hybridityoyhteison kokous- ja viestintakaytantdoja sujuvoittaakseen on
tyoyhteison hyva kayttaa jotain yhteista verkossa toimivaa valkotaulua, kuten
Miro Jamboardia (Lehtela 2021). Miro on nopea ja maksuton, helppokayttdinen
valkotaulu, jonka on tarkoitus helpottaa ihmisten valista yhteisty6ta. Miron
maksullisella versiolla on mahdollista tyoskennella myos organisaation

ulkopuolisten kanssa. (Miro n.d.)

Mirossa tydyhteisd voi tehda yhdessa seka ajatuskarttoja, ettd muistiinpanoja.
Lisaksi valkotaulua voi muokata ja tayttaa useasta eri osoitteesta reaaliajassa,
jolloin  tyokalu sopii hyvin  myos esimerkiksi innovoinnin valineeksi

hybridityoyhteisdssa. (Miro n.d.)

Toiminnoiltaan Miro on hieman laajempi kuin esimerkiksi Microsoft Teamsin
tarjoama valkotaulu. Miro tukee tarralappujen ja tekstin lisaksi myos taulukoita ja
datakortteja seka upotettuja google- ja office-dokumentteja (Rajanto 2020). ”
Mirossa on paljon valmiita pohjia erilaisiin kokouksiin ja tydpajoihin. Monet valmiit
integraatiot (mm. Unsplash ja Iconfinder) tekevat sopivien visuaalisten

elementtien I6ytamisen joka tilanteeseen helpoksi.” (Rajanto 2020.)
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1to1

1 to 1 on kahden organisaation henkildon — yleensa esimiehen ja tydntekijan —
valinen saanndllinen tapaaminen. Sita voi kayttad seka antamaan palautetta ja
pitdmaan toisia ajan tasalla, etta ratkaisemaan ongelmia ja auttamaan osallistujia
kehittymaan omissa rooleissaan. 1 to 1 luo perustan luottamukselliselle ja
tuottavalle tyOsuhteelle ja sita pidetaan usein tarkeimpana tapaamisena.
Erityisen 1 to 1 — tapaamisesta saa pitamalla sen vapaamuotoisena ja

tyontekijakeskeisena. (A guide 1:1 meetings... N.d.)

Kahdenkeskiset tapaamiset ja lyhyet vuoropuhelut tyontekijan ja esimiehen valilla
ovat aarimmaisen tarkeita, erityisesti hybriditydyhteisdssa. Hybridityoyhteisossa
kaytavakeskustelut jaavat vahemmalle ja kuulumisten vaihto sek& helposti ja
nopeasti kysyttavat kysymykset jaavat kysymatta. Mikali ajanhallinnassa on
ongelmia, eika kahdenkeskiset keskustelut synny itsestaan taukojen lomassa, on
esimiehen tarkeaa tehda niille omasta kalenteristaan aikaa. Jarjestetyille
kahdenkeskisille keskusteluille voi keksia omaan organisaatioon taittuvan nimen,

ja ajaa idean sisaan oman organisaationsa kulttuuriin.

5.5.4 Palaute

Palautteen antaminen on aina hyvin sensitiivista puuhaa ja olisi suotavaa antaa
se kasvotusten, mikali se vain on mahdollista. HybridityOyhteisdissa jo
pelkastaan etayhteys voi aiheuttaa palautteen vaarinymmarryksia, joten mikali
palautteen antaa etana, tulee se viestia mahdollisimman selkeasti. (Lehtela
2021.) Seuraavien tydkalujen avulla palautteen lapikdyminen on mahdollisimman

selkeaa, annettiin palaute etana tai ei.

Motorola

Yksi tyokalu palautteen antoon niin toiselle kuin itsellekin on motorola. Motorola
on nelikenttd, joka auttaa menemaan niin sanotusti pintaa syvemmalle ja
epamukavuusalueelle. Sen avulla voi reflektoida niin seminaareja kuin
suurempiakin kokonaisuuksia, jonka lisaksi sita voi kayttda menneen ajanjakson
tarkasteluun niin tydyhteisén kuin yksilénkin kohdalla. (Waterman 1994, 256—
262.) Kuviossa 5 on esitelty Watermanin (1994) motorolakysymykset.
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Mita Mita vien
kehitettavaa? | kaytantoon?

KUVIO 4. Motorolakysymykset (Waterman 1994).

Olemme havainneet, ettd motorolakysymysten lapikdyminen saanndllisesti koko
tiimin kanssa lisaa tiimin avoimuutta ja sita kautta luottamusta tiimikavereihin ja

tiimiin.

Kehityskeskustelut

"Tyontekijan ja esimiehen valinen suhde on tarkeimpia tyohyvinvointiin
vaikuttavia tekijoita. Eraassa Gallupin tekemassa tutkimuksessa 75 prosenttia
vastanneista irtisanoutuneista ilmoitti [ahtdnsd syyksi johtamiseen ja

esimiestyohon liittyvat ongelmat.” (Sympa 2021.)

Kehityskeskustelujen tarkoituksena on antaa niin tyontekijdille kuin esimiehille
mahdollisuus rakentavaan palautteen antoon ja keskusteluun. Jotta
kehityskeskusteluista saadaan kaikki hyoty irti, on esimiehen oltava aidosti
kiinnostunut tyontekijoitaan ja heidan tyohyvinvointiaan kohtaan. Esimiehen on
osattava katsoa eteenpain, jotta han osaa yhdessa tyontekijan kanssaan asettaa

tavoitteita tulevaisuudelle. (Sympa 2021.)

Kaikki kehityskeskustelut eroavat toisistaan, silla yksilot kasittelevat eri asioita.
On kuitenkin  tarkeaa, ettd tietyt elementit esiintyvat jokaisessa

kehityskekustelussa parhaan mahdollisen hyddyn saavuttamiseksi.
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Esimiehen  tulee  selvittaa, kuinka  tyytyvaisia  tyontekijat  ovat
kehityskeskusteluihin ja mita tulisi kehittaa, jotta niista on hyotya.
Kehityskeskustelussa on hyva kayda lapi tyontekijan nykyhetken tilanne seka
vahvuudet. Taman jalkeen siirrytaan tavoitteisiin. Minkalaiset tavoitteet
tyontekijalle asetetaan, miten han paasee tavoitteisiinsa seka milloin tavoitteet
tulee olla saavutettuna. Lopuksi kaydaan lapi sita, onko aiemmat tavoitteet

saavutettu. (Sympa 2021.)

Tarkein kehityskeskustelussa saavutettava asia on rehellinen ja avoimesti

rakennettu keskustelu osallistujien valilla.
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6 TUTKIMUSTULOKSET

Opinnaytetyota varten teimme soveltavan tutkimuksen, johon kuului avoimia
haastatteluja seka kaksi kvalitatiivista tutkimusta. Avoimet haastattelut tehtiin
timijohtamisen ammattilaisille, jotka johtivat korona-aikana tiimejaan
hybridimallilla. Kvalitatiiviset tutkimukset tehtiin toimeksiantajan tiimijohtajille
seka tiimilaisille. Naissa kysymykset olivat pitkalti samat, mutta kuitenkin
muokattuina kohderyhmalle. Nain pystyimme vertaamaan tuloksia ja

ymmartamaan tiimijohtajien ja tiimilaisten ajattelun eroja.

6.1 Kvalitatiivinen tutkimus

Toimeksiantajayrityksessa ei ole aiemmin tutkittu hybridimallin johtamista.
Kahvipoytakeskusteluissa ongelmia on tiedostettu, nyt ne on kuitenkin kyselyiden
avulla nostettu podydalle laajasti. Kyselyitd tehtiin kaksi, toinen osoitettiin
toimeksiantajayrityksen tiimijohtajille ja toinen tiimilaisille. Tutkimuksien tarkoitus
oli kartoittaa koetut ongelmat ja loytaa toimineet keinot hybridiyhteison
johtamisessa. Tiimijohtajien kyselyyn saimme 10 vastausta ja tiimilaisten

kyselyyn saimme 20 vastausta.

6.1.1 Hybridimallin kayttaminen

Kuviossa 5 nahdaan, ettd 85 % vastanneista tiimildisistd kokee kayttavansa
hybridimallia tiimissa. Vastaavassa kysymyksessa tiimijohtajille jokainen
vastannut tiimijohtaja ilmoitti kayttavansa hybridimallia. Tdma ero johtunee siita,
etta toimeksiantajayrityksella on myds tiimeja, joiden on tydskenneltava taysin

lasna, mutta he ovat kuitenkin kokeneet tarpeelliseksi vastata kyselyymme.

Jokainen vastannut tiimijohtaja kokee hybridimallin toimivaksi tavaksi

tydskennella (Kuvio 6), tiimilaisista 85 % oli samaa mielta (Kuvio 7).
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Tutkimustulokset siis osoittavat, etta toimeksiantajalla kaytetaan hybridimallia 85
prosenttisesti. Lisaksi tutkimuksen perusteella tiimijohtajat kokevat hybridimallin

toimivammaksi kuin tiimilaiset.

Kaytatteko talla hetkelld hybridimallia tiimissanne?

20 vastausta

® Kylia
® Ei

KUVIO 5. Kuinka moni kayttaa tiimissaan hybridimallia? (Kysely tyontekijoille
2021.)

Koetko hybridimallin toimivaksi tavaksi tyoskennella?

10 vastausta

® Kylia
@ Ei

KUVIO 6. Onko hybridimalli koettu toimivaksi tavaksi? (Kysely tiimijohtajille 2021)



36

Koetko hybridimallin toimivaksi tavaksi tyoskennella?

20 vastausta

® Kyia
®ci

KUVIO 7. Onko hybridimalli koettu toimivaksi tavaksi? (Kysely tiimilaisille 2021.)

Kysyimme miksi henkilot kokevat hybridimallin toimivaksi tai miksi eivat koe sita
toimivaksi, tahan kysymykseen annoimme avoimen vastauksen mahdollisuuden.
Molempien Kkyselyiden vastauksista nousi erityisesti esille hybridimallin
positiiviset puolet. Vastausten perusteella hybridimalli koettiin hyvaksi, silla
toimeksiantajayrityksen tyontekijat tydskentelevat avokonttorissa, ja etatyo
mahdollistaa hairiotekijoiden vahenemisen seka keskittymisen parantumisen
tyontekijoilleen. Hyvaksi puoleksi koettiin myds etatyon tarjoama joustavuus, joka

on antanut uutta energiaa seka kasvattanut tydtehoja uudelle tasolle.

Negatiiviseksi puoleksi hybridimallista tyontekijat kokivat Iasnaolijoiden
kuormittamisen. Etatyontekijat esittavat lasnaolijoille pyyntdja, joka lisaavat

konttorilla tydskentelevien henkildiden tydomaaraa.

Kyselyssa kysyttiin tyontekijoilta kokevatko he tyonteon muuttuneen pysyvasti

korona-ajan my6ta, viitaten hybridimalliin. Tydntekijdista 75 % koki, etta tyonteko

on muuttunut pysyvasti korona-ajan myota.

6.1.2 Vuorovaikutus

Toteutettujen kyselyiden mukaan yrityksen tiimijohtajista 70 % on saanut

palautetta korona-ajan tydskentelysta. Palaute on koskenut vastausten
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perusteella etatyota ja sen toimivuutta, tiimilaiset ovat kokeneet etatyoskentelyn
padosin hyvaksi tavaksi toimia. Vastanneista tyontekijoista 80 % ilmoittaa
antaneensa palautetta korona-ajan tyoskentelysta. Palaute on paaosin koskenut
tydn joustavuutta ja annettujen palautteiden perusteella tyontekijat ovat kokeneet
hyvaksi mallin, jossa he ovat saaneet pitkalti itse maaritella etapaivien maaran
tai ajan. Kyselyssa nousi esiin myOs se, etta palautetta ei ole valttamatta
uskallettu antaa, mikali se on koskenut etatydn huonoja puolia tai palautetta ei
ole annettu, koska sita ei ole kysytty. Tulokset osoittavat, etta yrityksen

palautekulttuurissa on kehittamisen varaa, mutta tilanne ei ole katastrofaalinen.

40 % tiimijohtajista ilmoitti kehittdvansa johtamistaitojansa keraamalla palautetta
tiimilaisiltdan. Suositumpia tapoja kehittaa itsedaan oli kyselyn perusteella
tiedonjako muiden samassa asemassa olevien kanssa (90 %),
kehityskeskustelut oman esimiehen kanssa (60 %) ja tydnantajan tarjoamat
koulutukset (60 %).

Tiimildisten kyselyssd kysyimme johtamistaitojen sijaan viestinta- ja
vuorovaikutustaitojen kehittamisesta. TyoOntekijoistda 55 % kehittda edella
mainittuja taitoja palautteen avulla. Kyselyn perusteella suosituin tapa itsensa
kehittamiseen (65 %) on kehityskeskustelut tiimijohtajan kanssa ja 45 %
vastanneista kehittdd omia viestinta- ja vuorovaikutustaitoja webinaareilla,
seminaareilla tai nettiartikkeleilla. Vain 5 % vastanneista tyontekijoista ilmoitti,

ettei kehita viestinta- ja vuorovaikutustaitojansa.

6.1.3 Koronan hyvat ja huonot puolet

Halusimme saada mahdollisimman laajasti tietoomme tydntekijoiden ajatuksia
koronan vaikutuksista, joten kysyimme seka positiivisista, ettd negatiivisista
vaikutuksista monivalintakysymyksen (Kuviot 11-18). Vastaajat pystyivat
valitsemaan kaikKki, joita he olivat kokeneet korona-aikana. Nain pystyimme myos

varmemmin sulkemaan pois ne elementit, joita he eivat ole kokeneet.
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Mita seuraavista positiivisista asioista olet kokenut korona-aikana? Voit valita useita:

20 vastausta

tydhyvinvoinnin kasvaminen
joustavammat aikataulut
unenlaadun paraneminen
sujuvampi kommunikaatio yhtei. ..
helpompi viestinta tiimille
enemman aikaa itselle tai perh...
keskittymiskyvyn paraneminen

13 (65 %)

13 (65 %)
uusien asioiden oppiminen
en mitaan naista 1(5 %)
Helpottaa kun ei kaikki ole tyd. . 1(5 %)
vahemman autossa istumista, .. 1(5 %)
on ymparisté- ja kiertotal... 1(5 %)
0 5 10 15

KUVIO 8. Mita seuraavista positiivisista asioista olet kokenut korona-aikana?
(Kysely tiimilaisille 2021).

Mita seuraavista positiivisista asioista olet kokenut korona-aikana? Voit valita useita:

10 vastausta

tyéhyvinvoinnin kasvaminen
joustavammat aikataulut
unenlaadun paraneminen
sujuvampi kommunikaatio yhtei...
helpompi viestinta tiimille

enemman aikaa itselle tai perh...

5 (50 %)
keskittymiskyvyn paraneminen 1(10 %)

uusien asioiden oppiminen 4 (40 %)

en ole kokenut mitaan naista v... 1(10 %)

KUVIO 9. Mita seuraavista positiivisista asioista olet kokenut korona-aikana?
(Kysely tiimijohtajille 2021.)
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Mita seuraavista negatiivisista asioista olet kokenut korona-aikana? Voit valita useita:

20 vastausta

tyGhyvinvoinnin laskeminen
uupumus

aikatauluhaasteet

unenlaadun heikkeneminen
haastavampi kommunikaatio. ..
katkonaisempi viestinta tiimi. ..
vahemman aikaa itselle taip...
keskittymiskyvyn heikkenemi. ..
yksinaisyys

motivaation puute tydtehtavi. ..
tekniset ongelmat

en mitaan naista

Toiden jakaantuminen. Joide. .
epatasa-arva eri timien valill..

2 (10 %)
2 (10 %)

4 (20 %)

7 (35 %)
3(15 %)
1(5 %)

0 (0 %)
-3 (15 %)
0(0 %)

KUVIO 10. Mita seuraavista negatiivisista asioista olet kokenut korona-aikana?

(Kysely tiimilaisille 2021.)

Mita seuraavista negatiivisista asioista olet kokenut korona-aikana? Voit valita useita:

10 vastausta

tydhyvinvoinnin laskeminen
uupumus

aikatauluhaasteet

unenlaadun heikkeneminen
haastavampi kommunikaatio y...

10 (100 %)
katkonaisempi viestinta tiimin k...
vahemman aikaa itselle tai per...
keskittymiskyvyn heikkeneminen
yksinaisyys

motivaation puute tydtehtavia k...
tekniset ongelmat

KUVIO 11. Mita seuraavista negatiivisista asioista olet kokenut korona-aikana.?
(Kysely tiimijohtajille 2021)

Kummassakin kyselyssa, niin tiimijohtajien kuin tiimilaistenkin, olivat identtiset
monivalintakysymykset siitd, minkalaisia positiivisia ja negatiivisia asioita he ovat
itse kokeneet korona-aikana ja minkalaisia asioita he uskovat tiimijohtajien tai

tiimilaisten kokeneen.

Tiimilaisten kyselysta suurimpina positiivisina asioina nousivat keskittymiskyvyn
paraneminen,  joustavammat  aikataulut, vapaa-ajan lisdantyminen,

tyohyvinvoinnin kasvaminen seka uusien asioiden oppiminen. Tiimilaiset
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vastasivat my0s uskovansa tiimijohtajien kokeneen naitd samoja asioita eniten.
Negatiivisiksi asioiksi tyontekijat itse kokivat haastavamman kommunikaation,
katkonaisen viestinnan seka tekniset ongelmat. My6és nama asiat nousivat
kysymyksessa, mitd he uskovat tiimijohtajien kokeneen. Lisaksi tasta

kysymyksesta nousi esiin myods tyohyvinvoinnin laskeminen.

Tiimijohtajat vastasivat omassa kyselyssaan kokevansa positiivisista asioista
suurimpina  tydhyvinvoinnin kasvamisen, vapaa-ajan lisdantymisen,
joustavammat aikataulut seka uusien asioiden oppimisen. Suurimmiksi
haasteiksi he kokivat haastavamman kommunikaation, katkonaisen viestinnan,
aikatauluhaasteet seka tekniset ongelmat. Tiimijohtajat uskoivat tyontekijoiden
kokeneen positiivisiksi asioiksi joustavammat aikataulut seka keskittymiskyvyn
paranemisen. Negatiivisiksi asioiksi he uskoivat tyontekijoiden kokeneen
katkonaisen viestinnan, haastavamman kommunikaation, tekniset ongelmat,

yksinaisyyden tunteen seka motivaation laskemisen.

6.1.4 Tiimijohtajien kehitys

Kyselyn perusteella tiimijohtajat haluavat apua tyokalujen ja yhteisten
pelisdantdjen luomiseen. He toivovat oppaalta konkreettisia toimia, joiden avulla
uusi johtamisen kulttuuri ja yhdessa sovitut kaytanteet jalkautuisivat
mahdollisimman laajasti koko yritykseen. Myos 75 % vastanneista tiimilaisista
kokee yhteisten pelisaantdjen olevan tarkeitd toimivan hybriditydyhteison
kannalta. Kyselyssa kysyttiin myds tydssa vaadittujen taitojen kehittamisesta.

Tulokset alla.

tyénantajan tarjpamat koulutukset 6 (60 %)

kirjat 3 (30 %)

itsendiset seminaarit & webinaarit

tiedonjako muiden samassa
asemassa olevien henkildiden...
kehityskeskustelu oman
esimiehen kanssa

palautteiden keraaminen
tydkavereilta ja timilaisilta

9 (90 %)
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KUVIO 12. Miten kehitat johtamistaitojasi? (Kysely tiimijohtajille 2021.)

yhdenvertaisuus 11 (55 %)
selked viestinta 14 (70 %)
yhteiset pelisdannot 15 (75 %)

vapaus 8 (40 %)

vastuun jakaminen 9 (45 %)
kehityskeskustelut 6 (30 %)
Luottamus tydntekijaén, etté ty...
Ehdoton edellytys on molemmi... 1(5%)
0 5 10 15

KUVIO 13. Mita seuraavista kaipaat tiimijohtajalta hybriditydyhteistssa? (Kysely
tiimilaisille 2021.)

Yrityksen tyontekijat toivovat avoimissa vastauksissa lisaksi tiimijohtajien
kehittyvan erityisesti kommunikaatiossa ja asenteessa etatyoskentelya kohtaan.
Vastauksissa nousi esille myos tiimijohtajien ajanhallinnalliset haasteet,
tiimildiset toivoivat tiimijohtajien antavan enemman aikaa tiimildistensa kanssa

keskusteluun ja heidan kuuntelemiseensa.

6.2 Avoin haastattelu

Haastattelimme kahta tiimijohtamisen ammattilaista, jotka kumpikin toimivat talla
hetkella hybriditimin johtajana eri kokoisissa organisaatioissa. Avoimien
haastattelujen tarkoitus oli selvittda laajemmin tiiminjohtajan kokemuksia eta-
seka hybridiaikana. Lisaksi kysyimme heilta siita, minkalaista apua he haluaisivat
oppaasta, jonka tarkoitus on tukea hybriditimin johtamista. Haastattelut
toteutettiin  proakatemialaisille tyypillisellda dialogimallilla, joka perustuu
keskusteluun. Dialogi ei poista ongelmien systeemista luonnetta, mutta se voi olla
hyodyllinen  menetelma niista  keskustelemiseen ja  kokonaiskuvan
muodostamiseen (Holm 2018). Dialogin avulla saimme selvitettya
kyselytutkimusta laajemmin esimerkiksi ongelmakohtia tai kyseisten
organisaatioiden toimintatapoja. Toinen haastateltava, Marika Vuorenmaa toimii
tiiminjohtajana Tampereen Korkeakouluyhteison kestavan yrittajyyden tiimissa

HUBS:ssa ja toinen haastateltava toimii tiiminjohtajana yrityksessa, joka on
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organisaatiorakenteeltaan hyvin samankaltainen toimeksiantajamme kanssa.
HUBSIn tiimissa tiiminjohtajan vastuulla on 9 tyontekijaa, yrityksessa X

tiiminjohtajan vastuulla on 7 tyontekijaa.

6.2.1 Vuorovaikutus

Kumpikin haastateltava koki vuorovaikutuksen olevan tarkein elementti eta- ja
hybriditydssa niin tiimin johtajalla kuin tiimilaisellakin. Hybriditydyhteison
vuorovaikutus vaatii selkeda viestintda kehonkielen puuttuessa (Vuorenmaa,
2021). Vuorenmaa kertoo yrityksen sopineen kameroiden olevan etapalavereissa
aina paalla. Lisaksi erityisesti etatydoskentelijoiden tulisi aina kertoa, mikali he
ovat samaa mielta, kun videoyhteydelld sen huomaaminen voi olla haastavaa.

Tama parantaa vuorovaikutusta ja lisaa luottamusta. (Vuorenmaa 2021.)

Yrityksessa X tiimijohtajan vuorovaikutuksen taso on aiheuttanut haasteita
erityisesti etdaikana. Tiimijohtaja on etsinyt keinoja, jotta vuorovaikutus olisi
riittavaa, mutta ei lilan vahtivaa. Yrityksen X vuorovaikutus on painottunut eta- ja
hybridiaikana erityisesti tyohon liittyviin - kysymyksiin, kun taas HUBSIn
vuorovaikutus on ollut paikoitellen vapaampaa ja keskustelevampaa. Kummankin

haastateltavan mielesta vuorovaikutuksen tulee olla saannallista.

Kumpikaan yrityksista ei kokenut erilaisten jarjestettyjen etakahvien korvaavan
kahvipoytakeskusteluita tai olevan merkittdvia vuorovaikutuksellisuuden
kannalta.  Yrityksen X tiimijohtajan mukaan kyseisten etakahvien
osanottajamaara on ollut suhteellisen matala saannodllisyydesta huolimatta.
Kumpikin haastateltavista tiimijohtajista kertoi kahdenkeskisten keskustelujen
olleen merkittavampi tekija. Lisaksi yrityksen X tiimijohtaja kertoi jarjestavansa
paljon tyodntekijoitansa yhteen esimerkiksi tilanteissa, missa tyontekijoilla on
samankaltaisia ongelmia ja luonut nain vuorovaikutuksellisuutta tyontekijoidensa

valille seka keventanyt hieman omaa tyokuormaansa.

Tiimin vuorovaikutuksen pelisdannoét on hyva kirjata yhdessa ylés. Yhdessa

sovitut saannat sitouttavat paremmin tydyhteis66n. (Vuorenmaa 2021.)
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6.2.2 Mittarit

Kumpikin haastateltavista kertoi mittareiden olleen tarkea osa myos etaaikana,
eika tilanne ole kummankaan tiimien kohdalla muuttunut myodskaan hybridimalliin
siirtyessa. Tarkeimmiksi mittareiksi kummassakin organisaatiossa koettiin
numeraaliset mittarit, joita on ollut helppo seurata. Toisessa organisaatiossa tyon
mittarina on kaytetty myoOs asiakastyytyvaisyytta ja sita, miten organisaatiossa
saadettyja prosesseja noudatetaan. Kyseisen organisaation mittarit ovat
aiheuttaneet myos eripuraa tuloskeskeisyytensa vuoksi, mika on aiheuttanut

tiimijohtajalle lisahaasteita eta- ja hybridiaikana.

Kestavan yrittajyyden tiimi Tampereen korkeakouluyhteisdssa, HUBS, on Marika
Vuorenmaan mukaan kayttanyt mittarina myos tavoitteiden saavuttamista.
Organisaatiossa tavoitteet on asetettu pitkalti yhdessa ja ne ovat olleet yhteisia.
Toisessa organisaatiossa tiimijohtaja kertoi tavoitteiden olevan seka
henkilokohtaisia, etta yhteisia ja ne liittyvat myyntiin. Vuorenmaa korosti
haastattelussa myos sita, etta mittarit eivat saa olla erillisia ja niiden tulee vastata

sitd mita tehdaan.

6.2.3 Palautekulttuuri eta- ja hybridiaikana

Vuorenmaa kertoi haastattelussa keraavansa palautetta saannollisesti “one to
one-keskusteluissa”, jotka han on kokenut hyvaksi tavaksi myds
vuorovaikutuksellisuuden kannalta. Keskusteluiden avulla on myds saanut

arvokasta tietoa esimerkiksi tiimilaisen jaksamisesta seka tyotilanteesta.

Lisaksi saanndllinen ja matalan kynnyksen palautteen anto koettiin kummassakin
tiimissa lisaavan luottamusta seka parantavan vuorovaikutusta. Palautekulttuuri
lahtee monesti tiimijohtajasta, jonka tehtava on tuoda kulttuuri koko tiimille
(Vuorenmaa 2021).

Yrityksessa X palautetta on keratty organisaation ylemmalta tasolta anonyymien
kyselyiden avulla. Kyselyitd on suunnattu seka tiimijohtajalle etta tyontekijoille.
HUBSIn palautekulttuuri on ollut vuorovaikutuksellisempaa ja he ovat kayttaneet
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tyokaluna Motorolaa, jonka avulla palautekulttuuri on haastatteluiden perusteella
vuorovaikutuksellisempaa ja avoimempaa kuin yrityksessa X. Avoin
palautekulttuuri mahdollistaa myds konfliktien sujuvan kasittelyn (Vuorenmaa
2021).

6.2.4 Haasteet

Yrityksessa X suurimmat haasteet ovat olleet tyontekijoiden hyvinvointiin liittyvat
asiat ja niihin puuttuminen ilman, etta tiimijohtaja vaikuttaa tunkeilevalta. Lisaksi
tiimijohtaja on kohdannut haasteita suoran puheen kanssa, kaikkinensa viestinta
on ollut haastavaa. Myds Vuorenmaan mielesta tasapuolinen viestinta on koettu

eta- ja hybriditydssa haastavaksi.

Molemmat tiimijohtajat kertoivat haastatteluissa oman ajanhallintansa ja
tydmaaran saatelyn olleen haastavaa viime vuosina. Tydkuorma on ollut suuri ja
esimerkiksi palaverijarjestelyt ovat molempien mukaan vieneet enemman aikaa,

kun on taytynyt ottaa huomioon etatyoskentelijoiden resurssit.

TyoOyhteison dialogisuus ja vuorovaikutus on koettu haastavaksi kummassakin
yrityksessa seka eta- ettd hybridiaikana lasnaolon puuttuessa osittain tai
kokonaan. Vahainen dialogisuus ja vuorovaikutus on myos vaikeuttanut

esimerkiksi sitoutumista tyoyhteisdon ja yhteisiin pelisaantoihin.

Yrityksessa X myos etatyon muuttuminen hybriditydksi on aiheuttanut haasteita
ja monen tiimildisen kynnys poistua kotoa toimistolle on noussut etatydaikana.
Hybridityon alkaessa yrityksessa haastateltavan mukaan on koettu

irtisanoutumisia ja muutosvastarintaa.

6.2.5 Yhteiset pelisaannot

Kaytannon tilanteissa helpottaa se, etta yrityksessa sovitaan asioista tarpeeksi

yksityiskohtaisella tasolla. Yrityksessa on syyta laatia ja jalkauttaa selkea
ohjeistus erityisesti, mikali etatyota teetetaan toistaiseksi tai pitkakestoiseksi.
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Etatyosopimuksen tekemalla on mahdollista valttaa suurimmat ongelmat, kuten
etatyon aikaiset vakuutukset, verotukselliset asiat tai sosiaaliturva. (Salonpaa &
Lakovaara 2021.)

Yhdessa sovitut pelisdannot luovat yhdenvertaisuutta (Vuorenmaa 2021).
HUBSIn pelisdannét tulevat organisaation arvoista. Lisaksi etatydn
pelisaannoista on sovittu yhdessa tiimin kanssa. Pelisaannot kasittavat sovittuja

asioita vuorovaikutuksesta seka esimerkiksi yhdessa sovittuja toimistopaivia.

Yrityksessa X saannot tulevat organisaatiotasolta ja tiimijohtajan vastuulla on
soveltaa saannoét tiimille sopivaksi. Tiimijohtajan mukaan organisaatiotasolta
tulleiden saantdjen ja maaraysten sisaan ajaminen on ollut eta- ja hybridiaikana

haastavaa.

6.2.6 Opas

Haastateltavien mukaan opas johtamisen tueksi on hyva ajatus. Vuorenmaan
mukaan on tarkeaa, etta oppaasta on olemassa myos visuaalisesti kaunis ja
helposti silmailtava versio perinteisen lehtisen lisaksi. Myo6s yrityksen X

tiimijohtaja korosti helppolukuisuuden tarkeytta.

Haastateltavien mukaan johtamisen tueksi tehtavassa oppaassa olisi tarkeaa olla
konkreettisia toimia ja tyokaluja esimerkiksi tavoitteiden asettamiseen ja

palautekulttuurin kehittamiseen hybridityoyhteisossa.
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7 THIMIJOHTAJIEN OPPAAN TOTEUTTAMINEN

Tassa kappaleessa kaymme |api oppaan toteuttamisen vaiheet. Prosessi alkoi
kontaktoimalla toimeksiantajamme, joka ryhtyi mielelldan yhteistydhon
kanssamme. Myontavan vastauksen jalkeen pohdimme yhdessa toimeksiantajan
yhteyshenkilon kanssa puhelimitse, mista opinnaytetyon aiheesta meille kaikille
olisi hyotya. Koska ratkaisukeskeinen lahestymistapa on meille Proakatemialta
tuttu, oli opas meille luonnollinen tuotos. Lisaksi toimeksiantaja koki, etta
oppaasta olisi heidan tyoyhteisossansa eniten apua. Aiheen ja tuotoksen
sovittuamme allekirjoitimme yhteistydsopimuksen ja aloimme rakentamaan

pohjaa opinnaytetydllemme.

7.1 Oppaan suunnittelu

Aloitimme oppaan suunnittelun toimeksiantajan seka kyselyiden tulosten
pohjalta. Toimeksiantajan toiveet kartoitimme tapaamisessa, joka jarjestettiin
Microsoft Teams - ohjelman valityksella 7.10.2021. Tapaamisessa kartoitimme
toimeksiantajan haasteet hybridimallin johtamisessa, jonka pohjalta oppaan

runko on rakennettu.

Tapaamisen jalkeen kokosimme kaksi kyselya, tiimildisille seka tiimijohtajille,
pohtien tapaamisessa esiin nousseita asioita. Kyselyiden avulla pystyimme
tarkentamaan entisestdan ongelmia, joihin toimeksiantajamme tydyhteiso kaipaa

apua.

7.2 Oppaan toteuttaminen

Toteuttaessa opasta on keskiossa ollut oppaan helppolukuisuus ja selkeys.
Koska toimeksiantajalla on useita hieman eri tilanteissa olevia tiimej3,
keskityimme oppaassa erityisesti siihen, etta siita olisi mahdollisimman suuri
hyoty jokaiselle tiimille. Painopiste oppaassa on taman vuoksi perusasioissa ja
yksinkertaisissa tyokaluissa, joihin keskittymalla koko tydyhteisd kehittyy.
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Toimeksiantajamme  hybridityOyhteisossa kuntoon laitettavat perusasiat
maaritimme kyselyiden avulla. Maaritelmamme tueksi kerasimme tietoa seka

haastatteluista etta kirjallisuudesta.

Oppaan visuaalinen ilme suunniteltin  toimeksiantajan  brandi-ilmetta
kunnioittaen, mutta niin, ettei toimeksiantajaa voi tunnistaa. Halusimme tehda
seka helppolukuisen ja nopeasti silmailtavan version esimerkiksi tyohuoneen
seindlle, etta hieman kattavamman lehtisen, missa esittelemme esimerkiksi

konkreettisia tyOkaluja hybridityoyhteison kehittamiseen.
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8 OPAS TOIMIVAN HYBRIDIMALLIN JOHTAMISEEN

Tassa kappaleessa kasittelemme oppaasta l0ytyvia osioita ja oppaasta saatua
palautetta. Lisaksi teimme oppaasta koosteen, jonka toimeksiantajamme voi
tulostaa tiimijohtajien tydhuoneiden seinille halutessaan. Taman huoneentaulu
on A3 kokoiseksi suunniteltu ja sen on tarkoitus tuoda apu ja herattaa ajatuksia
jo yhdella silmayksella (KUVIO 14).

KUVIO 14. Huoneentaulu tiimijohtajille, A3-koko.

8.1 Oppaan osa-alueet

Kuten kuviosta 14 nakee, oppaan paateemoja on 8, jotka ovat valikoituneet
tutkimuksiemme perusteella. Paateemat nivoutuvat vahvasti
vuorovaikutuksellisuuteen ja yhteisdllisyyteen, joita kehittamalla kehittyy myos
hybriditydyhteison luottamus. Luottamus on loytamiemme l|ahteiden mukaan
hybridityOyhteison avainasia, tekija, mika tekee tyosta sujuvaa, mieluisaa ja
tuloksellista. Luottamus rakentuu pienista, mutta tarkeista asioista, jotka tuomme
oppaassa esiin. Oppaan avulla kannustamme keskittymaan nimenomaan

luottamuksen rakentamiseen vuorovaikutuksellisuuden ja yhteisollisyyden avulla,
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jonka tuomme esiin jo oppaan johdannossa, jonka on tarkoitus olla suoraan
tiimijohtajaa puhutteleva tervehdys:

Oppaaseen on koottu suurimpia hybriditydyhteisén johtamisen
haasteita seka ajatuksia ja tyOkaluja niiden haasteiden
taklaamiseen. Sen teoria, vinkit ja tydkalut auttavat sinua tekemaan
hybridityOyhteisostasi  vuorovaikutuksellisen ja  kehittdmaan
keskinaista luottamusta. Toivommekin, etta tiimijohtajana
keskittyisit nimenomaan vuorovaikutuksellisuuden ja luottamuksen
kehittamiseen, koska tulevaisuudessa ne tulevat olemaan
menestyvan yrityksen kantavia voimia. Kaikki oppaan tieto pohjaa
tekemaamme opinnaytetyohon, josta l|oydat halutessasi lisaa
teoriaa asioihin liittyen. (Lampinen & Saarelainen 2021)

Koska esimerkiksi vuorovaikutuksellisuus on hyvin laaja kasite, olemme jakaneet

oppaan vuorovaikutuksellisuuden osalta pienempiin, helpommin pureskeltaviin

osiin, kuten yhteisiin pelisaantoihin ja palautteeseen. Nain kokonaisuutta on

helpompi kehittaa.

Jokaisen osa-alueen alta I0ytyy kaksi tai kolme tarkeaa nostoa, jotka nostimme
myOs huoneentauluun. Osa-alueiden sisaltdéd rakentaessa keskityimme
yksinkertaisiin, mutta tutkimuksemme ja kokemuksiemme mukaan tarkeimpiin
asioihin erityisesti hybriditydyhteison kannalta ja sisallytimme tekstiin vain
mielestamme tarvittavan tiedon. Lisaksi osioista 10ytyy niin kaytannon vinkkeja ja

muistutuksia tiimijohtajan tehtavista hybridityOyhteisdssa, kuin to do-listojakin.

Opas on rakennettu niin, ettd osa-alueet ovat omia kokonaisuuksiansa
tyokaluineen, joten kuka tahansa tiimijohtaja voi etsia sielta apua myos
yksittaiseen ongelmaansa esimerkiksi muutosvastarintaa kohdatessa, eika
tekstin ymmartamiseksi tarvitse lukea koko opasta, ellei halua. Tassakin oppaan

helppolukuisuus ja -kayttoisyys tulee siis hyvin esiin.

8.2 Oppaan tyokalut

Olemme koonneet kahdeksasta paateemasta seitseman alle kuhunkin teemaan
sopivia tyOkaluja. Tyokalut on valittu kunkin teeman teorian, seka oman
kokemuksemme perusteella niin, ettd meilld on varmuus niiden toimivuudesta
organisaatioissa. Tyokaluja valittaessa kiinnitimme niihin tydkaluihin huomiota,

jotka pystyvat parantamaan organisaation rakenteita pala palalta kohti
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toimivampaa hybridityOyhteisda, keskittyen sen eri ongelmallisiin osa-alueisiin.
Jokainen tydkalu on niin johtajan itse kaytettavissa, kuin tydyhteisdon tai tiimiin
sisaan ajettavissakin. Eri teemojen alla on eri maara tyokaluja, jotta jokainen
johtaja pystyy valitsemaan itselleen tai tiimillensd sopivimmat ja

kaytannollisimmat tyokalut kayttoon.

Muuttuva tyoelama vaatii arsykkeita ja uusia kaytanteita ja meidan mielestamme
tyokalut ovat osa naitd muutoksia ja niistd eteenpain paasya. Hybridimalliin
siityminen vaatii tyoyhteisolta muutosketteryyttd seka mahdollisuutta oppia
uutta. Tyokalujen hyodyntaminen hybridimallin  siirtymavaiheessa seka

tulevaisuudessa auttaa yhteison jasenia pysymaan kelkassa mukana.

8.3 Oppaan hyodyntaminen

Opas on luotu toimeksiantajayrityksen ongelmien, seka yritykselle tehtyjen
kyselyiden pohjalta. Opasta pystyy kuitenkin soveltamalla hydédyntdmaan kuka

tahansa aiheesta kiinnostunut henkild joko kokonaisuutena tai osittain.

Opinnaytetyon aihetta ei toistaiseksi ole tutkittu aiemmin, eli opas on hyva pohja,
jota pystyy soveltamalla hyddyntamaan hybridimallia kaytettavassa yrityksessa

tai tydymparistossa.

Opas soveltuu parhaiten hybridimallia johtaville tai hybridiyhteisdssa toimiville
henkilGille. Se tarjoaa laajasti erilaisiin ongelmiin ratkaisuja ja kaytanteita, kuten
vuorovaikutukseen ja ajanhallintaan. Oppaasta on helposti otettavissa myds
esimerkiksi palautteenantoon tai ajanhallintaan liittyvia yksittaisia ratkaisuja.
Suurimman hyddyn oppaasta saa yritykset, jotka ovat toimineet pidempaan,

esimerkiksi jo vuosikymmenia ja kaipaavat tyétapojen uudistamista.

8.4 Oppaan arviointi ja tulosten tarkastelu

Kun opas valmistui, luetutimme sen tiimijohtamisen ja palvelumuotoilun

ammattilaisella Maria Eskolalla, joka tydskentelee CGI Groupilla suunnittelijana.
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Eskolan antama palaute oli positiivista ja han koki oppaan olevan avuksi
erityisesti yrityksille, joiden toimintatavat ovat toistaiseksi vield vanhahkot, mutta

jotka kuitenkin haluavat paivittaa tyotapojansa.

Eskolan mukaan opas kattaa osa-alueita, jotka ovat tarkeita niin eta-, Iahi-, kuin
hybridityossakin. Han tyoskentelee itse monipaikkaisessa hybridityOyhteisossa ja

koki, etta oppaasta voisi olla apua myo0s tallaisessa.

Olemme Eskolan kanssa yhta mielta siita, etta oppaan toimet ja tyokalut voivat
olla jo tuttuja esimerkiksi moderneille markkinointitoimistoille, mutta oppaasta
|Oytyvien perusasioiden haltuunotto olisi mielestamme tarpeellista esimerkiksi
teollisella alalla, missa tiimimalleja otetaan kayttddon koko ajan enemman.
Keskustelimme Eskolan kanssa myos siita, etta vaikka oppaassa kasitellaan
toimivan tyoyhteison perusasioita, on ne monella tydyhteisolla suurimpia

Kipupisteita, jolloin oppaan nostot ovat kuitenkin tarpeen.
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9 OPINNAYTETYON RELIABILITEETTI JA EETTISYYS

OpinnaytetyOprosessin aikana perehdyimme oppaan tekemiseen. Olemme
kayttaneet teorian viitekehyksessamme monipuolisesti kirja- seka verkkolahteita
ja perehtyneet niiden paikkaansa pitavyyteen. Tekstiosuudessa jokainen kaytetty

lahde on merkitty viittauksena ja merkitty myos lahdeluetteloon tarkasti.

Opasta varten tehdyt tutkimuskyselyt toimeksiantajayrityksen tiimilaisille seka
tiimijohtajille on molemmat toteutettu anonyymisti. Ennen kyselyn luomista
olemme sopineet toimeksiantajayrityksen yhteyshenkilon kanssa siita, etta
saamme toteuttaa kyselyt luvallisesti. Lisaksi olemme selvittaneet
toimeksiantajan kanssa sen, saammeko mainita yrityksen nimen
opinnaytetydssamme. Kyselyitd ennen toimeksiantajayritykseen on lahetetty
sahkopostilla tietoa siita, miksi kysely toteutetaan ja miksi siihen vastaaminen on
tarkeda. Kerroimme toimeksiantajayritykseen, ettd vastauksia tullaan
kayttamaan anonyymisti opinnaytetydssa seka oppaan rakentamisprosessissa,
jonka jalkeen vastaukset poistetaan lopullisesti. Ketaan ei ole pakotettu
vastaamaan kyselyyn, suositus vastaamiselle on kuitenkin kerrottu sahkopostitse
seka kyselyn tiedoissa. Kyselyt on muodostettu neutraalein kysymyeksiin niin, ettei
vastaajia pystytd yksiloimaan. Monivalintakysymysten lisaksi kaytimme
vastausvaihtoehtoina avoimia vastauksia niin, etta vastaaja pystyi lisaamaan,

mikali emme olleet antaneet tarpeeksi vastausvaihtoehtoja.

Teimme opinnaytetyoprosessin aikana kaksi haastattelua, joissa kysyimme
molemmilta haastateltavilta, saammeko nauhoittaa haastattelut ja myontavien
vastauksien jalkeen kerroimme poistavamme nauhoitteet prosessin valmistuttua.
Kummaltakin haastateltavalta kysyttiin lupaa kayttda haastateltavan nimea
opinnaytetydssa ja kieltdvan vastauksen saaneelta olemme kayttaneet

asiantuntija nimitysta yrityksessa X, jotta tunnistettavuus on mahdoton.

Opinnaytety6ta varten luodut kyselyt sekad haastattelukysymykset on laadittu
tarkkaan niin, ettd niistd saatava hyoty vastaa tydssamme tutkittavaa asiaa.
Kysymykset on mietitty helposti ymmarrettaviksi, jotta vaarinymmarryksia ei
tapahtuisi. Tasta huolimatta toimeksiantajayrityksessa oli tapahtunut
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vaarinymmarryksia, joita yhteyshenkilomme selvitti tyontekijoiden seka meidan

kanssamme.

Kyselyihin annettiin vastausaikaa kaksi vuorokautta vastausaikaa, kiireisen
aikataulun vuoksi. Lisaksi oman kokemuksemme perusteella pidempi
vastausaika olisi heikentanyt saatujen vastausten maaraa. Kahden vuorokauden
jalkeen pyysimme toimeksiantajayrityksen yhteyshenkiloa lahettamaan
yritykselle muistutusviestin kyselysta. Annoimme viela kaksi lisdvuorokautta,
jonka aikana vastausmaara kasvoi. Emme maarittaneet kyselylle tarkkaa paikkaa
tai aikaa, jossa kysely taytyisi tehda, jotta jokaisen oma motivaatio kasvaisi

vastaamisen suhteen.

Jokainen kirpamamme vastaus on tarkistettu huolella, jotta opinnaytetydostamme
ei saisi vaarin kirjatun vastausten perusteella vaaraa tietoa. Lisaksi vastausten
analysointi on tehty useaan kertaan ja tarkastettu, jotta oppaaseen on saatu

koottua oikeat asiat validien tulosten perusteella.

Kysyimme  omien  verkostojemme  kautta haastateltavia  henkiloita
opinnaytetyotamme vasten. Nain annoimme jokaiselle mahdollisuuden tulla
haastateltavaksi oman motivaation pohjalta. Haastateltavat ovat tarkistetusti itse
tydskennelleet hybriditiimin johtajina, joten he ovat patevia antamaan luotettavaa

tietoa tutkimukseemme.

Kaikki oppaaseen kirjoitettu teoria ja tydkalut pohjautuvat opinnaytetydprosessin

aikana tutkittuun tietoon.
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10 JOHTOPAATOKSET

Tarkoituksemme opinnaytetyolla oli seka etsia tutkittua tietoa, etta tuottaa uutta
tietoa hybridityOyhteison johtamisesta. HybridityOyhteisO on kasitteena viela
tyomaailmassa uusi, eikd sen johtamisesta ole toistaiseksi tehty kattavasti
tutkimuksia. Tama muodostui haasteeksi teoriaosuutta ja opasta rakentaessa.
Taman vuoksi teoriaosuutemme pohjautuu pitkalti tekemiimme haastatteluihin ja
kyselytutkimuksiin. Lisaksi oppaan rakentamisessa otimme huomioon myds omat
kokemuksemme ja saadut opit Proakatemialta. Taman vuoksi on hyva
huomioida, etta tutkimustulokset tai opas eivat valttamatta kerro koko totuutta

hybriditydyhteison johtamisesta.

Yritykselle suunnatun tutkimuksen tulokset olivat paasaantodisesti odotettuja ja
tutkimuksissa esiin nousseet haasteet olivat linjassa yhteyshenkilomme
kertomien haasteiden kanssa. Tutkimuksissa suurimmiksi haasteiksi koetut
tekijat, kuten kommunikaatio, olivat myOs haastattelemiemme henkildiden
mielesta olleet suurimpia haasteita korona-ajan hybridityoskentelyssa. Tama oli
tuloksena sellainen, joka vastasi hypoteesiamme tuloksesta, ja jota osasimme

odottaa niin kokemuksiemme kuin Proakatemialla saadun opin vuoksi.

Teimme tutkimuksen silla oletuksella, etta tiimijohtajat ovat kokeneet uupumusta
korona-aikana, mutta yritykselle suunnatussa kyselyssa yksikaan tiimijohtajista
ei ilmoittanut kokeneensa uupumusta, vaan kyselyssa 40 % (4) vastanneista
tiimijohtajista ilmoitti tyohyvinvointinsa kasvaneen. Jalkeenpain ymmarsimme,
etta oletuksemme johtui siita, ettd korona-aika on ollut nuoremmille tyontekijoille
raskaampaa, kuin vanhemmille. Tulosten tultua ymmarsimme, ettei omat
kokemuksemme olleet vertailukelpoisia toimeksiantajayrityksemme kanssa,
koska tyoyhteisot, joista saatuja kokemuksia vertasimme ovat keski-ialtdan
huomattavasti nuorempia. Seka Tyodterveyslaitoksen (2021) ja Work Trend
Indexin (2021) tehdyn tutkimuksen mukaan nuorempi ikapolvi on karsinyt

uupumuksesta useammin korona-aikana.

Joka tapauksessa tilanteen ollessa uusi myds tulokset ovat osittain uusia. Tulee

kuitenkin huomioida, ettd johtamisen haasteet eivat juurikaan muutu oli
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tyoyhteiso hybridi tai ei. Johtamisen tapa, seka erilaisten tyokalujen ja keinojen
vieminen kaytantoon on hybriditydyhteisdssa haastavampaa ja vaatii seka uusien

nakokulmien tutkimista, etta uusien kaytanteiden kokeilemista.

Tekemaamme opasta voi kayttaa hybriditydyhteison johtamisen tukena alasta
rippumatta. Se tarjoaa yksinkertaiset tydkalut ja vastaukset siihen, miksi juuri sita
tydkalua tulisi kayttda. Oppaassa ja opinnaytetydssa mainitut tydkalut ja keinot
ovat valikoituneet tutkimustulosten pohjalta ja ovat mielestdmme hyodyllisia
kaikille hybriditydyhteiséa johtaville. Opinnaytetyd vastaa mielestamme

toimeksiantajamme tarpeita.

Aihe on hyvin ajankohtainen, koska hybriditydyhteisdjen osuus tydyhteisodista
tulee lisdantymaan koronapandemian myota. HybridityOyhteisdét  ovat
parhaimmillaan tehokkaita, innovatiivisia ja kustannustehokkaita. Lisaksi
hybridityd mielestamme hyvin johdettuna tekee tyontekijdille tyosta
mielekkdampaa ja tatd ajatusta tukee seka tutkimuksemme ettd lukemamme
kirjallisuus. Hybriditydyhteisjen lisdantyminen asettaa tydelamalle kuitenkin
taysin uusia haasteita ja koemme, etta asiaa olisi tarkeaa tutkia tarkemmin

tulevaisuudessa esimerkiksi tydhyvinvoinnin ja johtamisen kulttuurin osalta.
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11 POHDINTA

Kuten johdannossa kerroimme, opinnaytetyd ja sen tuotos tehtiin
toimeksiantajamme tarpeeseen ja tavoitteemme oli luoda helppolukuinen opas,
josta on yritykselle aidosti hyotya. Mielestamme  onnistuimme
opinnaytetyollamme tuomaan apua toimeksiantajamme ongelmiin
hybriditydyhteison johtamisessa ja tuomaan esille nakokulmia ja tyokaluja, joista
on apua niin yrityksen tiimijohtajille kuin muillekin samojen ongelmien kanssa
painiville.  Alla kaymme lapi koko prosessiamme oppaastakin [oytyvalla

palautteenantoon ja reflektointiin kaytettavalla Motorola-tyokalulla.

Prosessimme oli erittdin sujuva ja kahden kirjoittajan valinen yhteistyd sujui
loistavasti. Olemme koonneet opinnaytetyon pitkalti Proakatemian tyylisesti
keskustellen ja taydentaen toistemme vahvuuksia kuitenkin niin, etta molempien

kadenjalki nakyy tydssamme.

Aihe kiinnostaa meitd kumpaakin, joten aiheen valinta oli helppoa. Olemme
painottaneet kumpikin  Proakatemian opintomme tiimijohtamiseen, ja
opinnaytetyd luonnollisesti pyorii samojen aiheiden ymparilla, joten aiheiden ja
lahteiden kasittely sujui paikoitellen todella hyvin. Osa lahteista liittyen

esimerkiksi johtamiseen tai palautteeseen oli meille valmiiksi tuttuja.

Yhteistyo toimeksiantajan kanssa on sujunut ongelmitta. Olemme olleet puolin ja
toisin hyvin tavoitettavissa ja saaneet aina toimeksiantajalta nopeasti vastauksen
tarvittaviin kysymyksiin. Lisaksi aiheen valintaprosessi sujui hyvin yhdessa

toimeksiantajan kanssa.

Olemme l0ytaneet hyvin oleellista teoriatietoa aiheen teorian puutteesta

huolimatta.

Kyselytutkimuksen rakentaminen ja sinne tulleiden kysymysten miettiminen sujui
hyvin dialogia kayttden ja aiheen rajausta hyddyntaen. Samoin haastateltavien
etsiminen sujui mutkattomasti hyodyntden verkostojamme. Mietimme

haastattelukysymykset valmiiksi pohjaten niita kyselytutkimukseen ja teorian
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viitekehykseen, antaen itse haastatteluissa kuitenkin mahdollisuuden vapaalle

dialogille, joka tuotti tulosta vastauksien saamiseksi.

Kumpikin meistd on saanut syventaa oppejaan tiimijohtamisesta. Lisaksi
kumpikin 10ysi osioita, joista tietous laajeni suuresti, kuten muutosvastarinnasta
tai ajanhallinnan tyokaluista. Lisaksi opimme myds, ettd olemme oppineet
Proakatemialla paljon tiimijohtamisesta ja tiimityosta, minka ansiosta pystyimme

kartuttamaan oppia erityisesti hybridityOyhteison johtamisesta ja sen haasteista.

Opinnaytetydon myo6ta saimme lisda varmuutta yritysyhteistydn tekemiseen ja
yritysten kontaktoimiseen. Tasta on epailematta hyotya myos tulevaisuudessa.
Yritysyhteistydn myota saimme tarkeaa kokemusta myds avointen haastattelujen
ja toimivien haastattelukysymysten tekemisesta. Huomasimme, ettd myds
avoimet haastattelut toimivat parhaiten dialogimuodossa, jolloin haastateltavalta

kuulee myos niita asioita, joita ei ymmarra kysya.

Meille on painotettu koko Proakatemian ajan lahdekriittisyytta, mutta vasta nyt
ymmarsimme, kuinka tarkeaa se oikeasti on. Opinnaytetydprosessin aikana
huomasimme nopeasti sen, millaista l1ahdetta voi kayttaa tiedonkeruuseen ja
millainen l1ahde on vain kahvitaukolukemista, joka herattaa ajatuksia, mutta jota

ei voi todeta relevantiksi lahteeksi.

Olisimme voineet viestida kyselytutkimuksestamme laajemmin ja tarkemmin
toimeksiantajan suuntaan vaarinymmarrysten valttamiseksi. Onneksi mitaan
prosessia tai tyota vaikeuttavaa ei kuitenkaan tapahtunut. Lisaksi arvonta tai muu

vastaava olisi voinut nopeuttaa vastausten saamista.

Yhtena haasteena meilla oli opinnaytetydn ja oppaan rakentamisen jarjestys.
Mietimme pitkdan, kumpaa on jarkevampi tehda ensin ja miten saamme ne
keskustelemaan keskenaan, kuitenkin I0ytaen hyvan ratkaisun. Lopulta
|I0ysimme jarjestyksen, joka lahti kyselytutkimuksesta, missa kartoitettiin haasteet
opasta varten, jonka jalkeen etsimme naistd asioista teoriaa
opinnaytetybhomme. Nain homma oli sujuvaa ja saimme opinnaytetydon ja

oppaan keskustelemaan keskenaan.
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Taukojen merkitys on ollut Proakatemian aikana paljon molempien mielessa ja
keskusteluissa, mutta edes opinnaytetydprosessissa emme vieneet Pomodoro-
tekniikkaa tai muitakaan tekniikoita kaytannon tasolle. Taas kerran saimme
vahvistusta sille, kuinka tarkeata taukoja on oikeasti pitaa hyvan lopputuloksen

saamiseksi.

Olemme tyytyvaisia tekema@amme oppaaseen ja uskomme, ettd mikali
tyollistymme johtamisen tehtaviin, tulee oppaan sisaltd ja kaikki siihen liittyva
hiljainen tieto mukanamme. Lisaksi varmuudella jaamme tietoa myoOs tulevissa
tyoyhteisbissamme, jotka suurella todennakoisyydella toimivat edes jollain tavalla

hybridina.

Koko prosessin ajan mukana kulki ajatus siita, ettd perusasioiden tulee olla aina
kunnossa. Kun perusasiat on saatu kuntoon, tai edes jollekin tolalle, voi sen
paalle rakentaa uutta. Eihan taloakaan voi rakentaa, jollei kivijalka ole kunnossa.
Tama oli tarked muistutus meille, jonka pyrimme viemaan myds kaytantdoon

tydelamassa.
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Liite 1. Opas toimivan hybriditydyhteison johtamiseen

OPAS TOIMIVAN
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MITTARIT
MUUTOSVASTARINTA
SITOUTUMINEN
TYOHYVINVOINTI
VIESTINTAKEINOT

YHTEISET PELISAANNOT

JOHDANTO

Hei! Késissasi on hybriditydyhteison johtamisen opas. Rakensimme sen ajatellen teita
tiimijohtajia, ja sitd, miten teiddn tyémaailma on koronan my&td muuttunut.

Oppaaseen on koottu suurimpia hybriditydyhteisén johtamisen haasteita sekd
ajatuksia ja tydkaluja niiden haasteiden taklaamiseen. Sen teoria, vinkit ja tydkalut
auttavat sinua tekemdén hybriditySyhteisosts uorovaikutuksellisen ja kehittdm&dn
keskindista luottamusta. Toivommekin, ett imijohtajana keskittyisit nimenomaan
vuorovaikutuksellisuuden ja luottamuksen kehittdmiseen, koska tulevaisuudessa ne
tulevat olemaan menestyvadn yrityksen kantavia voimia. Kaikki oppaan tieto pohjaa
tekem@@mme opinndytetydhdn, josta léydat halutessasi liséd teoriaa asioihin liittyen.

Toivottavasti oppaasta on sinulle apua ja iloa!

- Aune & Auri ’
yrittdjyyden ja tiimijohtamisen tradenomit vuosimallia 2021
]




AJANHALLINTA

Eté- ja ldhitydn sekoittuminen vaatii uutta otetta omasta, seké tiimildisten ajansddtelystd. vapaa-
sekd tydajan sekoittuminen on todellinen ongelma ja kotoa kédsin tehtya tyotd on vaikeampi
lopettaa. Lisdksi kevyet, tdistd ajatukset pois vievdt kahvipoytd- seka kaytavakeskustelut jaavat
huomattavasti vahemmalle. Sinun on térkeéda tehdd aikaa myos vapaalle keskustelulle seka
esimerkiksi matalan kynnyksen palautteenannolle.

On térkedd, ettd piddat oman ajanhallinnan lisdksi huolta myds tiimildistesi ajanhallinnasta
muistuttamalla esimerkiksi kahvitauoista ja jarjestamilld yhteisid hetkid, joissa asioista
keskustellaan, myds etdatydskentelijoille. Ajanhallintaan liittyvidt ongelmat voivat korostua
esimerkiksi riittimattdmyyden tunteen takia ja aiheuttaa varsinkin etdtydoskentelijoille tarvetta
tehdd montaa asiaa kerrallaan. Sinun olisi myos hyva keskustella tiimilaistesi kanssa siitd, mikéd
maara tydta on riittdvad. Samalla korostat vapaa-ajan ja taukojen tdarkeyttd ja autat keskittymaan
téihin tydajalla ja vapaaseen vapaa-ajalla.

Jokainen tydyhteisdn jisen on tietysti vastuussa omasta ajanhallinnastaan. Sinun tulee kuitenkin
tarkastella mikéli tiimildisesi tarvitsee apua itsensédjohtamistaitojen kehittimisessé.

Ajanhallinnalliset puutteet voivat johtaa pahimmassa tapauksessa tyduupumukseen, mika laskee
automaattisesti tyohyvinvointia seka sitoutumista tyoyhteisdon.

Seuraavilta sivuilta loydat kaksi
ajanhallinnan tydkalua, joista on
hyotya seka sinulle, ettd
tiimildisillesi.

Eisenhowerin matriisi.

Matriisi on tehokas, mutta yksinkertainen
menetelma oman tyon ja ajankayton
suunnitteluun. Se auttaa priorisoimaan
seka karsimaan tyolistalta turhat tehtavat.
Saanndllisesti esimerkiksi viikottain
tehtynd tydkalu myos laskee stressitasoa.

EISENHOWERIN MATRIISI

EISENHOWERIN wagausns
MATRIISI s | s

TARKEYS

Tarkeat ja kiireelliset. - Tarkeimmat tehtavasi, jotka
kannattaa tehd& heti. Varaa naihin joka paivalle aikaa. EITARKEAA, EI KNREELUSTA | £ TARKEAA, KIIREELLISTA
=DELETOI =DELEGOI

Tarkedt, mutta ei kiireelliset

kokonaisuuksia, jotka keskitty

tavoitteisiisi. Suunnittele ja varaa néille selkea aika
kalenteristasi.

Ei tarkedt, mutta kiireelliset. - Eli turhat tulipalot, joita
sinun ei ole valttamatta tarpeellista hoitaa itse. Delegoi
nama

Ei tirkeét eikéd kiireelliset. - Eli tdysin turhat. Eliminoi
namé kokonaan tai hoida silloin, kun on yliméé&raista
EULCER




Pomodoro-tekniikka erityisesti etdtydskentelijoiden tyén
rytmitykseen.

Tekniikka perustuu siihen, ettd tyén jakaminen eri osiin tekee
tekemisestd tehokkaampaa ja mieluisampaa.

Pomodoro toimii néin:

tsevdt keskeytykset: mykista puhelin, ota
sdhkopostin hilytykset pois paalta.
> Paita, mihin tehtidvaan haluat keskittya.
POMODORO > Valitse munakellosta se aika, jonka haluat keskittya.
Pomodoro-tekniikassa oletus on, ettd 25 minuutin tydjaksoa
seuraa 5 minuutin tauko.
> Kaynnista kello ja aloita tydskentely.
> Kun kello pirisee, pidd tauko. Tee tauolla asioita, jotka vievat
ajatuksesi pois tehtdvista.
> Paneudu tydhdsi uudelleen, kun tauko paittyy.
> Neljannen jakson jdlkeen pida pidempi tauko. Sy0, juo tai tee
muuta virkistavaa.
> Tee niin monta tyéjaksoa kuin on tarpeen.

PALAUTE

Antaessasi palautetta mieti aina mik3 tavoitteesi on. Tavoitteena
voi olla halu vaikuttaa toisen toimintaan, lisdtd henkildn hyvaksi
havaittua toimintaa, vihentaa tai ehkaista epatoivottua toimintaa
tai ohjata henkiléd toimimaan yhteisten arvojen mukaisesti.
Tavoitteenasi voi myds olla kehittd3 omaa osaamista tai halu
auttaa toista havaitsemaan kehittamiskohteita ja toimintatapoja.
Antaessasi palautetta kehitdt samalla my&s keskindistd suhdetta ja
yhteistystd ja autat henk havaitsemaan toiminnan vaikutusta
tiimiin ja koko tyoyhteison toimintaan.

Palaute antaa yhteisdn jokaiselle jisenelle mahdollisuuden
vaikuttaa. Jotta vaikutusmahdellisuudet olisivat mahdollisimman
suuret, tulee palautteen kulkea kolmeen suuntaan: alaiselta
esimiehelle, esimieheltd alaiselle ja kollegalta kollegalle.

Tiimisi palautekulttuurin kehittaminen on erityisesti sinun
vastuullasi. On tdrked3, ettd teet palautteen antamisesta tavan,
jotta siitd tulee osa koko tydyhteisén arkea. Talldin myds kynnys

rakentavan palautteen antamiseen on matalampi.

Toimiva
vuorovaikutus,
Avoin Jatkuva vuorovaikutus-
palautekulttuuri palaute taitojen ja
luottamuksen

kehittyminen

Kehityskeskustelut antavat mahdollisuuden niihin osallistuville rakentavan
palautteen vaihtoon sekd keskusteluun. Kehityskeskusteluille tulee luoda
rakenne ja jatkumo, jotta tavoitteita ja kehitystd pystytdsn seuraamaan

helposti.

TO DO:

Kerro tiimille kehityskeskusteluista

Luo rakenne Mita Mita
Sovi aika kehityskeskusteluille hyvaa? opin?

Seuraa sovittuja tavoitteita

L
[
-
<
=
<
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Motorola B o
Taméa on tyokalu palautteen antoon seki itselle, etta _ ‘t? M|I:a V'e”
toisille. Motorola on nelikenttd, joka auttaa kehitettdvaa? | kaytantéon?

menemddn niin sanotusti pintaa syvemmaille ja
epdmukavuusalueelle.




MITTARIT

edelleen. Yleensd mittareihin liittyy
tavoitteita.

Mikili mittarit tulevat organisaation ylemm3&lt3 taholta, tulee sinun kdyda
, @ttd jokainen ty
3 siita mit3 mitataan ja miten ne vastaavat heidan tytehtaviaan.
Lisdksi organisaation alla esimerkiksi eri tiimien omat tavoitteet tulee
asettaa yhdessa niin, etta jokainen paasee vaikuttamaan n
miten ja mita mitataan. Tama 3 sitoutumista tyoyhtei
pelisddntdihin.

Jos tiimildistesi on mahdollista vaikuttaa kdytettaviin mittareihin, on sinun
hyva kuunnella myds heidan nakemyksi; . Parhaassa tapauksessa voitte
luoda yhdessa omat mittarit ja tavoitteet, jotka motivoivat tiimilaisiasi
tyontekoon. Yhdessa sovitut tavoitteet lisaavat myds omistajuuden
tunnetta, jolloin tydhén suhtautuminen on positiivisempaa.

Tiiminvetdjind sinun tulee s3dnndllisesti kiyda tiimisi kanssa mittareita
jotta tydntekijit tietdvit missd heidin tiytyy kehittds itseddn ja missd
he ovat onnistuneet.

MI I I ARI I Koska mittarit ovat yhdess3 tai yksin asetettuja tavoitteita, l5ydat alta
tyokaluja sekd omien henkilokohtaisten tavoitteiden asettamiseen, ettd
tiimin tavoitteiden asettamiseen.

Esimotoreola
Oppaan kohdassa “tydkaluja palautteen antoon ja kdsittelyyn” esittelemme
motorolan, joka on pohjana myds esimotorolalle. Esimotorolan avulla asetat
sekd omia, tiimin kuin tiimildistenkin tavoitteita. Parhaimmillaan
esimotorola on yhdess3 tehden esimerkiksi koko tiimisi kanssa. Tuolloin se
kannattaa tehda esimerkiksi seuraavaksi kvartaaliksi ja kvartaalin kuluttua
palata asiaan tavoitteiden asettaneiden kesken. Esimotorelan kysymykset
ovat seuraavat:

Mitkd ovat tdmdn asiakasprojektin tavoitteet?
Mitk3 ovat tdmin projektin hyddyt asiakkaalle ja mik3 on asiakkaan rooli?
Mita teoriatietoa sovellamme t3ss3 projektissa?

Mitd osaamista ja taitoja tim3n projektin toteuttaminen vaatii?
Miten tima projekti vie meidat kohti pddam imme/visiotamme?
Voit muokata ne teille sopiviksi ja korvata esimerkiksi sanan “projekti”
kvartaalilla, tai muulla kdsiteltdvilld aikam3ireells.

MUUTOSVASTARINTA

Jokainen tiiminvetdja kohtaa oman tyduransa aikana muutosvastarintaa.

Siihen tulee suhtautua avoimin mielin. Muutos aiheuttaa loogisesti
tunnekuohuja, varsinkin mik3@li muutos on sellainen, johon itse ei pysty

vaikuttamaan.

Tiimijohtajana sinun on tiedotettava ja perusteltava riittdvasti muutoksen
syitd. Tiedottamisen puute merkitsee viistaimatta pelon levidmista
henkiléston keskuudessa. Muutos uhkaa mySs itsemadraamispyrkimysta,
jolloin uhkana on tyontekijoiden kokemus pelinappulana olemisesta.
Muutosvastarintaa vihent3essa on tarkeaa, ettd ihmiset voivat tuoda esiin
niakemyksiadan muutoksista ja vaikuttaa muutosten toteuttamiseen. Ilman
vuorovaikutuksellisuutta voi tyontekijé pahimmillaan kokea oman

ammatillisen identiteettinsd horjuvan.

Muutosvastarinta taklataan siis viestim3alla siita avoimesti ja
mahdollisimman etukdteen. Mikali vain voit, ota tiimisi mukaan muutoksen

suunnitteluun.




MUUTOSVASTATINTA

Palvelumuot j oinnin eri
menetelmat

N&itd menetelmia loydat helposti
netisti. Monissa on eriteltyna vield

3 kannattaa

kdyttda. Eri menetelmid hyodyntien
iimille tai tydyhteisdlle viestiminen
helpottaa muutosvastarinnan
muodostumista ja asian
ymmartamista.

arkoitamme noin 10
henkilén ryhmida, joka asettuu

huoneeseen ringin muotoon niin, ettd

jokaisella on néakdyhteys toiseen.
Henk dard on hyva pitd

otta jokaiselle
keskustella aiheesta.

Dialogi ja dialo.

Jo ennen muutoksesta
muutosvastarintaa koettaessa on hyva
tehdi aikaa logille. On tirkeds

etta viestinta ei ole vain
ilmoitusluontoiseksi asia vaan s

sen herdttimistd tunteista
keskustellaan asian ymméartamiseksi,
toimintasuunnitelmien tekemiseksi ja
ajatusten vaihtamiseksi.

Palvelumuotoilun ja Fa toinnin eri
menetelmét

Dialogin yhtena tarkoituksena voi olla
myds tilanteen yhteiskehittdminen. Eli
muutesvastarintaa heratt
kdydaan lapi yhdessa ja

os ratkaisut jokaisen
mielipidettd ja ehdotuksia
hyodyntaen.

SITOUTUMINEN

Merkityksen luominen on tutkitusti keino
sitoutumiselle. Kun tyontekijat tietavat seka
oman tydnsd strategisen merkityksen, etta

yrityksen strategisen merkityksen, on helpompi

=
Y

o R R o,
Merkityksen kirkastaminen tietyin valiajoin ei
vie tydlta paljoa aikaa, vaan sen sijaan buustaa
tysntekoa.

SITOUTUMINEN

Tydyhteisédn ja yhtei pelisaintaihin sitoutuminen voi olla
heikompaa hybridimall siirtymisen jalkeen. Toimivan
hybrimallin rakentamiseksi tyéntekijéiden sitouttaminen on
kuitenkin yksi tarkeimpia palapelin paloja.

Tarkeimpini sitouttajana on merkityksen luominen
tyontekijoille, niin tyontekijoiden tyotehtaville, kuin
tarkoituksillekin. Mittarit ovat hyva tydkalu tarkkailla
tydtehtavia ja sitd kautta parantaa tychon sitoutumista, tekee
tyGta sitten etdna tai lasna.

Sitoutumista voi lisdta myds parantamalla vuorovaikutusta ja
viestint3aa. Kun tiiminvetdajanad huomioit jokaisen tyontekijan
tuntemukset ja annat omasta ajastasi muutaman minuutin
paivittdin kysydksesi esimerkiksi kuulumiset, lisi3 se
motivaatiota niin, ettd tyéntekija tuntee olevansa
merkityksellinen.

Vastuunjako ja vapaus valita
Tystehtdavien jakaminen tiimin eri henkil3ille
lisG@ niin merkityksen tunnetta kuin

3 o T
si yoy

Myés vapaus

valita naitd tehtavia ja esimerkiksi

B e R e
paremmin.

Tiimin ja yhteison yhteiset tapaamiset

ovat oiva ja yksinkertainen tapa liséta

esimerkiksi se, etta kaikki osallistuvat

vaikka

muuten etdna.
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Virkistaytymishetkien lisaksi sitoutumista lis

hli Tavoitteita voi palastell

Tiimille ja tydyhteisall:

imerkiksi juhlah padssd paivdn ajan.

dasee soittamaan, kun tavoitteet on taytetty ja muun toimiston

virkistyspaivit jo -ille &t yhdessa ista voi jublia
komisté ysajan lkopuolella miké taas liséé Rahallisiin tavoitteisiin picsyi voi juhlia
f 1 tiimin keskuud: kellon, jota paa
a ishetkiin voit nimeta kiksi leuull kaiklki kol
S 'eri I Il omat ittelijansa. voitte juhlia yhtei:

Tama kertoo luottamuksesta tiimildisia i S

koliaan: lisétddn. Naiden sinun k

la kakkukahveilla tai muulla vasta
tydmyyrian voit palkita esimerkiksi heijastinliivilla, johon hanen nimensa
ottaa koko yhteisé mukaan,

hulluimmatkin ideat ja
e b

iden toteuttaminen, sekd tydntekij;

P

TYOHYVINVOINTI

Tyohyvinvointi koostuu monesta tekijasta,
kuten vuorovaikutus, ajanhallinta sekd omat
itsensdjohtamistaidot. Tiimijohtajan taytyy
kuunnella yksilditd ja sitd, mitkd asiat
vaikuttavat juuri kyseisen tydntekijén
hyvinvointiin positiivisestii tai negatiivisesti.

Ajanhallinnalliset ongelmat laskevat
automaattisesti tydhyvinvointia. Sinulla
onkin tiimijohtajana t8rked tehtdvd kertoa
taukojen tarkeydesta ja tarjota apua
ajanhallinnallisiin ongelmiin. Samalla sinun
tulee myos osata pyyt3aa apua itsellesi, jotta
oma tydtaakka ei kasva liian suureksi. Oma
esimerkki vaikuttaa myos tyontekijoihin. Tee
siis itsellesikin selkedt rajat esimerkiksi
siihen, etta vapaapaivini et oikeasti ole
tavoitettavissa.

VIESTINTAKEINOT

Viestinnastd puhuttaessa tirkein oppi on, ettad
viestinnidssa on aina kehitettava. Tiiminvetdjana sinun
tulisi keskustella tiimiesi kanssa siitd, minkdlainen
viestinta on sopivaa juuri heille. Erityisesti
hybriditydyhteiséssd viestintddn on panostettava,
jotta tydnteko on sujuvaa.

Hybridimallissa osan ihmisist3 ollessa etana
muunmuassa kehonkieli jiéd vihemmalle, mikd
aiheuttaa helposti vasrinymmarryksia. Jotta talta
valtytaan, tulee sinun johtajana viestia selkeasti ja
rohkaista jokaista tyontekijad kysymaan, mikali
epaselvyyksis jaa.

Hybridimallissa on suurempi todennakoisyys sille, etta
viestista puuttuu jotakin. Tiiminvetajana sinun
teht@vania on varmistaa, ettd viesti on ymmarrettdva,
yhtendinen ja kulkee perille.
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logitimantti

Dialogin nelji perussd@ntda ovat kuuntele, kunnioita, odota
vuoroasi ja puhu. Hyédyntdmalld dialogitimanttia yhteiset
kokoukset, joissa dialogia kdytetdaan, selkeytyvat entisestaan.

Viestinndlle kannattaa rakentaa pelisdinndt, jotta turhat vaarinkdsitykset
pystytddn vilttdmidn. Myds viestinndn pelisdintdjen rakentamiseen sinun
kannattaa osallistaa koko tiimi. Nditd pelisddntdja miekttiessd voit pohtia
esimerkiksi seuraavaa:

-Missa kanavissa viestitaan mitakin
-Kuka viestii ja mita
-Milloin viestitddn

1to 1 eli kahdenkeskeiset keskustelut ovat luonnollinen tapa pitda toista
kartalla asioista, kysyd kuulumisia tai antaa palautetta. Ne voivat noudatta:
tiettyd kaavaa tai toisaalta olla vapaamuotoisia keskusteluja, jotka
rakentuvat sen hetken pinnalla olevista aiheista. Naille keskusteluille voit
kek yhdessa tiimin kanssa oman nimen, kaavan ja merkityksen, jotka
lisaavat niiden tehokkuutta, eika kangista keskusteluja pakonomaisiksi tai

kylsiksi.

Hybr

VIESTINTAKEINOT

Odotus

DIALOGITIMANTTI

VIESTINTAKEINOT

Suosittelemme, etta pidat yhteisten pelisaantojen luomista
varten tydpajan, joka kattaa riitt3vasti aikaa ja resursseja
sddntéjen sopimiselle. Téhén oiva keino on jarjestda tyky-
pdiva (tyokykya yllapitava). Tyky-pdiva suunnitellaan
paikkaan, johon jokainen yhteison jésen padsee osallistumaan
lésnd ja paikka tarjoaa hyviat puitteet.

Muistathan luoda rakenteen pelisddntdjen luomista varten,
missa otat huomioon myés vapaan keskustelun ja ideoinnin.
Kysymyksia, joiden pohjalta runkoa pelisaannoille voit
aloittaa rakentamaan:

-Miksi pelisadntoja luodaan?

-Millainen on nykytilanteemme?

-Miten toimimme hyvassa/kehitettavassa tilanteessa?
-Mita haluamme nykytilanteesta muuttaa ja miten?

-Miten varmistamme pelisdintdjen noudattamisen/Mitd kiy
jos niitd ei noudateta?

ikokoukset eli ldhi- sekd etdtydtd tekevien yhteiset
kokoukset esimerkiksi Teamsin valityksella lisddvat tiedonkulun
nopeutta ja selkeyktta.

Suora puhe

Kuuntelu

Kunnioitus

Jotta p et johtamaan toimivaa
hybriditydyhteisda, tulee sinun sopia tiimi
kanssa organisaation s tdjen lisiksi omat
pelisddnténne. Ndin lisdtdan sitoutumista ja
vahennetididn esimerkiksi konflikteja ja
epaselvyyksia. Vastuullasi tii

johtaa palaveri, missa s3inndt sovitaan.
Palaverissa on tdrkedd kuulla jokaista
tiimildist3 ja ottaa mahdollisuuksien
mukaan jokaisen tiim en kanta
huomioon. Peli nndista tulee tehda
sellaisia, joihin jokainen pystyy
sitoutumaan, eikd niitd tarvitse vaihtaa eri
henkildiden vaihtuessa.

aamista kannattaa
pohtia yhdess3 tiimin kanssa alueet joille
saannot luodaan ja pohtia minka perusteella

s3@antoja ruvetaan pohtimaan, esimerkiksi
organisaation arvot. Pohdinta kannattaa

aloittaa kysymyks
toimia ja miten ei. Luomisprosessin jilkeen

miten halutaan

sdadnndt suositellaan kirjattavaksi ylés niin,
ettd jokainen loyt3a ne helposti.
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Oppaan lisdksi voit tulostaa
tyopaikkasi seindlle seinaversion,
johon on koottuna tirkeimmat asiat
oppaasta!

Lisdd tietoa teoriasta, aihealueista
sekd tyokaluista loydat

opinndytetyostamme "Toimivan

hybridityoyhteison johtaminen”
(2021).

Toivottavasti sait tarvitsemasi
avun!

Liite 2. Tiimijohtajien huoneentaulu, A3-koko
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Liite 3. Kyselytutkimus tyontekijoille

Kyselytutkimus tyontekijoille

Kyselyn tarkoituksena on auttaa kartoittamaan tyontekijdiden kohtaamia haasteita ja toiveita

Kaytattekd talla hetkelld hybridimallia tiimissanne?

Kylla

Ei

Jos kaytatte hybridimallia, kuinka suuri osa tiimista tyoskentelee eténa ja kuinka suuri osa lasna?
(Vastaus prosentteina)

Lyhyt vastausteksti

Mikali kéytatte hybridimallia, kuinka suuren ajan viikosta tiimildiset ovat etana?

Lyhyt vastausteksti

Koetko hybridimallin toimivaksi tavaksi tydskennella? *

Kylld

Ei

Miksi? *

Pitka vastausteksti

Oletko antanut palautetta etitydskentelystd? *
Kylld

En



Jos vastasit "kylla", niin minkalaista?

Pitka vastausteksti

Jos vastasit "en”, miksi et?

Pitka vastausteksti

Mité seuraavista positiivisista asioista olet kokenut korona-aikana? Voit valita useita: *

tydhyvinvoinnin kasvaminen

joustavammat aikataulut

unenlaadun paraneminen

sujuvampi kommunikaatio yhteison jasenien valilla
helpompi viestinta tiimille

enemman aikaa itselle tai perheelle/|dheisille
keskittymiskyvyn paraneminen

uusien asioiden oppiminen

en mitdan naista

Muu...
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Mita seuraavista negatiivisista asioista olet kokenut korona-aikana? Voit valita useita: *

tydhyvinvoinnin laskeminen

uupumus

aikatauluhaasteet

unenlaadun heikkeneminen

haastavampi kommunikaatio yhteisén jdsenten valilla
katkonaisempi viestintd tiimin kanssa
vahemman aikaa itselle tai perheelle/ldheisille
keskittymiskyvyn heikkeneminen

yksindisyys

motivaation puute tyatehtavia kohtaan
tekniset ongelmat

en mitdén naista

Muu...

Mita seuraavista positiivisista asioista uskot tiiminvetajasi kokeneen korona-aikana? Voit valita
useita:

tydhyvinvoinnin kasvaminen

joustavammat aikataulut

unenlaadun paraneminen

sujuvampi kommunikaatio yhteison jasenien vililla
helpompi viestinta tiimille

enemmén aikaa itselle tai perheelle/|3heisille
keskittymiskyvyn paraneminen

uusien asioiden oppiminen

ei mitddn ndistd

Muu...

*
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Mita seuraavista negatiivisista asioista uskot tiiminvetajasi kokeneen korona-aikana? Voit valita
useita:

tydhyvinvoinnin laskeminen

uupumus

aikataulu haasteet

unen laadun heikkeneminen

haastavampi kommunikaatio yhteison jdsenten vililld
katkonaisempi viestinta tiimin kanssa
viahemman aikaa itselle tai perheelle/ldheisille
keskittymiskyvyn heikkeneminen

yksindisyys

motivaation puute tystehtavia kohtaan
tekniset ongelmat

ei mitdan naista

Muu...

Koetko tydnteon muuttuneen pysyvisti koronan mydta? *

Kylla

Ei

Jos vastasit "kylla", niin milla tavalla?

Pitka vastausteksti




Minkalaisia haasteita luulet tulevien vuosien tuovan; *

tydhyvinvoinnin laskeminen

uupumus

aikataulu haasteet

unen laadun heikkeneminen

haastavampi kommunikaatio yhteison jasenten valilla
katkonaisempi viestinta tiimin kanssa
vihemman aikaa itselle tai perheelle/ldheisille
keskittymiskyvyn heikkeneminen

yksindisyys

motivaation puute tystehtavia kohtaan
tekniset ongelmat

yhdenvertaisuuden puute

konfliktit

asenteiden muutos

sitouturninen omaan tiimiin

sitoutuminen koko tydyhteiston

sitoutumninen pelisaantaihin

ei mitdan naista

Muu...

Jaikd joku haaste puuttumaan, mika?

Pitka vastausteksti
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Miten kehitat viestinta- ja vuorovaikutustaitojasi: *

en kehita

palautteen avulla

kehityskeskustelut tiiminvetéjan kanssa
kirjat

webinaarit/seminaarit

tydnantajan tarjoamat koulutukset

Muu...

Mit& seuraavista kaipaat tiiminvetajalta hybriditydyhteiséssa? *
yhdenvertaisuus
selked viestintd
yhteiset pelisddnnot
vapaus
vastuun jakaminen
kehityskeskustelut

Muu...

Saatko tarpeeksi apua ja tukea tiiminvetajaltasi? *

Kylld

En

Missa toivoisit tiiminvetajasi kehittyvan? *

Pitkd vastausteksti

Jaikd mieleesi viel jotain, jota emme tajunneet kysya? Mit4? Vapaa sanal

Pitkd vastausteksti
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Liite 4. Kyselytutkimus tiimijohtajille

Kyselytutkimus tiiminvetgjille

Kyselyn tarkoituksena on kartoittaa tiiminvetdjien kohtaamia haasteita vallitsevassa
maailmantilanteessa.

Kyselytutkimus on Tampereen ammattikorkeakoulun yrittdjyyden ja tiimijohtamisen opiskelijoiden opinndytetyon
osa-alue, jonka tekijoita ovat Auri Saarelainen ja Aune Lampinen. (auri.saarelainen@tuni.fi &
aune.lampinen@tuni.fi)

Tavoitteena on luoda teorian sekd kyselyiden pohjalta opas tiiminvetdjille toimivan hybridimallin johtamisen
tueksi, sekd parantaa tydyhteison hyvinvointia Vastaamalla kyselyyn autat tekemaian oppaasta
mahdollisimman hyddyllisen jokaiselle yrityksen tiiminvetéjélle.

Kysely on tdysin anonyymi, eikd vastauksia yksil6ida ja niitd analysoidaan luottamuksellisesti. Vastauksista
keréttyja tietoja kédytetddn vain opinnéytetydssi ja vastaukset poistetaan opinndytetydn valmistuttua. Jokainen
vastaus on arvokas opinndytetydn lopputuloksen kannalta. Vastausaikaa on 15.10. klo. 18.00 saakka. Kiitos,
ettd kaytdt muutaman minuutin vastaamiseen!

Hybridimalli = Malli, jossa tygskennellddn niin 1dsnd kuin etdna.

Toimitko tiiminvetajan tehtavassa?

Kylla

Ei

Kaytattekd talla hetkelld hybridimallia tiimissanne? *

Kylla

Ei

Jos kaytatte hybridimallia, kuinka suuri osa tiimista tydskentelee etana ja kuinka suuri osa lasna?
(Vastaus prosentteina)

Lyhyt vastausteksti

Mikali kaytatte hybridimallia, kuinka suuren ajan viikosta tiimildiset ovat etana?

Lyhyt vastausteksti




Koetko hybridimallin toimivaksi tavaksi tydskennella? *

Kylld

Ei

Miksi?

Pitka vastausteksti

Oletko saanut palautetta etatydskentelysta? *

Kylld

Ei

Jos kylla, niin millaista?

Pitka vastausteksti

Mita seuraavista positiivisista asioista olet kokenut korona-aikana? Voit valita useita: *

tydhyvinvoinnin kasvaminen

joustavammat aikataulut

unenlaadun paraneminen

sujuvampi kommunikaatio yhteison jasenien valilla
helpompi viestinta tiimille

enemman aikaa itselle tai perheelle/ldheisille
keskittymiskyvyn paraneminen

uusien asioiden oppiminen

Muu...
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Mité seuraavista negatiivisista asioista olet kokenut korona-aikana? Voit valita useita: *

tydhyvinvoinnin laskeminen

uupumus

aikatauluhaasteet

unenlaadun heikkeneminen

haastavampi kommunikaatio yhteisén jésenten valilla
katkonaisempi viestinta tiimin kanssa
vihemman aikaa itselle tai perheelle/|dheisille
keskittymiskyvyn heikkeneminen

yksindisyys

motivaation puute tydtehtavia kohtaan
tekniset ongelmat

Muu...

Mita seuraavista positiivisista asioista uskot tiimilaistesi kokeneen korona-aikana? Voit valita
useita:

tydhyvinvoinnin kasvaminen

joustavammat aikataulut

unenlaadun paraneminen

sujuvampi kommunikaatio yhteison jasenien valilla
helpompi viestinté tiimille

enemman aikaa itselle tai perheelle/|3heisille
keskittymiskyvyn paraneminen

uusien asioiden oppiminen

Muu...
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Mita seuraavista negatiivisista asioista uskot tiimilaistesi kokeneen korona-aikana? Voit valita
useita:

tydhyvinvoinnin laskeminen

uupumus

aikatauluhaasteet

unenlaadun heikkeneminen

haastavampi kommunikaatio yhteisén jasenten valilla

katkonaisernpi viestintd tiimin kanssa

vihemman aikaa itselle tai perheelle/laheisille

keskittymiskyvyn heikkeneminen

yksindisyys

motivaation puute tydtehtévid kohtaan

tekniset ongelmat

Muu...

*
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Mité seuraavista naet haasteina johtaessa tiimiasi I&hitulevaisuudessa? Voit valita useita: *

tydhyvinvoinnin laskeminen

uupumus

aikatauluhaasteet

unenlaadun heikkeneminen

haastavampi kommunikaatio yhteisén jasenten valilla
katkonaisernpi viestinta tiimin kanssa
vihemman aikaa itselle tai perheelle/|3heisille
keskittymiskyvyn heikkeneminen

yksindisyys

motivaation puute tyGtehtévid kohtaan
tekniset ongelmat

yhdenvertaisuuden puute

konfliktit

asenteiden muutos

sitoutumninen omaan tiimiin

sitoutuminen koko tydyhteisdon

sitoutuminen sovittuihin pelisdantdihin

Muu...

Jaikd joku haaste puuttumaan, mika?

Pitka vastausteksti
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Miten kehitat omia johtamisen taitojasi? Voit valita useita: *

tydnantajan tarjoamat koulutukset

kirjat

itsendiset seminaarit & webinaarit

tiedonjako muiden samassa asemassa olevien henkildiden kanssa
kehityskeskustelu oman esimiehen kanssa

palautteiden kerddminen tytkavereilta ja tiimilaisilta

Muu...

Miten tukee sinua tiimin johtamisessa? ™

Pitka vastausteksti

Miten toivoisit tukevan sinua tiimin johtamisessa? *

Pitka vastausteksti

Tiedatkd kenelta saat apua tai tukea johtotehtévissa 7"

Kylla

En

Minkalaista apua toivot saavasi oppaasta? *

Pitké vastausteksti

Jaikd mieleesi vield jotain, jota emme tajunneet kysya? Mita? Vapaa sana!

Pitka vastausteksti




