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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittda, ettd miten itsensa johtaminen nakyy hybridi-
tydssa toimeksiantoyrityksesséa. Opinnéaytetyo toteutettiin haastattelemalla toimeksiantoyri-
tyksen kahta taysin erilaista yksikk6a. Molemmissa yksikoissé oli kohdehenkilgita, joita
haastattelemalla selvitettiin, ettd milla tavalla itsensé johtaminen toimii etatydssa ja miten
he kokevat tybhyvinvoinnin kehittymisen hybriditydn aikana. Tiimit ovat tydskennelleet vain
osittain etatydssa ennen COVID19 -pandemiaa, joten hybridityd tdssa laajuudessa on mo-
lemmille yksikdille uusi tydoskentelymalli.

Syksyn alkaessa monen tydnantajan toiveena on ollut palata entisiin toimintatapoihin ja toi-
mistotydhon. Etatydn aikana on kuitenkin opittu, etté toita voi tehda erilaisessa tydymparis-
téssa monin eri tavoin. Etatydskentelyn tuomat muutokset ovat tehneet tydsta aiempaa
monipuolisempaa ja tehokkaampaa. Taman tyén toimeksiantoyritys haluaa kuitenkin luoda
valimallin muuttamalla tydskentelytapansa hybriditydmallin mukaiseksi. Hybridity6lla tarkoi-
tetaan monipuolista toimintaymparist6d, jossa tydskennellaédn saanndllisesti tydpaikalla,
mutta myo6s sen ulkopuolella.

Tassa opinnaytetydssa haastatellaan toimeksiantoyrityksen tyéntekijoita kahdesta eri yksi-
kosta, milla pyritdan lIdytamaan toimiva hybriditydmalli yhdistaen tiimien tydskentelytapoja.

Toimeksiantoyritys haluaa liséksi tietaa, pysyvatkd kaikki tyontekijat mukana tyoyhteistssa,
vaikka tyoskentelykulttuuri muuttuu.

Tutkimusmenetelméaksi valittiin kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus, koska tutkimuksessa
halutaan selvittaa tyontekijdiden ajatuksia ja tuntemuksia itsensa johtamisesta ja hybridi-
tydsta. Tutkimusaineisto kerattiin puolistrukturoiduilla yksildhaastatteluilla. Haastattelukysy-
mykset rakennettiin kaytetyn teorian pohjalta. Haastattelut toteutettiin Microsoft Teams -
yhteyden valityksella. Aiheena hybridityé on ajankohtainen, silla etaty6 ja muut joustavat
tyOtavat tulevat tydskentelykulttuurissa yleistymé&an. Oikeanlainen tydskentelytavan 10yta-
minen on niin tydntekijalle kuin yritykselle tehokkuuden kannalta tarkeda. Taman tydn teo-
riaosio tulee keskittymaan aihepiirien alyk&s johtaminen, itsensa johtaminen, hybridityo,
tydhyvinvointi, kuormitustekijat, stressi, sitoutuneisuus ja motivaatio ymparille.

Itsensé johtamisen taidot hybriditydssa on uudenlainen toimintatapa. Toimintaymparist6-
muutos ja tydskentelykulttuuri ovat muuttuneet koronapandemian aikana hyvin nopeasti.
Niin organisaation kuin tyontekijan tulee jatkuvasti omaksua uudenlaista tietoa ja taitoa ja
sen toimivuuden kannalta pitda I6ytaa oikeanlainen tydskentelytapa, joka tyydyttaisi niin
yritysta kuin tyontekijad tehokkuuden ja ty6tavoitteen saavuttamiseksi. Tama tyo vastaa ky-
symykseen, ettd miten tdma tavoite toteutuu toimeksiantoyrityksessa ja kuinka yksil6t pys-
tyvat hyodyntdmaan toistensa taitoja uuden hybridimallin tydympéaristossa.

Asiasanat
hybridi, hybridijohtaminen, etatydskentely, lahityd, tydhyvinvointi, tydkyky, tuottavuus, eta-

tyon johtaminen, koronapandemia, motivaatio, luottamus, esihenkiléjohtaminen
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5.4 Haastattelurunko



1 Johdanto

1.1 Tyon tausta

Muutoksen vauhti kiihtyy ja maailmaa mullistava koronapandemia muokkaa tydskentelyta-
poja. Valtioneuvosto on 16.3.2020 antanut linjauksen, etta kaikkien julkisen sektorin tyon-
antajien on maarattava sellaiset tyontekijat etatydohon, joiden tyétehtava mahdollistaa sen.
Ennen koronapandemiaa tydskentely on suurimmalla osalla tapahtunut fyysisesti kontto-
rilla. Koronapandemian myo6ta tyéntekijat ovat siirtyneet toimistotydpaikasta taysipaivaisiin
kotikonttoreihin. Kotikonttorissa ty6étehtavien hoito ja yhteiséllisyyden yllapito on tapahtu-
nut taysin virtuaalimaailmassa kommunikointiohjelmia ja sovelluksia hyédyntaen. Erilaiset
toimintamallimuutokset pakottavat organisaatiot reagoimaan globalisaatioihin oleviin muu-
toksiin niin, etté pysyvét kilpailevassa ja monikulttuurisessa muutoksessa mukana. (Edus-
kunta 2020, 84.)

Koronapandemiasta huolimatta globaalinen muutos organisaatioissa on ollut suuressa
murroksessa. Digitalisaation kehitys etenee ja koronapandemia on tata kehitysta kiihdytta-
nyt. Poikkeustilanteesta huolimatta, kuluttajat ovat muuttaneet omaa henkilokohtaista toi-
mintamalliaan digitaalisemmaksi. Kuluttajat ovat oppineet hyédyntamaan digitaalista mur-
rosta, ja ndin onnistumisen tunteen saavuttaessaan haluavat jatkaa samalla mallilla.
(Eduskunta 2020, 84.) Etatydskentely ei ole uusi kasite, ennen pandemiaa osa tyonteki-
joista on tehnyt etatydta. Pandemian aikaisessa laajuudessa, missé monet ovat joutuneet
taysipaivaisesti kotikonttorille, on tama tytskentelymalli ollut uutta. Valtio on jalleen avaa-
massa yhteiskuntaa, joten organisaatiot haluavat siirtyd monipaikkatyéhoén. Monipaikkaty6
eli hybridityd tarkoittaa, etté toita tehdaan suunnitelmallisesti konttorin ja kotikonttorin va-
lilla. (Tilastolaitos 2021.)

Opinnaytetyon tutkimuksessa selvitetdan, miten etatydssa olevilla tyéntekijéilla onnistuu
itsendinen etatytskentely hytdyntaen monipaikkaty6ta ja kuinka paljon enemman itsensé
johtamista monipaikkatydskentely vaatii. Tutkimuksessa tutkija lahestyy kahta taysin eri-
laista tiimi&, jotka tAssa tutkimuksessa kulkevat nimilla "tiimi X” ja "tiimi Y”. Talla tutkimuk-
sella selvitetaan toimeksiantajan kahden erilaisen tiimin tyoskentelytapoja hybridi-

tyossa. Kohderyhmana toimii toimeksiantajayrityksen esihenkildiden valitsemat haastatel-
tavat. Opinnaytetyon tutkimuksellinen osa toteutetaan kvalitatiivisena eli laadullisena tutki-
muksena. Tutkimuksen teemahaastattelu koostuu kahdesta padaiheesta. Ensimmaisena

aiheena kasitellaén itsestdaan johtava hybridityémalli ja toisena aiheena, miten it-



sensé johtaminen onnistuu hybriditydssa. Aiheena hybridityd on ajankohtainen ja toi-
meksiantajaa kiinnostava aihe, silla etétyo on edelleen monen tydssakayvan haaveena
hyddyntaen kuitenkin osittain tydantajan toimitiloja.

1.2 Tutkimusongelma ja tyon tavoite

Talla opinnaytetyolla selvitetd&n toimeksiantajan kahden erilaisen tiimin tydskentelyta-
poja. Kohderyhmané toimii toimeksiantajayrityksen esihenkildiden valitsemat haastatelta-
vat. Ensimmaisen yksikon eli tiimin X tyontekijat tydoskentelevat kiinteana osana liiketoi-
mintaa huolehtien vakavaraisuudesta. Toisen yksikon eli tiimin Y tydntekijat hoitavat orga-
nisaation lakisaateisten sopimusten yllapidon. Tassé tutkimuksessa halutaan vastata teo-
reettisesti tutkimuskysymyksiin: ”Miten itsensa johtaminen toimii hybriditydsséa, mitka
asiat vaikuttavat itsensa johtamiseen hybriditydsséa ja tippuuko yhteisdllisyydesta
yksiloita pois”? Naita teorioita lahestyessé on tutkijan huomioitava, etta miten tyéntekija
voi itse vaikuttaa omaan tekemiseen ja mitd se vaatii, jotta toimeksiantoyritys pystyisi pa-

nostamaan yhteisollisyyteen ja sen kokonaisvaltaiseen toimintaan.

Opinnaytetyon tutkimustyo rajataan kahden tiimin teemahaastatteluun, koska molemmat
tiimit ovat tehneet pandemian aikana taysiaikaisesti etatyota. Tutkimuksessa tuodaan
esille tiimien tyoskentelytapojen eroavaisuudet hybriditydssa. Tiimi X, johon pandemian
aikainen etatydskentely ei ole vaikuttanut ja tiimi Y, joiden tyonteko on muuttunut paa-
saantoisesti taysin. Opinnaytetydssa tutkitaan toimeksiantajan tiimien eroavaisuuksia yh-
distaen ndma yhdeksi kokonaisuudeksi. Toimeksiantajan kahden tiimin vertailussa on ole-
tettavaa, etta jollain aikavalilla etatyokaytannot taytyy yhtendistaa. Tutkimuksessa on téar-
keaa pohtia hybridityon erilaisia vaikutuksia kahden tiimin tydntekijoiden valilla, jotta yh-
teiseksi kdytannoksi muodostuu tydhyvinvoinnin kannalta paras mahdollinen vaihto-

ehto. Hybridityon vaikutusten kartoittaminen kahden tiimin vélilla on ajankohtaista téalle toi-

meksiantajalle, koska heilla ei ole ennen tehty vastaavaa tutkimusta.

Laadullinen tutkimus paasaantoisesti mahdollistaa ymmartamaan tutkimuskohteena ole-
vaa ilmiota, ilman tilastollisia tai muita maarallisia keinoja. Tutkimustuloksella tullaan ana-
lysoimaan ja tassa yhteydessd ymmartdmaan syvallisemmin kohdistuvaa sanallista muo-
toa. Tavoitteena on ilmion, tassa tapauksessa hybridityon tulkinta ja syvéllinen ymmarta-
minen. (Kananen 2014, 16-18.) Tiedonkeruumenetelmana kaytetaan teemahaastatte-
lua ja vapaamuotoista haastattelukyselya Microsoft Teams -yhteyden valityksella. Teema-
haastattelulle ominaista on, ettd haastattelu etenee annetun aiheen tiimoilta keskuste-
lunomaisesti eikéa vastausvaihtoehtoja ole annettu valmiiksi (Kananen 2014, 70). Tiimi X

ja Tiimi Y voivat vastata laadulliseen tutkimukseen vapain sanoin eik& vastausvaihtoehtoja



ei ole ennalta maéritelty, joten haastateltavat pystyvat jakamaan paremmin tuntemuksi-

aan.

1.3 Opinnaytetydn rakenne

Tassa opinnaytetydssa ensimmainen luku on johdanto, jossa tuodaan esille taméan opin-
naytetyon aihe, tavoitteet, tutkimusmenetelma, rajaukset seka kohdeorganisaation tiimi X
jatiimi Y. Toisessa luvussa on esitetty teoreettinen osuus, missa syvemmin tutkitaan eta-
tyon, henkildstojohtamiseen seké tyohyvinvoinnin kokonaisuutta. Teoria kaydaan lapi pe-
rustana kyselytutkimukselle, jolla selvitettiin tydntekijoiden hybriditydn nykytilaa ajatusten
ja tunnetilan kautta. Kolmannessa luvussa avataan tutkimusmenetelmaa ja aineiston ana-
lysointia. Tutkimustulokset avataan luvussa nelja, missa avataan kyselyyn osallistuvien
vastanneiden tyontekijoiden vastauksia seké tunnetiloja itsestaan johtavasta hybridityosta.
Opinnaytetyon viimeinen luku yhdistaa yhteen kvalitatiivisen tutkimuksen aikana kootut
havainnot haastatellun tutkimustulosten ja johtopaétésten kautta. Ja lisaksi tutkija antaa
toimeksiantoyritykselle kehitysehdotuksia.



2 Teoria

2.1 Taustaa tyohyvinvoinnista

Yhteiséllisyys on parhaimmillaan monien erilaisten ihmisten sopusointuista toimintaa jo-
kaisen eduksi (Jappinen 2014, 16). Yhteisollisyydessa on monia erilaisia tarkeita asi-

oita, jotka ovat sidoksissa organisaation kokonaisvaltaiseen toimintaan. Toimiva tydyh-
teiso on terveellinen ja turvallinen organisaation toiminnalle. Hyvan tydyhteisén toimivuu-
delle tarkeda on kannustava ja hyva ilmapiiri, vuorovaikutus, sopivasti kuormittavat tyéteh-
tavat, tasa-arvoisuus ja oikeudenmukaisuus. Organisaation toiminnan toimivuudelle on
my0s tarkeda huolehtia selkeésta tytnjaosta seka hyvasta johtamisesta. Tyontekijoiden
pitaa pystyd jakamaan osaamistaan ja vastaanottamaan sita tiimin erilaisten toimintojen

sisédlta. (Jappinen 2012, 122; Tyé6turvallisuuskeskus 2020.)

Tyohyvinvoinnille on monta maaritelmaa. Organisaation sisdlla on moneen osaan haarau-
tuneita osa-alueita, joita hyddynnetéén eri tydtehtavissa. Jokainen yksilé kokee tyéhyvin-
voinnin omalla tavallaan, ja siksi yhta yleispatevaa maaritelmaa on vaikea loytaa. Tydhy-
vinvointi on tydnantajan seka tyontekijan yhteisella vastuulla, ja sitéd he yllapitavat ja kehit-
tavat jatkuvasti yndessa. Tyohyvinvoinnin parantaminen tydpaikalla tapahtuu poikkeuk-
setta johdon, esihenkildiden ja tyontekijdiden yhteistytna. Organisaatiossa on myds mui-
takin keskeisia toimijoita kuten tydsuojeluhenkiléstd, luottamusmiehet ja tydhyvinvoinnin

kannalta todella tarkeéa yhteistydkumppani Tyoterveyslaitos. (Ty6terveyslaitos 2021.)

Hyvassa tydymparistdssa henkilostd voi hyvin ja pystyy tydskentelemaan tehokkaasti, ke-
hittymaan, oppimaan ja tuottamaan uusia innovaatioita. Vasynyt tyontekija ilman riittavaa
lepoa toimii tehottomasti ja keskittyminen johtaa turhautuneisuuteen ja tehottomuuteen.
Mikali tydntekijan osaamistaso on heikko, tyontekija toimii tehottomasti ja vasyy helpom-
min, eika luota omiin taitoihinsa. Taméan myo6ta voi ilmetd esimerkiksi tuottavuuden alene-
mista, luovuuden katoamista seké sairastumisia. My6s tapaturmien riski tata myoten kas-
vaa. (Viitala 2009, 212-213.)

Yritysten liiketoiminnan joustavuuden ja tehokkuuden maksimoinnilla on kielteisia kaanto-
puolia, jotka luovat nykyaan suuria paineita henkiléston tyohyvin kannalta. Yritysten henki-
[6stdon vahentdminen, toiminnan nopeuttaminen ja jatkuva tuottavuuden parantaminen

seka uusien innovaatioiden tuottamisen paine aiheuttavat kiirettd, kovenevia tulospaineita

ja kasvavia tydmaaria henkildstolle. (Viitala 2009, 212-213.)



2.2 Tyobkyky

Hyva tyokyky tukee tybhyvinvointia. Ty6kyky muodostuu monesta erilaisesta psyykki-
sestd, fyysisestd ja sosiaalisesta tasapainotteisesta tekijasta. Naista kolmesta osa-alu-
eista tulee henkildn itse huolehtia tydhyvinvointia ja tyokykya ajatellen. Tyokyky tarkoittaa
tyotekijan edellytysten seka tyotehtivaasettamien vaatimusten ja mahdollisuuksien tasa-
painottamista. (Penonen 2021, 29.) Liiketoiminnan toimivuuden kannalta tyokyvylla ei ole
mitd&n tekemisté sairauksien kanssa. Yritykselle tarkeintd on seurata, miten tyontekija
suoriutuu tydstaan, jossa haasteet liittyvat lahes aina ammatilliseen osaamiseen, yhteis-
tyohon, tyon organisointiin seka tydvalineisiin ja erilaisiin etuihin. (Ilmarinen 2021.) Tyon-
antajan tehtava on huolehtia tyontekijan mahdollisuuksista tydskennella turvallisessa tyo-
ymparistdssa ja asianmukaisin tyovalinein. Tydantajan tehtdvana on myds huolehtia tyon
jarjestelyista ja tybajoista siten, ettd ne tukevat tyontekijan voimavaroja. Paarooli tervey-
desta ja toimintakyvysta huolehtimisessa ja ylapidossa on kuitenkin tyontekijalla itsellaan.
(Penonen 2021, 32.)
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AMMATILLINEN OSAAMINEN

Kuvio 1 Tydkykytalo - tyokyky ja siihen vaikuttavat tekijat (Tyoterveyslaitos 2021)

Kuviossa 1. esitetdaan tyokykytalo, jonka mallin tyoterveyslaitos (2021) on koostanut. Se
perustuu erilaisiin tutkimuksiin, joiden tarkoituksena on selvittéa tyokykyyn vaikuttavia teki-
joita. Mallin ideana on esittda osa-alueet, jotka edistavat henkiloston tyokykya. Yksilon
tyokykya tarkastellaan suhteessa tydtehtaviin ja niiden vaatimuksiin. Vaihteleva tyokyky
ei tarkoita, etta tyontekija olisi tydkyvytdn. Tyokyky muuttuu esimerkiksi ian myota fyysis-
ten tekijdiden muuttuessa. Tata voi tukea myds mahdollisesti muuttunut osaaminen ja mo-

tivaatio. Tyokykya tukevia asioita ovat myos tyon mielekkyys, ja sen tuomat haasteet seka



tyoyhteison yhteisollisyys. On tarkeaa yllapitaa tyokykya avoimella luottamuksellisuudella
ja tukemalla tyontekijoiden osaamista. (Tyoterveyslaitos 2021.)

Tyokykytalo on nelikerroksinen talo. Ensimmaisessa kerroksessa tarkastellaan terveys ja
toimintakykya. Tassa osiossa seurataan psyykkistd, fyysista seka sosiaalista toimintaky-
kya. (Tyoterveyslaitos 2021.) Parhaimmillaan ty6 tukee myds ihmisen mielenterveytta ryt-
mittdmalla elam&é antamalla elamén sisaltoon merkityksellisyyden. Merkityksellisyys vah-
vistaa tyOntekijan itsetuntoa ja tarjoaa toimeentulon liséksi sosiaalista yhteenkuuluvuutta
ja kehittymismahdollisuuksia. (Pennonen 2021, 33.) Tyokykytalon toisessa kerroksessa
kasitellaan osaamisen perustaa. (Terveyslaitos 2021). Tavoitteena on parantaa toiminnan
tehokkuutta, sujuvuutta ja turvallisuutta. Nykypaivana tiedonkasittelyn vaatimukset koros-
tuvat entisestaan. Useampi tyontekija kasittelee suuria tietomaaria kayttéen tietoteknisia
laitteita. Vaativassa tehtavassa tyomuisti on koetuksella. Tyémuistia tarvitaan ajatteluun,
ongelmien ratkaisuun, laskemiseen, ongelmien ratkaisuun, paatésten tekoon ja uuden op-
pimiseen. Joten tata osa-aluetta on erittain hyva harjoitella. (Pennonen 2021, 35-41.)
Osaaminen on menetyksellisyydelle yksi tarkedmpid osa-alueita suorittamisen kannalta
niin tyontekijalle kuin tydnantajalle. Talon kolmannessa kerroksessa on henkilékohtaisen
elamén yhteensovittaminen tydelamaan. Tassa osassa myds kasitellaan milla tavalla
tyontekijoiden motivaatio, arvot ja asenne vaikuttaa koko organisaation liiketoimintaan.
Tyon ja vapaa-ajan elaman yhteensovittaminen voi aiheuttaa tyontekijdlle haasteita, silla
moni karsii aikapulasta. Vapaa-ajan ja tyon yhteensovittaminen voi kuormittaa siind missa
ty0 itsessaankin. Stressid voi syntyd, mikali tydntekijan tyon ja vapaa-ajan vaatimukset ja
kaytettavissa olevat voimavarat eivéat kohtaa. Kun tilanne on paaasiassa tasapainossa
tyon ja vapaa-ajan suhteen, ty6 ja vapaa-aika toimivat toistensa vastapainoina ja voima-
varoina. Talon neljannes kerros kasittelee johdon, tyéyhteisén ja tyoolojen vaikutusta koko

organisaation toiminnassa. (Penonen 2021, 73.)

2.3 Osaaminen

Jokaisella ihmisella on oma ainutlaatuinen osaamisprofiili mitd hyddyntaa erilaisissa tilan-
teissa. Osaaminen muodostuu tiedosta, taidosta, asenteesta, kokemuksesta, asiantunti-
juudesta ja patevyydesta, jotka vaikuttavat tyontekijdiden suoritukseen erilaisissa tilan-
teissa. Osaamista voi oppia opiskelemalla tai tydskentelemalla. Erilaiset kokemukset,
asenteet ja verkosto vaikuttaa osaamiseen ja sen kehittdmiseen. Osaaminen on meta-
kongnitiivista silloin kun se perustuu henkilén itsendiseen toimintaan ja sen ohjaamiseen.
Tallaisessa osaamisalueessa henkild hallitsee ja osaa saadella omaa toimintaansa niin,
ettd saa tehtavansa suoritettua ajallaan. TyoelAmassa tydtehtavasta riippuen osaamista
tulee osata paitsi hyddyntdd myods markkinoida. Tydelaméan vaatimusten ja oman tyohy-

vinvoinnin kannalta on tarke&a olla itse tietoinen omasta hallitsemasta osaamisesta ja sen



mahdollisista kehittdmistarpeista. Osaaminen on prosessi, jota jatkuvasti kehitetdan ja
harjoitellaan. Tyontekija tarvitsee ammattiosaamista hoitaakseen tydtehtavansa niin, etta
se tuottaa lisdarvoa suhteessa tyotehtavaan. Ammatillinen osaaminen on tarkea tyohyvin-
vointia lisaava tekija. Talla on todettu olevan vaikutusta myés tyon kuormittavuuden koke-
mukseen sitd vahentavasti. Kun tyontekijalla on tunne siita, ettd omaa osaamista pystyy
kayttamaan omassa tyotehtavassaan, ja toisaalta tunne tydssa onnistumisesta, ovat mer-
kittavia tyotyytyvaisyyden lahteitd. Ammatilliseen osaamiseen liittyvéa tydhyvinvoinnin uh-
katekijat puolestaan ovat tunne siita, etteivat omat taidot riitd hyvaan ty6ssa suoriutumi-
seen. (Penonen, 114-125.)

Tybymparistd muuttuu jatkuvasti ja muuttuvassa tydelaméssa on tarkead yllapitaa osaa-
mista hyvinvoinnin yllapitamiseksi. Osaamisen kehittdminen on jatkuva prosessi lapi ty6-
uran. Johtaminen ja strategiset muutokset ajavat tyontekijoita jatkuvaan suoritukseen
missa vaaditaan tuotosta. Tyokykyjohtamisessa on edellytyksena reagoida nopeaan muu-

tokseen ja siirtda osaamista riittavan nopeasti tyétehtavien vaatimuksiin. (llmarinen 2021.)

Kuvio 2. Erilaisia osaamisalueita (Sydanmaanlakka 2004, 150)

Kuviossa 2. esitetdan erilaisia osaamisalueita. Ammatillisella osaamisella henkiléstd on
motivoitunut ja suoriutuu annetuista tavoitteista erinomaisesti, silla hanella on selkeat ta-
voitteet ja riittdva osaaminen. Hyva ammatillinen osaaminen on todella tarkeaa esihenkilo-
asemassa. Johtajan ei tarvitse olla organisaation toimialan ammattilainen, vaan se voi olla
toimialan ulkopuoleltakin henkild, jolla on parhaat edellytykset, koulutus ja motivaatio. Mita

ylemmas organisaatiossa mennaan, sitd enemman korostuu johdon osaaminen, mika



taas heijastuu siihen millainen organisaation osaaminen, on kokonaisuudessaan. (Sydan-
maalakka 2004, 151.) Vuorovaikutusosaaminen on organisaation johdolle tarked ominai-
suus, silla kommunikointi, jamakkyys, vaikuttaminen, avoimuus ja empaattisuus pitaa pys-
tya yhdistamaan seka sisaisen, ettéa ulkoisen verkoston rakentamiseen. Nopea digitaali-
nen ja teknologinen kehityksen muutos toimintaymparistdssa haastaa organisaation ja
tyontekijat kehittamaan osaamistarpeitaan nopeasti. (Starczwski 24.3.2021.) Nopeat muu-
tokset vaativat nopean oppimisen lisdksi hyvia kontakteja tyokavereihin (Sydanmaalakka
2004, 155).

Johtamisosaaminen on osa-alue, jota johto kayttdd seuraavissa osaamisalueissa: valtuut-
tamisessa, tiimin johtamisessa, visiossa, tuloksellisuudessa, valmentamisessa sekéd muu-
toksen johtamisessa. Johdon valmentaminen on organisaatiolle merkitsevaa, silla erilai-
sissa tilanteissa on huomioitu, ettd kun johtajat kayttavat aikaansa opettaakseen muille
esimiehille johtajuutta ja johtamista, on silla kyky kasvaa organisaationa tehokkaammaksi
ja osaavammaksi. Nain henkilosto saa lisaa haastetta tydelamaan ja pystyvat motivoitu-
neena toimimaan vaativammissakin tyotehtavissa. Tehokkuusosaamista kaytetdan orga-
nisaatiossa, kun halutaan varmistaa toiminnan tehokkuus. Toiminnanosaaminen jaetaan
ajanhallintaan, uudistukseen, toimintatarmoon, paatéksentekoon, havaitsemiseen ja ana-
lysointiin. Tamé& osa-alue ei ole pelk&staéan rationaalista tiedon keraémista, vaan tahan liit-
tyy myds oman tunneherkkyyden ja henkisen alykkyyden kehittdmista. Hyvinvointiosaami-
nen on todella tarkea arviointityOkalu, jota kaytetdédn ammatillisessa, psyykkisessa, fyysi-
sessd, sosiaalisessa ja henkisessa kokonaiskuntoisuudessa. Fyysisella kunnolla hoide-
taan ja hallitaan omaa kehoaan. Psyykkiselld kunnolla hallitaan omaa ajatteluprosessia ja
energiaa positiivisella tavalla. Sosiaalisella kunnolla huolehditaan sosiaalisista vuorovaiku-
tuksista kehittamalla ja yllapitamalla niita tyopaikalla ja vapaa-ajalla. Henkisella kunnolla
tasapainotellaan itsensa ja oman arvomaailmansa kanssa ja stressihallinnalla kohdataan
omia henkisi& menetelmia ja pyritaan hallitsemaan niitd. Noyryydelld kohdataan epamiel-
lyttavia tyotehtavia, virheitd ja niiden kautta omaksutaan onnistumista. (Sydanmaalakka
2004, 145-160.)

Koronapandemia on pistanyt monet organisaatiot siirtymaan valtion suosituksen johdosta
etatybhon maaliskuussa 2020. Organisaatiot joutuivat sopeuttamaan palvelunsa seka toi-
mintansa nopeasti etdarkeen sopivaksi. Organisaatiot haluavat palauttaa vaiheittain tyon-
tekijat [&hityéhon, kuitenkin niin ettd tydntekijat voivat osittain tehda konttorilla t6ité ja osit-
tain kotona. Tata tytskentelymallia kutsutaan hybridity6ksi. Tama hybridity6 vaatii seka

organisaatiolta, etté henkiléstoltd nopeaa uuden opettelua ja venymista tydtehtaviin. Pan-
demian myota teknologia on kehittynyt todella nopeaan tahtiin mika on vauhdittanut digita-
lisoitumista. Tama tulee muuttamaan tulevaisuudessa paljon organisaatioiden toimikuvaa

niin, ettad monia ty6tehtavia tullaan automatisoimaan. (Arpeeti 2020.)



2.4 Asiantuntijuus

Asiantuntijuus vaatii organisaatiossa tydntekijan tietyn alan vahvaa erityisosaamista. Asia-
tuntijoilta vaaditaan koko ajan enemmaéan kyky& ongelmanratkaisuun ja yhteisty6hon mui-
den alojen asiantuntijoiden kanssa. Etatydssa tytskentelevalta asiantuntijaroolissa ole-
valta vaaditaan osaamista erilaisilta osa-alueilta, jotta han onnistuu tydssaan etayhteyden
valityksella. Asiantuntijaosaamisen perustana on tarke&, etta osaa itsensa johtamista,
tunnistaa tietoisuustaidon ja tietdd arvomaailmansa, joka perustuu positiiviseen itseluotta-
mukseen ja vuorovaikutukseen. Tama kaikki nakyy asiantuntijan empatiataidossa. (Uusi-
suomi 2021.) Tamaén liséksi asiantuntijalla tulisi olla erilaisia osa-alueen taitoja, milla se
kykenee hallitsemaan omaa ajankayttoa tydossaan. Hyvia etatyontekijan taitoja ovat myads
vuorovaikutustaidot tiimilaisten ja muiden asiantuntijoiden kanssa, motivaatio omaan teke-
miseen, kyky keskittymiseen ja tietotekniikan osaaminen ja sen hallinta. (Uusisuomi 2021,
Jappinen 2012, 67-70). Etatyo ei sovi kaikille asiantuntijoille, etatytta tekevan asiantunti-
jan esimiehelta vaaditaan myos luottamusta ja taitoa ohjata asiantuntijaa hanen tar-
peidensa mukaisesti. (Helle 2004, 94-95).

Tyo6tehtavat muuttuvat jatkuvasti ja tayttyvat ajan mukana erilaisilla pulmilla. Tama vai-
keuttaa tydn sujuvuutta ja ruuhkauttaa tydyhteison eri osa-alueita. Muutokseen on pystyt-
tava reagoimaan nopeasti ja lahtdékohtana on tyén kehittdminen niin, ettd tydhyvinvointia
voidaan parhaiten edistaa lisdamalla tyontekijdiden ja asiantuntijoiden vuorovaikutteista
toimivuutta ja vaikutusmahdollisuutta oman tyon hallintaan ja sen kehittamiseen. (Tyoter-
veyslaitos 2021; Uusisuomi 2021.) Menestyvat ja uudistumiskykyiset organisaatiot tarvit-
sevat osaavaa, tyostaan innostunutta ja muutoskykyista henkilostod, jotta yksildtason
eroamista ei nakyisi tyotiimissad osana koko organisaation toimintaa. (Ty6terveyslaitos
2021).

2.5 Sitoutuneisuus ja motivaatio

Ihmiselle on luontaista etsia jatkuvasti selitys ja merkitys tekemiselleen. Jos tydntekija ei
koe tekemistaan mielekkaaksi, ei han ole valmis mydskaan sitoutumaan siihen mita on te-
keméassa. Motivaatio on toimintamme taustalla olevaa polttoainetta, joka ohjaa kayttayty-
mistamme tavoitteidemme suuntaan samalla saadellen kayttaytymistamme. Tyontekijan
ollessaan motivoitunut hanen kayttaytymisensa ohjaa tarkoitukselliseen paamaaraan.
Tyontekijan omien motivaatiotekijoiden tunteminen on keskeisin tyéuran itseohjauksen va-
lineistd. Kun itse tietda mistd on motivoitunut, on itselle soveltuvien tehtévien ja sopivan
tydympariston l6ytaminen helpompaa. (Penonen 2021, 167.) Kun tyd on riittdvan haasta-
vaa, tyontekija viihtyy hyvin tydssaan ja kokee sen samalla todella mielenkiintoiseksi. Tal-

lainen haastava ty0 sitouttaa tyontekijdn pidemmaksi aikaa organisaatioon. Motivoiva tyo-
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tyontaa tyontekijan hyvaan tydsuoritukseen. Sitoutuneella henkildstolla saavutetaan liike-
toiminnassa myds jatkuva kehitys ja uudistuminen. (Viitala 2009, 15-17.) Sitoutunut ja
motivoitunut tydntekijéa suoriutuu parhaiten sellaisista tehtévista, joista on sisaisesti moti-
voitunut. Onnistuminen lisda kiinnostusta ja motivaatiota myds vahvaan itsetuntoon ja ko-
kemukseen itsendisyydesta omaa tydelamaan koskevissa paatoksissa ja valinnoissa. (Pe-
nonen 2021, 167.)

Tehdysta tydsta on hyvé antaa erilaisia palkkiota, jotta tydnteko koetaan mielekkaaksi.
Nama erilaiset palkitsevat tekijat motivoivat tydntekijaa pyrkimaan parempaan suorituk-
seen. Tyodntekijalla tulee olla omaa tahtoa ja halua, jotta saadaan yritykselle tehokasta ja
laadukasta tulosta. Pelkastaan tydntekijan kyvyt ja taidot eivat yksinomaan riita hyvien tu-
loksien saamiseksi. Tydntekijdita halutaan motivoituneimmaksi ja tdma onkin kaikkien yri-
tysten toive. (Viitala 2009, 15.)

Sitoutunutta ja motivoitunutta henkilostda pidetddn organisaatiokulttuurin edistdmisen
vuoksi tarkedna asiana, silla tama takaa yrityksessa toiminnan laadun ja tavoitteiden saa-
vuttamisen. Sitoutuneella henkilostolla saavutetaan myos jatkuva kehitys ja uudistuminen.
(Viitala 2009, 86—90.) Organisaatio hyotyy tyéntekijan tunneperéisesta sitoutumisesta,
koska silloin tydntekija tuntee tydlla&an olevan muutakin merkitystéa kuin vain asema tai
raha. (Viitala 2009, 16). Sitoutuneisuus pohjautuu todella usein tyontekijan tunnetilaan.
Héanell& on joko velvollisuuden tunne tyéssa olemisesta tai han on voinut ajatella [&hte-
vansa yrityksen palveluksesta. Lojaali tydntekija on sitoutunut tydhdnsa ja haluaa pysya
tyopaikassaan. Sitoutunut tyontekija hyvaksyy yrityksen vision, strategian ja arvon. Ha-
nella on myds luottamus siihen, etté tyésuhde on tulevaisuudessakin erittdin kannattava ja
hyodyllinen. (Lampikoski 2005, 46.) Sitoutunut tyontekija on hyvaksynyt positiivisesti
oman asemansa tydnantajayritystdan kohtaan, tama vahentaa halua lahteé yrityksesta
pois. Tallainen sitoutunut ja motivoitunut tydntekij haluaa tehda parhaansa organisaati-
onsa hyvéksi. (Viitala 2009, 86—89.)

Sitoutuminen voi olla erilaista ja se on yksil6llista ja vapaaehtoista, mita pidetddn arvok-
kaana ja tarkedné asiana. Motivaatio voi olla sisdista ja ulkoista. Vahvaa sisaistd motivaa-
tiota kokenut ihminen on hyvin ylpe& seka tyytyvainen omista saavutuksistaan. Ulkoinen
motivaatio perustuu kuitenkin ulkoisiin palkkioihin kuten palkkaan, turvallisuuteen ja arvos-
tukseen. (Viitala 2009, 17.) Yhteison arvoilla, periaatteilla ja vakaumuksella on merkitysta,

kun halutaan tiimin& sitoutua yhteisesti paatettyihin asioihin (Jappinen 2012, 83).
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2.6 Kuormitustekijat ja stressi

Stressi on biologinen reaktio, jonka jokainen ihminen kokee omalla tavallaan. Se, mika
toiselle voi olla todella kuormittavaa, voi toisesta olla hyvin innostavaa. Stressin kokemi-
nen on yksil6llista, jonka takia paras mittari stressille onkin ihmisen oma kokemus stres-
sitasosta. Stressi on tarkoitettu lyhytaikaiseksi reaktioksi, jonka jalkeen on hyva pystya
palautumaan. Stressiprosessi kaynnistyy henkilon omasta tulkinnasta tilanteessa missa
haneen kohdistuu vaatimuksia ja haasteita siind maarin, ettei henkild ole varma omista
voimasarojensa riittdvyydesta sopeutua tilanteeseen tai selviytya siitd. (Penonen 2021,
48). Kauan jatkunut stressi on todella haitallista. Se kuormittaa ihmisté psyykkisesti, fyy-
sisesti ja sosiaalisesti. (Viitala 2009, 219.) Mikali kuormittava tilanne pitkittyy, elimist6on
muodostuu halytystila ja stressihormonien tuotanto jatkuu, eiké henkilon elimistd paase

lepddmaan lainkaan. (Penonen 2021, 48).

Helsingin yliopiston aivotutkija Katri Saarikivi (2018) kertoo tutkimuksessaan, etté pieni
stressitila parantaa luovuutta, keskittymiskykya, vastustuskykya ja ongelmanratkaisutaito-
jamme. Lyhytkestoinen stressitila saa kehomme tuottamaan tarkeita valittdjaaineita, kuten
dopamiinia ja adrenaliinia. Pitkittynyt stressitila hairitsee luovaa ajattelua, laadukasta kom-
munikaatiota ja ongelmanratkaisua ja tata myoten muisti ja tarkkaavaisuus heikkenee.
Samalla tulehdustekijat veressamme lisaantyvét, joka johtaa riskiin sairastua sydan- ja ve-
risuonitauteihin, diabetekseen, osteoporoosiin ja joihinkin sydpiin. Myds usein sairastetut
flunssat saattavat kertoa liiallisen kuormituksen kierteesta. Stressi nakyy myos aivoku-

vassa etuotsalohkon pienenemisena. (Helsingin yliopisto 2018.)

Tarkeaa on tunnistaa ne kuormitustekijat, jotka heikentavéat mahdollisesti henkiloston tyo-
kykyéa. Kuormitustekijat ovat seka tydohon ettéd tydymparistoon liittyvia tekijoita. Yrityksille
henkildston stressaantuminen on monella tavalla haitallista. (Viitala 2009, 216.) Tydssa
stressi saattaa nakya esimerkiksi tehtavien laiminlyéntind tai viivastymising, virheiden li-
saantymisena ja vaikeutena tehda paatoksia. Tallainen tyontekija kokee tyonsa vasten-
mieliseksi ja tydasioihin voi olla vaikea tarttua voimavarojen ja kiinnostuksen puutteen
vuoksi. (Penonen 2021, 50.) Kuormittuneessa tilanteessa tyéntekija uupuu seké positiivi-
sesti ettd negatiivisesti. Kuormittunut tyontekija karsii negatiivisista stressin tekijoista, jotka
vaikuttavat tyokykyyn ja sen toimivuuteen. Ihminen tarvitsee sopivaa positiivista kuormi-
tusta niin tyonteossa kuin yksityiselamassa pystyakseen kokemaan kehittymisen ja ai-
kaansaamisen tunnetta ja voidakseen hyvin. Kielteinen kuormittuminen kuitenkin vaikeut-
taa tyontekijan kykyyn hallita yksityiselamaa, tyétaan ja tydon kuormittavuutta. Kun tyd on
psyykkisesti kuormittavaa, niin tyontekijan voimavarojen ja tydn antamien tavoitteiden ja
mahdollisuuksien valilla on ristiriita. Tydntekijan pitkakestoinen psyykkinen kuormitus voi

kertoa, siitd ettad organisaation toimintamallissa voi olla ongelmia. (Viitala 2009, 217.)
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Tietynlaiset tydtehtavat, vuorovaikutuksen ominaisuudet ja tyojarjestelyt aiheuttavat mo-
nelle tyontekijoille tyostressia. Tyontekijat kokevat tydstressin ja uupumuksen yksil6lli-
sesti ja stressiherkkyys vaihtelee sen mukaan. Suomessa joka neljannes tyontekijoista
kokee tyOpaikassaan tyostressia. Tamé vastaa EU-maiden keskitasoa (22 %). Psyykki-
set kuormitustekijat tydssa liittyvat tydnantajan antamaan tyohon ja sen sisaltéon. Kuor-
mittumiseen vaikuttaa tyoolojen kuormitustekijat ja tydolojen kokonaistilanne. (Tyoter-
veyslaitos 2021.) Vaikeaan, pitkittyneeseen tydstressiin johtaa yleensd moni asia. Taus-
talla voi vaikuttaa tydn moninaiset kuormitustekijat, kuten tyon sisaltéon, tydyhteisoon tai
yritykseen liittyvat tekijat, etenkin kun tydn vaatimukset ovat tydn voimavaroja suurem-
mat. (Penonen 2021, 50.) Tydstressi on koko Euroopan unionin toiseksi yleisin tyoter-
veysongelma ja talouden ndkdkulmasta maksaa EU:n alueella vahintaan 20 miljardia
euroa vuodessa. Tata vertailua on katsottu menetettyna tydaikana ja terveydenhoidon
kustannuksina. Tyostressi on yksilon nakdkulmasta merkittdva ongelma, koska se ai-

heuttaa monenlaisia sairauksia. (Tyoterveyslaitos 2021.)

Sosiaaliset kuormitustekijat Psyykkiset kuormitustekijat

Kuvio 3. Stressi ja tyduupumus (Tyo6terveyslaitos 2021)

Kuten Kuvio 3. viitataan, sosiaalinen ja psyykkinenkin ylikuormitus johtavat tilanteeseen,
jolloin tydntekijan suoritukset heikkenevat. Stressin my6té ongelmanratkaisukyky seka
luovuus heikkenevat huomattavasti. Rasittunut tydntekija ahdistuu, josta seuraa usein va-
symys. Se lisdd myos stressioireita, virheita tydssa ja tyduupumusta seka tunneperaisia
hairidita. Naytt6a on myds naiden tekijoiden yhteyksista sydansairauksiin, tuki- ja liikunta-
elinsairauksiin seké psyykkiseen oireiluun ja masennukseen. (Tyoterveyslaitos 2021.)
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Tyontekijan energia alkaa suuntautua tilanteen kasittelyyn ja hallintaan, jolloin tydtehta-
vista suoriutuminen heikkenee. Usein psyykkisestd kuormituksesta kaytetd&dn sanaa
stressi, silla kun tilanne jatkuu pitkéén, syntyy stressitila. Stressi on terveytté uhkaava
kuormittuneisuustila, josta pahimmillaan voi seurata pitkdkestoinen uupumus, joka voi joh-
taa hairidtilaan missa omat voimavarat ovat ehtyneet. Tallaisesta tilasta palautuminen voi
kestaa vuosia. Tyon kuormitustekijoité voivat olla esimerkiksi vaikeat tyotehtéavat, tyon
maara, matkustaminen, fyysinen tyOymparistd, tyGilmapiiri, tydn epavarmuus, organisaa-
tiomuutokset ja epéaselvat roolit. (Viitala 2009, 216-218.) Sosiaalisiin kuormitustekijoihin
on huomattu vaikuttavan epatasa-arvoinen kohtelu ian vuoksi ja se, kun tyéntekijdiden va-
linen yhteisty6 tydpaikalla ei suju. Tybpaikkakiusaaminen ja kielteinen vuorovaikutus joh-

don kanssa kuormittaa tyontekijoita huomattavasti. (Ty6terveyslaitos 2021.)

Toimintamuutoksen myéta, asiantuntijatydssa tyon hallinta on monesti aiempaa vaikeam-
paa. Vastuuta on annettu enemman suhteessa liikkumavapauteen, eli toimintavapaus ja
paatdsvalta pitaisi lisaantyd samassa suhteessa vastuuseen nahden. Tulostavoitteet ja
tulosseuranta mahdollistaa vain vahaista joustoa tydhon. Stressin kierre alkaa monesti
siitd, kun ty6 ei suju. (Viitala 2009, 216-218.)

2.7 lItsensa johtaminen

Hyva ja alykas johtaminen alkaa oman itsensa johtamisesta. Vasta tamén jalkeen kannat-
taa alkaa esimieheksi muille. Itsensa johtamista aiheena on tutkittu jo pitkaan ja siita on
Kirjoitettu monia erilaisia tutkimuksia, silti se on viela aiheena epamaarainen eika siita ole
oikeanlaista maaritelmaa. Itsensa johtaminen ei ole uusi ilmid, sita on kaytetty jo pitkaan
tyo-, ja vapaa-ajan elamassé, mutta kaikkien muutoksien yhteydessa se muuttuu kasit-

teend ja sita tutkitaan jatkuvasti lisda. (Savaspuro 2019, 25-26.)

Filosofi Frank Martelan mukaan itsenséa johtaminen on luottamus ihmiseen ja hanen ha-
lunsa tehda asiat hyvin, kun taas byrokratiassa alaisia komennetaan ja kontrolloidaan.
Vaitoskirjatutkija Lauri Pietinalho taas méaaritellee, etta teoreettisesti itseohjautuva organi-
saatio on byrokraattisen hierarkian taysi vastakohta. Kuitenkin Pietinalhon mukaan lahes
kaikki yritykset ovat jonkinlaisia hierarkian ja yhteistn hybrideja, koska seké valta etta
omistus ovat yleensa lopulta jakautuneet epatasaisesti. Itsensé johtaminen organisaa-
tiossa antaa mahdollisuuden vaikuttaa omaan tyéhdnsa niin, ettd ymmartaa mista on itse
vastuussa. TyOntekijat asettavat itse tavoitteensa ja paattavat, miten ja missa tekevét
tyonsa, sopivat keskendan tyonjaosta ja pyrkivat tekemaan paatokset itsendisesti. (Savas-
puro 2019, 64-69.)
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Johtajat auttavat tyontekijoitaan johtamaan itse&én, tallainen johtajuus liséé tyontekijoil-
leen tunnetta siita, etta heilla on valtaa vaikuttaa omaan tythonsa ja asioihin. Liséksi tal-
lainen vuorovaikutus johtajan ja tyontekijoiden valilla mahdollistaa tiimiin paremman vuo-
rovaikutuksen, mikd ennaltaehkaisee ristiriitoja ja auttaa ratkomaan niitd. (Sydanmaan-
lakka 2004, 23.) Kun tyontekija on tutustunut ja omaksunut omat vastuualueensa on sen
jalkeen kyse vallasta, vastuusta ja vapauden uudelleenjaosta. Tama ei tarkoita, etta tyon-
tekija johtaa kokonaan itsedan eika sita, etta yrityksessé ei pitéisi olla johtoa lainkaan.
Painvastoin itseohjautuvassa organisaatiossa johtajilla on yh& enemman velvoitteita suh-
teessa alaisiinsa. (llmarinen 2018.) Johtajan on hyva tuntea tyontekijat organisaatiossa,
muuten yrityksen kulttuuri voi menettaa arvonsa. Ennen vanhaa, valtaa oli nakyvilla titte-
leissa, positioiden ja hierarkian kautta. Pyramidin huipulla oli vain yksi johtaja, jonka tah-
toa muut tottelivat. (Savaspuro 2019, 65.) Moderni johtajuus on kykya tehda paatoksia ja
ottaa vastuutta yhteistoiminnassa muiden joukkueessa. Johtajan tehtava on muuttua
enemman valmentavaksi ja ohjaavaksi niin, etta se ei ole liiallista, silla liiallinen ohjaami-
nen voi luoda riippuvuutta, mika voi estaa itsensa johtamisen kehittymista tydyhteistssa.
(Goldsby,Goldspy, Neck & Mathews 2021.)

Erityisesti itseohjautuvassa organisaatiossa on kiinnitettava huomiota pelisdéntéihin, joita
kaikki noudattavat. Nama sdannét on laadittava seké henkilékohtaiselle, etté organisaatio-
tasolle. Yksi tarke& henkilokohtainen saanté on, ettei tyontekija ylikuormita itsedan liialli-
sella tyonteolla. Sitd varten on olemassa ylityotunteja, joista erikseen sovitaan. Toinen
saantd on avun pyytaminen. Monet kokevat avun pyytamisen heikkouden merkkind. Avun
pyytaminen ei ole heikkouden merkki vaan painvastoin, se on merkki siita, etta on valmis
tydskentelemaan itseohjautuvassa ymparistdssa. Organisaatiotasolla pitaa pystya keskit-
tymaan tyontekijan perehdyttamiseen ja ammatilliseen kehittymiseen. (Savaspuro 2019,
64—-69.)

Itsensé johtamisessa korostuu merkityksellisyys ja empaattisuus. Empaattisuus auttaa or-
ganisaation johtoa asettumaan tyontekijan asemaan luomalla tarke&a tunneyhteytta ja
vuorovaikutusta tiimin tydyhteisoon. Johdon on hyva luoda luottamuksellista arvoa tyonte-
kijoiden kanssa, lisaamalla tydhon luonnollisia palkkioita. Merkitysten luomisessa johto
huomioi tydntekijoiden omia arvoja ja niiden yhteensovittamista tyoyhteison arvoihin. Yh-
teissovittaminen on tarkeaa yrityksen johdolle ja tyontekijoille, koska se tehostaa itsensa
johtamista ja auttaa yhteisen merkityksen padamaaran tavoittamiseksi. Kaikista tarkeinta
on, ettd se poistaa johdolta kaskyttamista ja enemman antaa mahdollisuutta tyontekijoille
omaan vapaan valintaan toimintaan. (Goldsby ym. 2021.) Organisaation tiimitasolla it-
sensa johtaminen on tuottanut todella hyvaa tulosta, kun tydtehtavat ovat luovuutta vaati-

via ja monimutkaisia. Kun tydntekijalla on sen sijaan rutiinitehtavien suorittamista, voi it-
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sensé johtaminen tiimitasolla olla haitallista. Tyontekija, joka on selvilla omista tavoitteis-
taan ja arvoistaan, voi paljon isommalla kynnykselld vaihtaa tyopaikkaa, jos nykyinen ty6

ei ole sopusoinnussa omien padmaarien kanssa. (llmarinen 2018.)

2.8 Alykas johtaminen

Kolme asiaa, jotka ovat hyvan johtajuuden keskitssa: rohkeus tehda paatoksia, kyky
tehda nama paatokset kokonaisuuden nakoékulmasta ja taito ottaa ihmiset huomioon naita
kolmea paatosta tehtdessa. Uudessa muuttuvassa ymparistossa ei enaé odoteta pelkas-
taan johtajilta muutoksia, vaan myds kaikilta, jotka ty6ta tekevat. Muuttuva ja verkostoi-
tuva toimintaymparistt edellyttda jokaiselta enemman kykya itsendiseen paatdoksentekoon
ja monitahoiseen ajatteluun. Nykymaailmassa johtajuuden keskiodn nousee kyky palvella
henkilostoa tavalla, joka auttaa heita paremmin palvelemaan asiakasta. (Soback 2021, 4—
7.)

Valmentava johtaminen on tydvaline tehokkaaseen johtamiseen uudenlaisessa johtamis-
ymparistdssa. Maailma muuttuu nopeasti ja ty6ta tehdaan entistd enemman verkossa.
Tasté huolimatta tyontekijat odottavat inhimillisid kohtaamisia. Tama johtajuus on johta-
misinnovaatio, jonka omaksuminen syntyy muuttuvan tydympariston paineesta sopeutua
entistd paremmin toimintaympariston olosuhteisiin. Muuttuva tyéymparisté edellyttda mo-
nitehoisempaa johtajuutta. Toimiva johtajuus edellyttdd, ettd ymmartadd missd ymparis-
tossa toteuttaa johtajuutta. Alykas johtaminen on sitd, kun johtajan tavat olla ja reagoida
ovat linjassa toimintaympariston lainalaisuuksien, tyon luonteen vaatimusten ja tyontekijoi-
den taipumusten kanssa. (Soback 2021, 10-18.)

Parhaat piirteet valmentavassa ja alykkaassa johtajuudessa ovat ne, joissa vallitsee tasa-
paino tehokkuudessa, uudistumisessa ja hyvinvoinnissa (Sydanmaanlakka 2004,180—
182). Nopeassa, muuttuvassa toimintaymparistéssa johdon on pystyttava luottamaan
tyontekijoiden itsensa johtamiseen ja keskityttava itse paatdksentekorakenteeseen
(Soback 2021, 20). Tyo tapahtuu nykyd&n enemman luovista asiantuntijoista koostuvissa
tiimeissa, projekteissa ja verkostoissa. Automaation ottaessaan haltuun toistuvat manuaa-
liset projektit, nousevat johtamisen keskidon osaavien ammattilaisten luovuus ja vuorovai-
kutuksen mahdollisuus. (Soback 2021, 24-26.)

Johtaminen ei kohdistu ainoastaan organisaation johtoon, vaan mygés tyontekijéihin. Kun
johto ja tyontekijat tuntevat omat toiminta-alueensa ja roolinsa pystyvat molemmat osa-
puolet hydtymaan johtajuusroolista. Kun puhutaan johtajuudesta, on todella tarkea koros-
taa, ettd ilman paattavaisyyttd, sosiaalisuutta, luotettavuutta, innostavuutta ja ndyryytta ei
voi menestya johtajuuden asemassa. Nama ominaisuudet antavat organisaatiolle kasvua

ja kehitysta seka yllapitavat henkildston sitouttamista ja osaamista. (Sydanmaanlakka
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2004, 183-189.) Valmentava johtaminen soveltuu ongelmanratkaisuun, tulostavoitteiden
saavuttamiseen, henkildstén tyytyvaiseen vuorovaikutussuhteeseen ja henkiloston kehitty-
miseen (Soback 2021, 79).

Valmentavaa johtamista voidaan hyddyntéaé vastuun jakamiseen tiimin sisalla, mika yhdis-
tad ja sitouttaa koko tiimin jAsenet yhteiseen toimintaan ja tavoitteeseen. Tavoitteisiin si-
touttaa myds, kun organisaation sisélla kaikki osapuolet antavat palautetta toiminnastaan.
Valmentava ote ei kuulu pelkéastaan organisaation johdolle tai esimiehille, vaan jokainen
pystyy hyddyntdmaan sitd omassa tyo ja arkielamassa. (Kankainen 2018.) Jokainen an-
saitsee hyvan johtajuuden, koska valmentavat johtajat ovat kuitenkin omien mielipi-
teidensa liséksi kiinnostuneita myds johdattavien ajatuksista ja mielipiteistd. Valmentami-
sessa on todella tarkeéé, ettd johtajat ovat kuitenkin omien mielipiteidensa liséksi kiinnos-
tuneita myos johdattavien ajatuksista ja mielipiteistd, eli kaikki osapuolet kuuntelevat, etta
puhuvat. (Soback 2021, 161.) Organisaation toimintamuutoksissa on valmentavan johta-
jan otettava huomioon tyontekijan sosiaaliset, psyykkiset ja fyysiset muutokset. Miten
tyontekijat suhtautuvat muutoksiin ja missa aikajanassa muutos toteutetaan. Oppimalla
olemaan aktiviinen ja tunnistamalla vastuun johtaa organisaatiota, on hyva kulku kohti aly-

kasta johtajuutta seka alykasta organisaatiota. (Sydanmaanlakka 2004, 212-215.)

2.9 Tyytyvaisyys omiin tyétehtaviin

Tyontekijan tyytyvaisyys omiin tyotehtaviin on tutkimuksen mukaan keskimaarin nelja
vuotta. On tarke&a yllapitaa osaamista ja vaihtaa ty6tehtavia osaamisen yllapitamiseksi.
Suomessa on todella harvinaista vaihtaa tyotehtavasta toiseen neljan vuoden valein, silla
Suomessa on totuttu siihen, ettd tydtehtavat voi omaksua kunnolla vasta kun on opiskellut
ammatin ja pitkan tydkokemuksen jalkeen. Tydntekijoiden kierrattdminen saattaisi kuiten-
kin tuoda yritykselle merkittavaa etua ja silloin tydn kehittdminen tapahtuisi ilman ulkopuo-

lisen rekrytoinnin tarvetta. (Kauhanen 2010, 139.)

Tyontekija, joka kokee myonteistd tunnetta ja motivaatiotilaa omasta tyostaan lahtee mie-
lellaan aamulla tyopaikalleen ja kokee tyonsa mielekkaaksi ja onnistuvaksi. Tyontekija ko-
kee tyonsa palkitsevaksi, kun hanelld on mahdollisuus monipuoliseen kehitykseen. On
mya0s todella tarke&d, ettd organisaation tydyhteisén vuorovaikutus toimii tydyhteison ja
esihenkildiden valilla. Kun organisaatiossa on selkeét kaytannot ja arvostus, siirtyy se po-

sitiivisuus myds tyontekijaan. (Tyo6terveyslaitos 2021.)

Tavoite, joka on haastava ja lopputulokseltaan onnistunut, on henkiléston tydmoraalin
kannustamisen kannalta paras motivaatio. Johdon osoittaessaan hyvan arvostuksen, luot-

tamuksen ja palkitsemisen onnistumisesta motivoi tyéntekijan voimavaroja. Tyontekijat
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ovat erilaisia ja tasta syysta kokevat ongelmat ja haasteet eri tavoin. Jokaisen tydantajan
henkildstd suhtautuu ongelmiin ja haasteisiin eri tavoin. Tydantajan henkiléston motivoimi-
nen, oikean ja vaikean haasteen osoittaminen on johdon erittdin haastavaa tehda. (Suon-
sivu 2019, 158-159.)

2.10 Tyo6hyvinvointi ja etaty6

Valtion linjauksen johdosta 16.3.2020 lukuisat suomalaiset joutuivat etatoihin koronaviruk-
sen ajamina. Etaty0hon siirtyi sellaisia tyontekijoita, jotka normaalisti eivat olleet tydsken-
nelleet etana. Etatyon aloittaminen ja itselle parhaiden ty6tapojen Iéytaminen voi tuntua
vaikealta. Tyonteon tavat muuttuvat jatkuvasti, etatyota tekevien 15—74-vuotiaiden maara
Suomessa on kasvanut yli viisikymmenta prosenttia vuodesta 2010. (Heiskanen 2020, 4—
5.) Yli miljoona suomalaista ovat olleet koronapandemian aikana etatydssa. Tydntekijat

ovat pitdneet etatydn tuomasta hyodysta ja joustosta. (llmarinen 2020.)

Koronapandemian my6té limarinen (Halonen 2020) tutki etatyota tekevid kesalla 2020
Tyovire- kyselylla, tyéhyvinvoinnin nakékulmasta. Tutkimus tehtiin ennen koronapande-
miaa ja koronapandemian aikana. Vapaan ty6ajan on todettu tuottavan hyvinvointia ja te-
hostavan tuottavuutta. Tutkimustulosten mukaan myds tiimien roolit ja vastuualueet ovat
selkeita. Halosen mukaan suurella osalla etaty6 onnistui hyvin, osa taas koki kotiin jaami-
sen ahdistavana. Vaikka etapalaverisovellusten my6ta on ollut mahdollisuus jarjestaa eri-
laisia virtuaalitapaamisia tyoyhteistissa, kaipaa moni silti tyokavereitaan, Halonen kuvai-
lee. (Halonen 2020.)

Ennen koronapandemiaa tydvirekyselyssa vastanneista 52 prosenttia koki, etta tyéantaja
on kiinnostunut tyéhyvinvoinnista. Koronapandemian aikana 57 prosenttia vastaajista on
sita mielta, etté tydantajaa aidosti kiinnostaa henkiloston tydhyvinvointi. Tutkimuksessa
oma etatydymparistd koettiin hyvin turvalliseksi ja tydhon liittyvien riskien osalta [&hinna
tybergonomiaan kiinnitettiin huomiota. Tulokset olivat positiivisia, mutta tuottavuusnako-
kulmasta henkilostdn tydhyvinvoinnista pitaisi 16ytya kiinnostusta organisaation tyénanta-
jalta. Liséksi todettiin, etta etatyd vaatii itsensa johtamista ja onnistunutta tyon rytmitta-
mista. (Halonen 2020.)

Etaty6 tuo paljon hyoétya taloudelle, monimuotoisuudelle, tehokkuudelle, henkiléston tyyty-
vaisyydelle, terveydelle ja ympaéristolle. Tyonteko tuo sdastoja seka tyontekijalle, etta tyén-
antajalle. Henkilokohtainen saéstd nakyy muun muassa lounastamisessa, tyématkoissa ja
sairastumisissa. Tyypillisesti toimistotydntekija kayttaa lounaaseen paivittain noin seitse-

man euroa ja paalle viela tydmatkakustannukset. Tydmatkoihin tuhraantuu paljon aikaa.
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Keskim&arainen suomalainen kayttaa elaméansé aikana 350 paivaé kodin ja tydpaikan va-
lisiin matkoihin. Tyonantaja hyotyy henkilokunnan etatyoskentelysté todella paljon, silla se
tiputtaa heidan liiketoiminnan kustannuksiaan. Tydantaja sddstda muun muassa toimitilo-
jen kustannuksissa ja tilavuokrauksessa, kun henkilosto tekee etéana téita. Liséksi henkilo-
kunnan vaihtuvuuden aiheuttamat kustannukset laskevat, kun tiimi voi hyvin ja vahemman
vaked lahtee pois. Tyo6tekijoiden lisddman kustannuksen lisaksi on paljon muitakin lisdku-
luja, kuten henkilokunnan kayttama tyoaika hakuvaiheessa, palkkaukseen liittyva paperi-
tyd seka uuden tydntekijan rajoittunut tuottavuus hanen opetellessaan talon tavoille.
(Heiskanen 2020, 9-11.)

Kun tyontekijoille tarjotaan mahdollisuutta etatyéhon, avautuu mahdollisuus tytmaailmaan
my0s sellaisille, jotka eivat voi tydskennella kokoaikaisesti toimistossa terveyteen, henkil6-
kohtaiseen elamantilanteeseen, ikdén tai vammaan liittyvista syista. Siten etatyo voi lisata
tydvoiman kykyvarantoa. Tyoskentely kotoa etana tarjoaa mahdollisuuden sellaisille ihmi-
sille, joilla on jokin vamma. Etaty® on myds todella hyva mahdollisuus vanhempainvapaan
jalkeen, silla tyon ja lastenhoidon yhdistaminen onnistuu paljon paremmin. Tarjoamalla
vanhemmille erilaisia joustavia vaihtoehtoja, yritykset voivat edesauttaa sukupuolten vali-
sen palkkatasa-arvon toteutumista lisatessaan naisten tyonteon mahdollisuuksia. Kan-
sainvalisista tutkimuksista on todettu, etta etatyd on yleisempaa asiantuntija-aloilla ja etta
johtajat tekevat tuplasti enemman etatditd, kuin keskimaarin tyontekija. Etatyoskentely
mahdollistaa liséksi kyvykkaiden tekijoiden hyédyntamista ympari maata, kun henkilén toi-
menkuva ei riipu sijainnista. Tallaisista tyontekijoista tulee moninaisempia ja pitkalla aika-

valilla se tuottaa enemman taloudellista hyotya. (Heiskanen 2020, 11-13.)

Tyonhakusivusto FlexJobs teki vuonna 2018 3000 ihmiselle kyselytutkimuksen liittyen eté-
tyon tehokkuuteen ja tyotyytyvaisyyteen. Yli kaksi kolmannesta vastaajista ilmoitti, etta
etatydskentely on tehnyt heista tyytyvaisempia elaméénsa sen tuoman joustavuuden ansi-
osta. 65 prosenttia ilmoitti, ettéd heidan tydskentelytapansa on muuttunut paljon tehok-
kaammaksi. Tutkimustuloksen paattely on, etta mitd tyytyvaisempi henkilokunta sita te-
hokkaampi se on ja sitd enemman organisaatio hyo6tyy siité liikevaihdossaan. (Heiskanen
2020, 14.)

Terveyden kannalta fyysinen ja henkinen terveys etatydskentelyssé on noussut huomatta-
vasti. Tydomatkaan ei kulu paivittain aikaa, henkilosto voi kayttaa vapautuvan ajan liikkun-
taan tai perheen kanssa puuhailuun, mik& vaikuttaa kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin. Li-
saksi henkilosté on ollut paljon terveempi, silla eivat ole altistuneita toimistolla oleviin po-
pdihin. Iso-Britanniassa tehdyn tutkimuksen mukaan on todettu, ettd kotona tydskentele-
vat sairastavat vain 1,8 paivaa vuodessa verrattuna toimistossa tydskentelevaan, joka on

keskimaarin 3,2 sairaslomapaivaa vuodessa. (Smith 2018; Heiskanen 2020, 18-20.)
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Henkildauto on suosituin tydmatkoihin kaytetty kulkuneuvo, hiukan yli puolet tyontekijoista
ajavat autolla tydpaikan ja kodin valilla. Tydmatkat eivat rasita ainoastaan ihmisia, vaan se
vaikuttaa merkittavasti koko planeettaan. Suomalainen kayttad noin 45 minuuttia paivasta
tydmatkoihin, se on paljon hiilidioksidia mita paastetaéan ilmakehaan. Paastot tuhoavat ter-
veytemme ja vaikuttaa valtavan paljon myds ilmastonmuutokseen. (Ammattiliitto pro
2013.) Stanfordin yliopiston professori Nicholas Bloom teki tutkimuksen eraan kiinalaisen
matkatoimiston 16 000 tyOntekijan keskuudessa, ja tutkimuksessa tuli ilmi, etta organisaa-
tion tuottavuus on kasvanut yli kymmenella prosentilla, kun ihmiset ovat tehneet etéana
toita. Tutkimuksessa ilmeni, etta hairidtekijoita on ollut vihemman ja tyétunteja on kertynyt
taas enemman. (Bloom 2015; Heiskanen 2020, 18-20.)

2.11 Hybridityo

Syksyn alkaessa monien tyGnantajien toiveena on ollut palata entisiin toimintatapoihin ja
toimistoty6hon. Etétydn aikana on opittu, etta tdita voi tehda erilaisessa tydymparistossa
monella eritavoin. Etatydskentelyn tuomat muutokset ovat tehneet tydsta aiempaa moni-
puolisempaa ja tehokkaampaa. Monet tydnantajat haluavat kuitenkin luopua etatydsta, ja
nyt tydn jalleen muuttuessa vaaditaan vanhoista ajattelutoiveista luopumista ja muutoksen

sisdistamista tiimien sisaiseen toimintaan. (llmarinen 2020; Elo 2021.)

Julkisessa keskustelussa on ollut jo kauan esilla aihe, miten yhteensovittaa ty6- ja vapaa-
aika. Etaty6 on tarjonnut tyOrytmisséan itsendisen arkisuunnittelun. Etatyoskentelevalla on
mahdollisuus lopettaa paivat aikaisemmin tai voi sopeuttaa tydajat omaan vapaa-ajan me-
nojensa mukaan. Tama erilainen vapaus on vaikuttanut erittain positiivisesti tyontekijan
hyvinvointiin. Etaty6 on jo pidempéaéan ollut tutkinnan kohteena, mutta koronapandemian
aikana tapahtunut kehitys mahdollistaa vihdoinkin sen, etta organisaatiot voivat mahdollis-

taa jo pitkaan kaivattua joustavuutta uudenlaisella hybridity6lla. (Elo 2021.)

Hybridityd edustaa etaty6ta ja [ahityota, se tavoittelee molempia tyétapojen etuja. Etatyo
tarjoaa vapautta ja joustavuutta vahvistaen asiantuntijuutta ja itsensa johtamista. Toimis-
toty6 tarjoaa yhteenkuuluvuuden tunnetta vahvistaen tiimildisten vuorovaikutussuhdetta.
Tybantajan on hyva lahestya hybriditydmallia varovasti, silla etatydmahdollisuuden pois
ottaminen kokonaan tyontekijoilté voi luoda tunteen luottamuksen menettamisesta. Suurin
osa ymmartaa, etta taysin etatydssa tydskentely tuo mukanaan haasteita. Ensimmainen
haaste liittyy sosiaaliseen yhteenkuuluvuuteen. Yhteenkuuluvuuden tunne on psykologi-
nen perustarve, jolla on tutkitusti suuri merkitys tyontekijéiden sisdisen motivaation synty-
miselle. Tybyhteistssé yhteenkuuluvuuden tunnetta on mahdollista tehostaa lisdkoulutuk-

silla ja vahvistaa esimerkiksi perehdytykselld, jossa uusi tytntekija toivotetaan yritykseen
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tervetulleeksi. Nuoret aikuiset, jotka ovat vasta aloittaneet tyéuransa tarvitset enemman

tukea, jotta tutustuvat tydyhteis6on paremmin. (Elo 2021; limarinen 2021.)

Tyoterveyslaitoksella on ollut tutkimushanke 2020, jossa tutkittiin tydhyvinvointia jo ennen
koronapandemiaa. Tutkimuksessa seurattiin tydhyvinvoinnin muutoksia. Tutkimushanke
on julkaistu helmikuussa 2021. Tutkimusty6ta on tehty kolmena ajankohtana, 2019, 2020
ja 2021. Tulokset perustuvat kyselyaineiston tilastollisiin analyyseihin. Aineistot on keratty
18-65-vuotiailta suomalaisilta. Tutkimuksessa on todettu, ettd hybriditydssa koetaan hie-
man muita enemman tydn imua ja muita vdhemman tydssa tylsistymista. Tyohyvinvointi-
muutos tylsistymisen yleistyminen on lisannyt tybuupumuksen oireista vain henkista
etaantymista tyostd. Tama viittaa siihen, ettd suhde tydhdén on muuttunut kielteisemmaksi.
Tutkimuksen mukaan masennusoireita kokevien osuus kasvoi kuitenkin yksin asuvilla
pandemian aikana, ja noin 32 prosenttia koki tutkimuksessa itsensa yksinaiseksi. Yksin
asuvat suhtautuivat tulevaisuuteensa kielteisemmin ja kokivat enemman yksinaisyytta
sekd haasteita tyon ja muun eldman tasapainottamisessa. Korona-aika ei nayta tuovan
suuria muutoksia tyéhyvinvointiin. Ainoastaan tyfssa tylsistyttiin aiempaa useammin ja
tyokyky koettiin heikommaksi kuin ennen koronaa. Korona-ajan tyéhyvinvointi vaikutukset

eroavat toisistaan vastaajien ikaluokassa. (Tyoterveyslaitos 2021.)

2.12 Hybridityon johtaminen

Tulevaisuus on suoraan edessa, eli tybantajat tulevat palaamaan tilaan, jossa kukaan ei
ole koskaan ollut. Etatyoskentely on edelleen kaikille tdssa laajuudessa tuttua, mutta jous-
tavan tyon tekeminen mahdollisuuksista ja uudessa arjesta yhdistaen lahi- ja etatyosken-
telyyn on taysin uutta. Koronapandemian jalkeinen aika, joihin tydantajat ovat paneutu-
neet voi tiivistda neljaan oleelliseen osaan: luottamukseen, yhteisollisyyteen, yhteisiin peli-

saantdihin ja hybriditydon maarittelyyn. (Ilmarinen 2021.)
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Kuvio 4. Tydhyvinvoinnin edistdminen hybriditydssa organisaation ndkékulmasta (Tyoter-

veyslaitos 2021.)

Kuviossa 4. kuvataan hybriditydn etuja organisaation nakokulmasta. Hybridityon haas-
teena on ennaltaehkaistd psyykkisia ja sosiaalisia kuormitustekijoita. Tydantajan on hyva
antaa tyontekijoille enemmé&n mahdollisuuksia itsensa johtamiseen, silla se edistaé tyonte-
kijoiden itsendisten paatdsten tekokykya, silla aivojen kaytto tehostuu ja mielenkiinto tyota
kohtaan lisaantyy, joka puolestaan edistaa tehokkuutta ja vuorovaikutusta timien kesken.

(Tyoterveyslaitos 2021.)

Kuvio 5. Tydhyvinvoinnin edistdminen hybriditydssa tyontekijan nakokulmasta (Tyoter-

veyslaitos 2021.)

Kuviossa 5. esitetdan hybriditydn etuja tyontekijan nakdkulmasta. Hybriditydn haasteena
voi olla yhteis0, joka kuormittaa tyontekijoitd. Kuormittavuutta voi hallita rakentamalla uu-
den tydmallin mukaisen toimintakulttuurin kouluttamalla ja perehdyttamalla tyontekijoita ja
johtoa. Toimintamallin mukautumisen yhteydessa yhteiséohjautuvuus organisaatiossa on

yllapidettava. (Tyoterveyslaitos 2021.)
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3 Tutkimusmenetelméa

3.1 Tutkimusmenetelméa

Tutkimusmenetelmaksi valittiin kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus. Tama on tarpeen sil-
loin, kun ilmi6ta ei tunneta entuudestaan. Tama tutkimusmenetelma on valittu, koska tutki-
muksessa halutaan selvittéda tyontekijoiden ajatuksia ja tuntemuksia hybridity6sta, ja sen
kokonaisvaltaisesta vaikutuksesta itsensa johtamiseen. (Kananen 2014, 27-28.) Kvalitatii-
visessa tutkimuksessa pyritddn ymmartdmaan ja kuvailemaan tutkimuksen henkildiden
nakokulmia. Toisin kun kvalitatiivisessa eli maarallisessa tutkimuksessa Jyvaskylan yli-
opisto on maarittanyt kvantitatiivisen tutkimuksen olevan tieteellista tutkimusta, joka pe-
rustuu tutkimusongelman tulkitsemiseen ja kuvaamiseen tilastojen ja numeroiden avulla.
(Jyvaskylan yliopisto, 2015). Maarélliseen menetelmésuuntaukseen sisaltyy erilaisia las-
kennallisia ja tilastollisia analyysimenetelmia. Tutkimuksessa keskitytdan siis lukumaariin
ja tuloksia analysoidaan mittaustulosten pohjalta (Jyvaskylan yliopisto 2015). Kvantitatiivi-
suutta hyddyntdessé on pyrittava vastaamaan kysymyksiin mik&, missa, paljonko ja
kuinka usein. Tama tutkimusmenetelma on numeraalisesti iso mika edustaa tietynlaista
otosta. (Heikkila 2008, 17.)

Kvalitatiivisella tutkimuksella pyrité&dn ymmartamaan syvallisemmin tutkimuksen koh-
teessa olevaa asiaa. Laadullisella tutkimuksella pyritaan ymmartamaan ja kuvailemaan
tutkimuksen henkildiden nakdkulmia hybridity6sta ja itsensa johtamisesta. Tutkimusmene-
telmalla ei pyrita tilastollisiin tai numeraalisiin yleistyksiin vaan ennemminkin rajoitetusti ja
harkinnanvaraisesti valittujen tapausten syvalliseen analysointiin (Heikkila 2008, 15). Tut-
kimuksessa pyritadn saamaan mahdollisimman paljon tietoa kahdesta pienesta yksikosta
tiimi Y ja tiimi X. Haastattelua analysoidaan mahdollisimman tarkasti, hyddyntden psyko-
logisen ja sosiaalisen suhteen kayttaytymistéd. Haastatteluvaiheessa selvitetddn kohderyh-
man tyontekijéiden hyvinvointi, oma asenne tydhdn, tarpeet ja odotukset itseltaan ja tyo-
antajalta. Nailla kysymyksilla saadaan tarpeellista tietoa tutkimuspohjaan. (Heikkila 2008,
18.) Kvalitatiivisella tutkimuksella itsestdan johtava hybridity6ta voidaan ymmartaa parem-
min mihin haastateltavien paatés valtansa pohjautuu ja minkalaisia tunteita se herattaa.
Tallainen haastattelutapa sopii hyvin toimeksiantoyrityksen toiminnankehittamiseen, vaih-
toehtojen etsimiseen ja sosiaalisten ongelmien tutkimiseen. Aineisto kerataan vahemman
strukturoidusti kuin kvantitatiivisessa tutkimuksessa ja aineisto on usein tekstin muotoista.
Naiden kahden tutkimuseroissa ei voi tehda selvaa rajaa, sen vuoksi pitda itse paattaa ai-
neiston pohja. Tama voi olla kerattyd, tuotettua kirjallista, kuvallista tai &&animateriaalia.
Tiedonkeruumenetelmaksi valittiin tdhan opinnaytetydhon teemahaastattelu. (Heikkila

2008, 18). Puolistrukturoidussa eli teemahaastattelussa on tutkijan laatimat kysymykset
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valmiina, missé haastateltavat vastaavat niihin omin sanoin. Tassé opinnaytetydssé on
kaytetty (liite 1) olevaa haastattelurunkoa. Teemahaastattelu pohjautuu paaosin havain-
nointiin, haastatteluun ja vuorovaikutussuhteeseen. Tassa tiedonkeruumenetelmassa on
ennalta maaratty teema toimeksiantoyrityksen ohjauksesta, mita kasitellaan haastatelta-
vien kanssa. Teemahaastattelussa kysymykset (liite 1), kertomus ja jarjestys on jousta-
vaa. Kun haastattelu on valmis, tulee materiaali analysoida. (Kananen 2014, 70-71.)

Analyysimenetelma on laadullisessa tutkimuksessa siséllonalanyysi. Sisallonanalyysi jae-
taan analyysiin ja sisallon esittelyyn ja sita aineistoa kuvataan sanallisesti tiiviissa ja ylei-
sissa muodossa (Kananen 2014, 94). Kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen aineiston
analysointi kdynnistyy, kun tutkittava itse ymmartaa teorian hybriditydn ja itsensa johtami-
sen merkityksen. Teorian ollessaan valmis, pystyy luomaan rungon, mista saa lisaa analy-
soitavaa aineistoa tata haastattelun analysointia tullaan kasittelemaan (luku 5) osiossa.
(Puusa & Juuti, 139) Analysoidessa pitaa pyrkia sisaistamaéan koko aineisto kokonaisuu-
tena laittamalla kaikki haastateltavat osat kategorioihin. Aineisto rajoitetaan teoriaan ja tut-
kimusongelmaan, siten ettd saadaan tutkimusongelmaan ratkaisu ja tutkimuskysymyksiin
vastaus. Teemat kasitelladn sen mukana mitd haastattelussa on noussut esille ja ne muo-
dostetaan kirjallisesti tutkijan oman tulkinnan mukaan haastateltavien kertomisten poh-
jalta. (Hirsijarvi & Hurme 2015, 173.)

3.2 Tutkimuksen toteutus ja kulku

Toimeksiantajayritys on suomalainen yhtio, joka tydllistaa n. 300 tyontekijaa ja on tehnyt
viime vuosina 6,2 miljoonan euron tulosta. Tassa tydssa keskitytaan loytamaan toimeksi-
antajayritykselle tasapainoinen vaikutus itsensa johtamiselle ja hybriditydlle hyédyntaen
kahden eri tiimin haastatteluista saatuja vastauksia. Ensimmaisessa yksikdssa tiimi X te-
kee asiantuntijaty6ta, jossa tydskentelevét kiinteéana osana lilkketoimintaa huolehtien vaka-
varaisuudesta. Toisessa yksikdssa tiimi Y hoitaa organisaation lakisaateisten sopimusten
yllapidon. Toimeksiantajayrityksen tiimi X on tydskennellyt kolmessa eri maakunnassa
hyoddyntaen itsensa johtamisentaitoja hybriditydssa. Hybridityé on tuonut yksikoélle monen-
laista erilaista positiivista hyotya, misté syysta tyon tehokkuus on pysynyt korkealla lapi
pandemia-ajan. Toimeksiantajayrityksen tiimi Y on tydskennellyt ennen pandemia-aikaa
poikkeuksetta lahitydssa hyddyntéen toimitiloja ja niiden tuomia palveluita. Pandemian ai-
kana yksikko on siirtynyt taysin etaty6hon mik& on pakottanut koko yksikdn opettelemaan

uudenlaisia tyoskentelytapoja.

Tutkimusmenetelm&né on kaytetty kvalitatiivista eli laadullista tutkimusmenetelmda. Tama
tutkimusmenetelma sopii tAh&n opinnaytetython, koska toimeksiantoyritys haluaa saada

tiedon, miten hybridity6 toteutuu, vertailen kahta taysin erilaista yksikko&. Toimeksiantaja
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valitsi haastateltavat ja niiden perusteella tutkimus toteutettiin. Tutkija halusi selvittaa tutki-
muksessa haastelevien ajatukset ja kokemuksen tyéhyvinvoinnista etaty6ta ja sité kautta
hybridityota tehdessa. Tutkimusta varten haastateltiin kymmenen tydskentelevaé asian-
tuntijaa kahdesta eri yksikosta. Jokaiselta haastateltavalta kysyttiin samat haastatteluky-
symykset. Jokaista asiantuntijaa haastateltiin yksitellen ja haastattelut toteutettiin Micro-
soft Teamisin vélityksell&. Haastattelun runko on taméan opinnaytetyon liitteissa (Liite 1).

Toimeksiantoyritys ja haastateltavien henkil6llisyys on tédssa tydssa salattu, joten haasta-
teltavat esitellaan tekstissa tiimien perusteella (tiimi X ja tiimi Y). Tyokokemusta asiantunti-
joilla oli kyseisesta tydtehtavasta muutamasta kuukaudesta 20 vuoteen. Jokaisella asian-
tuntijalla oli kuitenkin muista toimeksiannon tydtehtavista pidempiaikainen kokemus. Tiimi
Y siirtyi etaty6hon maaliskuussa 2020 tayspaivaisesti ja timi X on jo ennen pandemiaa ol-
lut hybriditytn kaltaisessa tydskentelymallissa. Haastattelut ajoittuivat elo- ja lokakuulle
2021. Haastattelut toteutettiin vapaamuotoisella keskustelulla. Haastateltavilla oli vapaus
vastata omin sanoin avainkysymyksiin. Tutkimushaastattelut kestivat noin tunnin yhta
haastateltavaa kohden. Tutkijalla oli lisdksi omia kysymyksid, joita han hyddynsi vapaa-
muotoisessa keskustelussa. Teemahaastatteluista kerattya aineistoa kasiteltiin luotetta-
valla tavalla. Aanitteet purettiin ensin haistatteluiden mukaan omiin tekstitiedostoihinsa,
jonka jalkeen tekstit yhdistettiin yhdeksi kappaleeksi. N&in aineisto oli helpompi hahmottaa
ja koota tutkimukseen. Tulosten tulkinta voidaan varmistaa silla, etta toinen tutkija paésee

samoihin johtopaatoksiin tutkimuksen kirjoittajan kanssa (Kananen 2014, 153).

Tutkimushaastattelun kohdehenkildiksi valittin mahdollisimman erilaisia tyotehtavia teke-
via tyontekijoita, joista sitten osallistui kymmenen haastateltavaa. Nama haastateltavat va-
littiin sen perusteella, ettd antaisivat mahdollisimman erilaisen haastatteluvastauksen. Jo-
kainen naista haastateltavista tyontekijdista siirtyi maaliskuussa 2020 etatyéhon. Opinnay-
tetyd on toteutettu koronapandemian aikana, jonka johdosta Suomessa elettiin poikkeus-
aikoja. Pandemia on poistumassa, jonka seurauksena on hyva seurata muuttuvaa maail-
maa ja sen mukanaan tuomia trendeja. Tutkimusmenetelmén aineiston hankinta pohjautui
tyoterveyslaitoksen ja laadullisen tuloksen pyrkivan kyselytutkimuksen pohjalta. Kysely to-
teutettiin elokuun 2021 ja lokakuun 2021 aikana. Kyselyn tulokset on jaoteltu vastannei-

den taustatietoihin, ty@hyvinvointiin sitoutuneisuuteen, ja motivaatioon.
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4 Tutkimustulos

Tama luku kasittelee haastattelussa saatuja tuloksia. Tutkimuksessa aineistoa kerattiin
seka tieteellisen tutkimuksen pohjalta, ettd haastatteluilla. Haastattelukysymykset on ra-
kennettu (liite 1) olevan haastattelurungon pohjalta. Tutkimuksen kyselyrunko pohjautuu
aihepiireind kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin, etatydn sujuvuuteen ja vastaajien itsensa
johtamisen taitoihin. Opinnaytetydn tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa, etta miten hyb-
riditydssa olevilta tydntekijéiltd onnistuu itsensé johtaminen. Tutkimuksen teemahaastatte-
lut koostuvat kahdesta pddaiheesta. Ensimmaisena aiheena kasitelladn hybriditydtmalli ja
toisena aiheena, etta miten itsensa johtaminen onnistuu hybriditydssé. Kohdeyritys antoi
tutkijalle kaksi taysin erilaista tiimi& haastateltavaksi. Ensimmainen tiimi, jonka nimea kay-
tetdan tassa opinnaytetydssa, on tiimi X, joka on tydskennellyt kolmessa eri maakunnassa
hyodyntaen etatydtad ennen koronapandemiaa. Toisin kun tiimi X, Tiimi Y on siirtynyt eta-
toihin yllattaen maaliskuussa 2020 ja siirtyma tapahtui nopealla aikataululla. Liséksi kap-
paleet on jaoteltu itsensa johtamiseen (luku 4.1.), hybridity6 (luku 4.2.) ja itsensa johtami-
nen hybriditydssa (luku 4.3.) osa-alueisiin.

4.1 Haastattelu analyysi itsensé johtaminen

Hyva itsetuntemus lisaa hyvinvointia ja parantaa elaménlaatua. Haastateltavat olivat yhta
mielta siita, etta kun on tyytyvainen omaan tekemiseen ja saavuttaa tavoitteensa lisaa
tama huomattavasti motivaatiota ja tehokkuutta omaan ja koko yksikon tehokkuuteen.
Haastattelun alussa molempien tiimien haastateltavat antoivat ymmartaa, etta siirtyma ko-
titoimistolle on ollut osittain helpotus, koska pystyivat yhdistamaan tyon ja vapaa-ajan su-
juvammin. Yhteensovittaminen on taas toiselle osalle aiheuttanut oman aikataluttamisen

kanssa haasteita, miké taas on heijastunut itsensa johtamisen haasteeseen.

Tana paivana teknologia on kehittynyt todella paljon, mika mahdollistaa virtuaalityympa-
ristossa tytskentelyn. Tydyhteisdssa haastateltavat olivat tyytyvaisid kohdeyrityksen tar-
joamaan virtuaaliymparistoon. Haastateltavien vuorovaikutus tapahtuu kommunikaatiovali-
neita kayttaen kuten puhelin, séhkoposti, puhelinneuvottelu, videoneuvottelu, sahkdiset
keskustelufoorumit sek& muut erilaiset dokumenttihallintajarjestelmat. Lahes kaikilla haas-
tateltavilla oli erinomainen osaaminen teknologian kaytdssa. Teknologian kayttd onkin var-
mistanut yksikoissa hyvan tyotehokkuuden. Osaamisen myo6ta yksikét pystyvat tarjoa-
maan ja kehittdmaan tehokasta tyota ja laadukkaita raportteja nopeallakin aikataululla.
Tyomaarapiikin tullen yksikot pystyvat hyddyntaméaéan samanaikaisesti montaa erilaista

jarjestelmad, joka auttaa tilanteen ratkaisemisessa.
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Vaikka puhutaan paasaantoisesti etatyon arkea helpottavista ominaisuuksista, niin se on
osittain lisannyt myos osalle haastateltavista kuormitusta. Kuormittuneisuus on lisaéntynyt
osalle haastateltavista tyonmaaran kasvaessa ja tyotehokkuuden lisdantyessa. Haastatel-
tavat ovat todenneet, ettd kuormittuneisuus on lisannyt uupumusta ja taten tyotyytyvaisyys
ja sitoutuneisuus omaan tekemiseen on laskenut. Tydmaaran lisdantyessa tyontekijat ko-
kevat uupumuksen liséksi kovaa stressia. Stressin myota haastateltavat kokevat tyopai-
vansa jatkuvana kiireellisena rutiinina. Haastateltavat olivat yhtd mielta siitd, etta ko-
ronapandemian aikana tyokuormittuneisuus on kasvanut huomattavasti. Haastattelussa
molemmat yksikot kokivat toimintaympariston muutokseen positiivisena asiana mikéa toi

mukanaan erilaista vastuuta niin omaan, kuin koko yhteisén tekemiseen.

Tiimi X on tydskennellyt jo ennen koronapandemiaa hybridityémallin mukaisesti, joten
tama tyoskentelytapa ei ole heille taysin uutta. He ovat hyddynténeet virtuaaliymparistta
ja sen tuomia palveluita jo pidemman aikaa. Tiimi X tydskentelee kolmella eri paikkakun-
nalla, joten tasta syysta tiimin kommunikaatio ja tydskentelytapa toteutuu lahes kokonaan
virtuaalimaailmassa. Tiimi X:n tydkuva vaatii todella tehokasta ja itsendista tyoskentelya.
Tassa tiimissa on tarkeaa pystya auttamaan oman tyon lisdksi muita yksikdssa olevia
tyontekijoita. Tiimi X:n tyontekijat ovat rakentaneet erinomaisen ja vahvan luottamuksen
toistensa tekemisen vdlille sek&a esimiehen toimintaan. Yhdessa rakennettu, vahva luotta-
mus on mahdollistanut tiimi X:n jaksamisen niin tayden etétyon aikana, kuin tulee varmis-

tamaan jaksamisen tulevaisuudessa toteutettavan hybridityén aikana.

Haastattelun aikana itsensa johtaminen nousi monessa kohdassa esille. Haastateltavat
kertoivat itsensé johtamisen olevan tarkeassa roolissa etatydssa. Esihenkild on antanut
selkeén tyonkuvauksen ja kaikki haastateltavat tiesivat oman roolinsa tiimissa. Toimeksi-
antoyrityksessa on kahden viimeisimman vuoden aikana ajettu kdyttoon erilaisia toiminta-
mallimuutoksia, mik& on tuonut niin positiivisia, kuin negatiivisia asioita tyoskentelytapaan.
Osa haastateltavista kertoi omaksuneensa heti uudet toimintamallit ja oma paikka organi-
saatiossa loytyikin nopeasti, mutta toinen osa haastateltavista koki tarvinneensa enem-
man esihenkil6ltd ja yhteisoltd ohjausta. Haastateltavan tiimi X:n tyontekijat kertoivat, etta
heidan tybkuvansa on hyvin selked ja he tekevat itsendisesti suurimman osan paatok-
sista. Toisin kuin tiimi Y:ss&, X:ssd osa haastateltavista koki, etta jatkuvat muutokset yli-
kuormittavat omaa tydskentelyé ja tasté syysta aina ei ole tayttd varmuutta siita, ettd mita
pitdd tehdd. Molemmissa yksikoissa on sdénndbllisessa kaytdssa kahden esihenkilén veta-
mat pakolliset tiimipalaverit, joissa kaydaan onnistumiset ja tavoitteet kuukausittaisella ta-
solla lapi. Tiimi X:n yksikdssa esihenkild on kiireinen, joten héanté ei saa helposti kiinni.
Tastéa syysta oma toiminnallisuus on hybriditydssa péarjaamisen kannalta todella tarkeaa.
Liséksi haastatteluissa ilmeni, ettd Tiimi X:n esihenkildllda on vahva luotto omaan yksik-

koon, koska he ovat saaneet tydtavoitteet ajallaan hoidettua ja samalla pitavat hyvasta,
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tehokkaasta toimintamallista kiinni. Hyvan vuorovaikutuksen ja kattavan osaamisen vuoksi
tiimi X:n hybriditydémalli on ollut menestys niin ennen pandemiaa, kuin sen jalkeen. Onnis-
tumisen myo6ta Tiimi X:n yksikkdon on rakentunut vahva, motivoiva ja luottava suhde niin

esihenkildon kun koko organisaatioon.

Tiimi Y:n haastattelussa on kaytetty haastattelukysymyksia (liite 1.) haastattelurunkoa.
Haastattelussa kaikki haastateltavat olivat sitd mieltd, etta hybridityd on tullut jA&dakseen,
joten itsensa johtamisen taito on noussut uuteen arvoon. Tassé tiimissa on ollut haas-
teena tydmaara ja tyotavoitteeseen padseminen. Osalle tiimistéd itsensa johtaminen on it-
sestaan selvaa, mutta toisille haastateltaville taas hankalaa, silla he tarvitsisivat enemman
esihenkilon ja tiimin lasnéoloa. Tassa haastattelussa on tullut ilmi, etta jatkuvien toiminta-

mallien muutosten vuoksi tyontekijat kokevat tyonsa epéaselvéaksi ja ylikuormittuneeksi.

4.2 Haastattelu analyysi hybridityo

Etatytn aikana on opittu, etta téita voi tehda erilaisessa tydymparistdssa monella eri ta-
voin. Etatydskentelyn tuomat muutokset ovat tehneet tydsta aiempaa monipuolisempaa ja
tehokkaampaa. Monet tydnantajat haluavat kuitenkin luopua taydesta etatydsta muutta-
malla tydskentelytapansa hybriditydmallin mukaiseksi. Hybridity6lla tarkoitetaan monipuo-
lista toimintaymparistda, missa tyoskennellaan saanndllisesti tydpaikalla ja sen ulkopuo-

lella.

4.2.1 Haastattelu analyysi hybridityd Tiimi Y

Opinnaytetydn haastatteluissa tulivat esille hybridityémallin keskeisimmat hy6dyt tyéhyvin-
voinnista. Haastateltavat tiimissa Y ovat motivoituneet erittdin paljon kannustavan tyoyh-
teison ansiosta. Tiimilla on hyva vuorovaikutussuhde toistensa kanssa, mika vaikuttaa po-
sitiivisesti koko tiimin tehokkuuteen. Tydhyvinvointikyselyssa (liite 1.) haastattelurunkoa
hyodyntaen ilmeni, etta kaikki haastateltavat ovat tyéskennelleet etdné kotikonttorilla ja ol-
leet tyytyvaisia siihen, miten nopeasti ovat omaksuneet timina muutokset. Haastateltavat
olivat yhta mielta siita, ettd ergonomian kanssa on ollut ongelmia, joten t&sté syysté suurin
osa haastateltavista on panostanut omaan ergonomiseen tydpisteeseen. Osa haastatelta-
vista sanoi, ettéd kun sai laitettua kotikonttorin tydskentelypisteen kuntoon, niin saman tien

tyotehokkuus parani ja oma jaksaminen koheni.

Haastattelussa (liite 1.) kysymyksia hyddyntéen ilmeni, ettéa haastateltavilla on ollut maa-
réllisesti enemman t6itd kuin ennen pandemiaa. Osalla on jddnyt kokonaan pitaméatta
kahvi- ja lounastauot. Jotta kertynyt tydmaara saataisiin purettua, on tiimissa otettu kayt-
t6on vuorottelutydmalli, jossa tiimin jasenet jakavat keskendan paivan tyotehtavat. Osa

haastelevista koki ty6tehtéavien vaihtelevuuden mielekk&éksi, koska paivét olivat erilaisia,
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opettavaisia ja mielenkiintoisia, mutta osa koki taman epamiellyttavaksi. Haastateltavat,
jotka eivat pitaneet ty6jaosta, kokivat vuorottelutyén hidastavan heidan ty6taéan, jolloin he
eivat pysyneet kuukausittaisessa tavoitevauhdissa. Haastateltavat ovat kuitenkin hybridi-
tyomallin myota saaneet enemman tyopaivan aikana aikaiseksi. Uuden tyoskentelytavan
myota tyot tulevat tehdyksi paremmin ja tehokkaammin kotikonttorilla, mik& on motivoinut
tyontekijoita sitoutumaan omiin tydtehtaviin ja tavoitteisiin paremmin. Tiimi Y kokee, etta
kotikonttori on rauhallisempi ty0ymparisto kuin toimisto. Tassa timissa haastateltavat ko-
kevat kaiken kaikkiaan vahvaa luottamusta omaan tekemiseen ja ovat Iéytaneet tavan
purkaa kuormittavat ja stressaavat tekijat yhdessa tiimin kanssa. Viikoittaisella tasolla tii-
missa kaydaan positiiviset ja hauskat asiat lapi, mikd motivoi tiimi& jaksamaan ylikuormit-
tuneesta tilanteesta eteenpadin. Itsensa johtaminen on eri tavalla koetuksella kotikonttorilla
kuin toimistolla tydskenneltdessa. Haastateltavien mielestéa etatydskentely on opettanut
todella olemaan paattavaisempi ja itseluottavaisempi omaan tekemiseen. Itsensa johtami-
nen on luonut vahvan uraidentiteetin mika ohjaa tekeméaan omia johtopaatoksia ja aika-
tauluttamaan tyon ja vapaa-ajan erilleen. Vaihtelevan tyomaaran ja tydtehtavien vuoksi
tyd on haastava ja tama haasteellisuus on motivoinut tiimildisid oman tyétavoitteen saa-

vuttamiseksi.

” Etatyon aikana meidan tiimissamme tyomaara on kasvanut ylikuormittuneeksi,
tama ei kuormita pelkastaddn minua vaan kaikkia tiimissa olijoita. Olemme paattaneet
keskendmme, etta otamme viikoittaisella tasolla vapaaehtoisen Teams -palaverin,
missé vaihdetaan kuulumisia ja jutellaan hauskoja asioita. Mielestani paras motivaa-

tio jaksamisen kannalta on meidan timimme tydyhteis6. Haastateltava tiimi Y ”

” Toimeksiantoyritys haluaa siirtda kaikki tydntekijat hybriditydmalliin, koska halu-
taan yhteisollisyyden kasvavan. Nyt kun on ollut niin kauan etéana, pakotetaan kont-
torille kaksi kertaa viikossa esimiehen paattamina paivina, ja sitten kun olen kontto-
rille, niin siella ei ole ketddn omaa tiimildista. Tasséa vaiheessa yhteydenottopyyntt

omaan tiimiin tapahtuu Teamisin vélityksella. Haastateltava tiimi Y ”

4.2.2 Haastattelu analyysi hybridityd Tiimi X

Haastattelussa tuli esille hybriditydmallin hyédyt tydhyvinvoinnissa. Haastateltavat tiimissa
X ovat motivoituneita kannustavan tyodyhteison seka heidan hyvinvoinnistaan kiinnostu-
neen esihenkilon johdosta. Tiimissa on totuttu tytskentelemaéan virtuaalimaailmassa, joten
tassé yksikossa teknologian osaamisalueessa ei ole ongelmia. Tiimi X on tottunut tyos-
kentelemaan virtuaalisesti ja hyodyntdmaan sita kautta erilaisia kommunikointifoorumeita
toistensa auttamiseksi ja kuuntelemiseksi. Haastattelussa tiimi X koki taméan kokonaisku-
van toimimisen olevan yksi merkittdvimpid osa-alueita, joka tuottaa heidan tyétehokkuu-

teensa ja hyvinvointinsa.
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” Vé&ki on tottunut itsenéiseen tydskentelyyn ja tydtehtévéat mahdollis-

tavat sen. Haastateltava tiimi X ”

” Tybkaverin saa helposti tavoitettua puhelimella ja tiimissa ollaan

valmiita auttamaan ja kuuntelemaan toista. Haastateltava tiimi X ”

Esihenkilon luottamus tiimi& ja sen jasenia kohtaan on myos yksi merkittavimmista teki-
joista. Luottamusta on rakennettu tiimissa X jo ennen koronapandemiaa, silla taéhan tyo-
hon on haettu nimenomaan sellaisia tydntekijoitd, jotka sopeutuvat nopeisiin muutoksiin ja
pystyvat tydskentelemaan itsenaisesti ilman jatkuvaa esihenkilén valvontaa. Nain ollen
asenne ja osaaminen omaan tyéhon on pysynyt korkealla ja toimintakyky pandemian ai-
kana on tydyhteisdssa kaikin puolin toiminut. Tiimi X kokee, etté itsensa johtaminen on
isossa roolissa, silla tydyhteisdn jasenet tydskentelevét kolmessa kaupungissa. Vaikeiden
tydasioiden ratkominen taytyy kyeta tekemaan tarvittaessa itsenaisesti. Kaikki haastatelta-

vat toimivat tydssaén itsenaisena asiantuntijana.

” Esimiehelta odotetaan kompetensseja, hédneltd saa aina apua! Esimiehessa hyva
puoli on, ettd han ratkaisee vaikeammatkin asiat, missé omat taidot eivat riitd. Jos

jaa jumiin esimiehelté tulee aina ratkaisu siihen. Haastateltava tiimi X ”

” Luotan esimiehen toimintaan 100 %, pelkastdan hyvaa sanottavaa. Haastateltava

tiimi X

” Esimies pitdd meidén puoltamme, eik& anna muiden vaikuttaa hdnen johtamistyy-

liinsa. Haastateltava tiimi X ”

” Kunnioitan todella paljon esimiesténi. Olen todella lojaali esimiestdmme kohtaan.

Haastateltava tiimi X ”

Kuormitustekijana haastateltavat ovat kokeneet kayttavansa liian kauan aikaa yrittden rat-
kaista itse ongelmaa, ennen kuin ovat pyytdneet apua. Tama on osalle haastateltavista
tuottanut stressia ja kuormitusta etatydssa, mutta asia on korjautunut hybriditydhéon tul-
lessa. Tiimin lahiesihenkild tapaa yksitellen yksikon tiimiléisia, jolloin kaydaan lapi vai-
keimmatkin tybasiat, tyontekijan tydjaksaminen ja hyvinvointi. Esihenkilon l&asn&olo on tuo-
nut tiimi X:n tyontekijoille helpotuksen. Tassa tiimissa on korkea luotto omaan esihenki-
166N, silla esihenkildo on myds antanut mahdollisuuden kehittaa itsensa johtamisen taitoa.
Tiimilla on vapaus paattaa hybriditydmallissa, etta milloin ovat konttorilla ja milloin kotona.
Tiimiin luotetaan ja tasta syysta heilld on kokonaisuudessaan rakentunut erittéain hyva tyo-

yhteiso ja luottamus omaan esimieheen.
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” Itsellé on ollut toisinaan ongelmana, ettd mahdollisia ongelmatilanteita jaé varsin-
kin etdna vatvomaan yksikseen turhan pitkaan. Nyt syksylla on siksi lisatty saannolli-
sia kahdenkeskisia esihenkild keskusteluja mikéa onkin mielestéani tuonut parannusta

asiaan. Haastateltava tiimi X ”

”On tosiaan toitd, jotka kaipaavat myods samassa paikassa olemista edetakseen te-
hokkaammin. NAait& varten on sovittu tapaamisia toimistolla. Toimistolla tapaaminen

tuo my6s mukavaa vaihtelua ns. taysetéilyyn. Haastateltava tiimi X ”

” Hybriditybssé siis parasta on, ettd voidaan maarittaa tybtavat ja -paikat tyo tehta-

vien mukaan. Haastateltava tiimi X ”

” Tekniikka on mahdollistanut hyvin videopuhelut, tiedostojen ja tietokoneen tyopoy-
tien jakamisen ym., joten tytskentely etdna sujuu hyvin. On myos tyotehtavia, jotka
sujuvat jopa tehokkaammin naiden avulla kuin jos katseltaisiin samoja asioita yh-

delta isolta ruudulta samassa paikassa. Haastateltava tiimi X ”

Hybridityd on uusi toimintamalli koko toimeksiantoyrityksessa. Osa on tehnyt jo ennen
pandemiaa osittain etatyotd, ja toiset ovat istuneet taysipaivaisesti konttorilla. Hybridityon
johtaminen tiimi X:ss& on toiminut todella hyvin, kaikista tarkeimpana toimivuuden kan-
nalta tama tiimi kokee olevan oma lahiesihenkilon johtamistyyli ja esihenkilon luotattami-
nen omaan tekemiseen. Kaikki haastateltavat olivat yhta mielta, etta heillda on vapaus

omaan tekemiseen ja heidan tydskentelytapaansa luotetaan.

4.3 Miten itsensa johtaminen onnistuu hybriditydssa

Etaty6 ei kasitteena ole uusi, mutta hybridityé on tassa laajuudessa taysin uusi toiminta-
malli. Covid19 -pandemian luoma pakote on sysays kohti muuttuvaa tyokulttuuria. Ty6-
kulttuurin muutos on ohjannut toimeksiantoyrityksen toteuttamaan uudenlaista, tydyhtei-
sba yhdistavaa positiivista hybriditydmallia. Hybridityo kasitteena on uusi ilmio ja toimeksi-
antoyrityksen pyynnésta lahdin haastattelemaan tyontekijoita, jotta saisin selvitettyd, miten

se heiltd onnistuu ja miten itsensa johtaminen nakyy heid&n arjessaan.

4.3.1 Haastattelu analyysin itsensa johtaminen Tiimi Y

Tiimi Y:n kohdehenkildiden haastatteluissa ilmeni, ettéa etatyd on heidan mielestdén erit-
tain positiivinen asia. Kaikki haastateltavat olivat yhtenaisesti samaa mielta, etta negatii-
viseksi koettiin sosiaalisten suhteiden puutos, luottamuspula johdolta omaan osaamiseen,
seka se, etta tyontekijat eivat tiedd miten heidan tulisi tydskennelld jatkuvien muutosten
vuoksi. Itsensa johtaminen omassa tyossa koetaan vield hiukan hankalana ja epavarmuu-

desta omaa tekemista kohtaan ei ole taysin paasty eroon.
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Kohdehenkil6t kertoivat opiskelleensa oma-aloitteisesti itsensa johtamista etéatydssa. Tyon
haasteellisuus on motivoinut kehittamaan omaa tekemista. Hybriditydssa kohdehenkil6t
osaavat tyonsa todella hyvin ja pitavat sen haasteellisuudesta ja erilaisuudesta. Osa ko-
kee olevansa niin ylikuormittunut, etta omat voimavarat ovat loppumassa, koska tyota on
niin paljon. Tassa tiimissa kaikilla on omat tavoitteet, joita seurataan erilaisilla tyotehok-
kuuden mittareilla. Tyontekij6illa on monta erilaista vastuualuetta, joita heidan tulee toteut-
taa paivittaisessa tydjaossa. Haastateltavat ovat yhtenaisesti samaa mielta, etta itsenséa
johtaminen on tarkea taito, joka jokaisen tydntekijan on uudistuvassa hybriditydmallissa

omaksuttava.

4.3.2 Haastattelu analyysi itsenséa johtaminen Tiimi X

Itsensa johtaminen hybriditytssa on tiimille X erittdin tarkeaa, silla sen jasenet tydskente-
levat kolmessa eri kaupungissa. Haastattelussa on ilmennyt, etta tama tiimi on itse opetel-
lut tiimitasolla itsensa johtamisen taidot. Kaikki olivat yhta mielisesti siita, etta tarkea osa-
alue itsensa johtamiselle on oman tydn organisointi, aikatauluttaminen ja ennakointi.
Tassa tiimissa kohdehenkilot maarittavat itse tyétavan ja paikan, missa ja milloin tytsken-
televat. Itsensa johtaminen on todettu olevan télle tiimille yksi tarkeimmista tyoskentely-
malleista, jota pitdd harjoitella ja osata. Hybridity ei ole tuottanut isoja muutoksia, koska
tiimin jAsenet ovat jo ennen koronapandemiaa tydskennelleet etatydmallia hyodyntaen.
Haastateltavat antoivat yksimielisesti ehdotuksen siitd, miten heidan tydyhteisbéssaan toi-

mii itsensa johtaminen.

1.) Osaaminen omaan tyohonsa

2.) Tyotehokkuus ja sen maarittely

3.) Jarjestelmallisyys

4.) Keskittymalla olennaiseen, ei kuluta aikaa yksityiskohtiin
5.) Priorisoi tydtehtavat tarkeysjarjestyksen

6.) Hybriditytéssa on myds tarkeda pitéaéd taukoa tyosta

7.) Palautuminen ja itsestdan huolehtiminen

8.) Luottamus omaan tekemiseen

9.) Luottaminen omaan esimieheen ja tydyhteisdon

” Yhtiétasolla ei endé seurata miten kohde yrityksesséa tehdaan tai miten
parannettua yhteisollisyyttd. Meidan tiimissamme on rakennettu oma vahva

luottamus ja huolehditaan sen toimivuudesta. Haastateltava tiimi X ”

” Itsensé ohjaaminen hybriditydn térkeys on erittéin tdrkeédéd toimivuuden

kannalta, oman tydn organisointi, aikataluttaminen, ja etukéateen varautumi-
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nen koetaan tarkeaksi. Itsensa johtaminen tullut vahvaksi olosuhteiden pa-
kosta, tata tyota ei voi tehda, ellei olisi itseohjautuva. Esimiehelta saa aina
apua ja tukea ei jaa ikind ty¢ ongelmansa kanssa yksin. Haastateltava tiimi
X k2

4.4  Yhteenveto Tiimi X:n ja Tiimi Y:n haastatteluista

Tassa opinnaytetydssa on haastateltu organisaation kahta taysin erilaista tiimia. Tavoit-
teena oli I16ytad organisaatiotasolla positiivinen, tasavertainen ja yhtenainen toimintatapa-
malli. Haastateltavat tytskentelevat samassa organisaatiossa, mutta kohdehenkildiden
tydskentelymalli eroaa toisistaan. Molemmat yksikot ovat erittéin tyytyvaisia omaan tydyh-
teiston ja tyotehtavaansa. Yksikot ovat lisdksi samaa mieltd, etta pitavat etatydsta ja sen

tuomista eduista.

Molemmissa yksikoissa ollaan sita mielta, etta virtuaalimaailmaan siirtyminen vaatii paljon
tietoteknistd osaamista. Tiimi Y on vakuuttunut siita, etta tyoyhteisosta tippuvat helposti
pois sellaiset henkil6t, joiden tietotekninen osaaminen ei vastaa taman paivan tydelaman
vaateita. Lisdksi tyontekija, jonka tietotekniset taidot eivét ole riittavat tarvitsee paljon apua
muilta tiimin jasenilta ja ndin ollen hidastaa koko tiimin tekemista, joka lisaa koko tiimin ko-
kemaa kuormitusta. Koska Tiimi X tydskentelee kolmessa eri kaupungissa, ovat he joutu-
neet kehittdmaan jo ennen pandemiaa virtuaalimaailman vaatimaa, tietoteknistd osaamis-
taan. TAma on auttanut tiimid sailyttamaan taysista etatyoviikoista huolimatta yhteisollisyy-
den.

Kohdeyrityksen haastateltavissa on tullut vahvasti esille itsensa johtaminen ja luottamus
omaan tekemiseen ja lahiesihenkiloon. Tiimi X:n esihenkild on luonut tiimildisten kanssa
vahvan ja luottamuksellisen suhteen. Téassa tiimissa kunnioitetaan ja arvostetaan omaa
[&hihenkild&. Tiimi X:n esihenkild on antanut mahdollisuuden omille tiimilaisille johtaa itse
omaa tyotaan, seuranta tapahtuu kuukausitasolla, jolloin k&ydaan lapi tavoitteiden toteutu-
minen ja ajankaytto. Itsenséa johtaminen tassa tiimissa on keskeisin osa-alue, joka pitda
siséistda tyomallin toteuttamisen kannalta. TAman kokonaiskuvan toimivuuden on luonut

esihenkild luottamalla omaan tiiminsa taysin.

Toinen osa haastateltavista eli tiimi Y:n jAsenet kokevat, ettéa heidan toimintaansa ei luo-
teta taysin. Esihenkild maarittaa paivat, jolloin tydntekijoiden tulee menna konttorille,

yleensa eri aikaan muiden tiimilaisten kanssa. Konttorilla ei saa edes valita vapaasti tyo-
pistettaan. Kuitenkaan silloin, kun toimistolle tulee menné, ei ole muita tiimilaisia paikalla,

joten tydnteko tapahtuu joka tapauksessa virtuaalimaailmassa.
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Molemmat tiimit ovat yhta mielta siité, etta etana ja hybriditydssé on tullut enemman jutel-
tua keskustelufoorumeissa sellaisten ihmisten kanssa, joiden kanssa ei normaalisti juttelisi
fyysisesti konttorilla. Molempien tiimien ty6tehtéavét ovat hyvin vaativia. Etéty6ssé on ollut
helpompaa lahestya keskustelufoorumin valitykselld toiseen tydyhteisdssa olevaan henki-
66N, jonka kanssa ei ole aikaisemmin puhunut, kun taas fyysisesti konttorilla nojautuisi

viereiseen poytaan olevaan tuttuun ja turvalliseen tyokaveriin.

Toimistolla toimeksiantoyrityksen tydtilat on tehty palvelemaan tydntekijoitéa niin, etté ne
lisdavat muun musassa tydympariston mielekkyyttad ja tehokkuutta. Molemmat tiimit toivoi-
sivat tasavertaisempaa asemaa hybriditydssa. Haastatteluissa ilmeni, etta tasa-arvoisuus
koskien valineiden viemisesta kotiin ei ole toteutunut. Osa henkildstostd on saanut vieda
tyovalineita kotiin, kun taas toinen osa ei ole saanut. Hybridity6ssa on todella tarkeaa
tyontekijdn oma sitoutuneisuus edistaa omaa jaksamistaan ja tydhyvinvointia niin tyopai-
kalla kuin kotikonttorilla. Molemmissa tiimeissa on kerrottu sosiaalisten suhteiden kasva-
van etatyossa, tydyhteistd on paljon tehokkaampi ja vahvempi. Osa haastateltavista kertoi,
ettd sellaiset henkildt, jotka ovat konttorilla hiljaisempia, ovat osoittautuneet virtuaalimaail-

massa sosiaalisemmaksi.

45 Eettiset ndkokohdat

Opinnaytetydn suunnittelussa korostui tutkimuseettiset asiat siten, etta vastaajien ano-
nymiteetti ja yksityisyys on suojattu. Haastattelut toteutettiin vapaamuotoisina haastatte-
luina. Henkilotiedot on kasitelty korkeatasoisen tietoturvaohjeistuksen mukaisesti. Toimek-
siantoyritys ei halua, etta heidat tai henkildstéd mainitaan nimelld, joten kaikkien haasta-
teltavien osalta henkildtiedot on kasitelty luottamuksellisesti eikd néita tietoja ole luovu-
tettu kolmansille osapuolille. Taméan tutkimuksen valmistumisen jalkeen henkilgtietoja ei
sdilyteta, eika haastateltavien organisaatiota tai tyontekijoita tulla mainitsemaan missaan.

Tiimi X ja Tiimi Y:n tydnimikettd on muutettu toimeksiantoyrityksen pyynndsta.

4.6 Tutkimuksen luotettavuus: reliabiliteetti ja validiteetti

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa opinnaytetydn luotettavuutta arvioidaan luotettavuuskasit-
teiden avulla. Nama ovat eraanlaisia mittareita, joilla katsotaan opinnaytetyon luotetta-
vuutta. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa kaytetyimmat mittarit seurantaan ovat reliabiliteetti
ja validiteetti. Reliabiliteetilla tarkoitetaan tulosten pysyvyytta. Tulosten pysyvyydella tar-
koitetaan, etté jos tutkimus tehdaan uusiksi, saadaan samat tulokset. Eli tutkimustulokset
vahvistuvat uusintamittauksella. Reliabiliteetti liittyy tutkimuksen toteutukseen. Validitee-
tilla tarkoitetaan puolestaan sitd, etta tutkitaan oikeita asioita. Validiteetti liittyy tutkimuksen
suunnitteluun, eli tutkimusasetelmaan. Validiteetti liittyy myds osittain siihen, etta aineiston
analyysi tehddan oikein. (Kananen 2014, 146-147.)
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Opinnaytetytssa kayttamani lahteet ovat luotettavia, silla suurin osa teoriatiedosta on
koostettu laajalti tutkitusta aineistoista. Kayttdmani kirjalédhteet ja oppaat ovat myos luotet-
tavia ja puolueettomia lahteité. Tutkimuksessa kaytettiin myos ilmion ymmartamiseksi so-
pivaa tutkimusmenetelmad, eli teemahaastattelua. Osittain luotettavuutta vahentaa se,
etta osassa tutkimuksia on paasty erituloksiin esimerkiksi yksinaisyyden kokemisen suh-

teen.
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5 Pohdinta

5.1 Opinnaytetydprosessin ja oman oppimisen arviointi

Aloitettuani opinnaytetydprosessin minun oli aikomus tehda toisesta aiheesta opinnayte-
tyd. Tuolloinen, ensimmainen opinnaytetydn idea tuli koronapandemian aikana, kun kaikki
tyontekijat yllattaen joutuivat valtion linjauksesta 16.3.2021 etatybhoén. Taman ensimmai-
sen aiheen sain toiselta toimeksiantoyritykselta toukokuussa 2020. Ensimmaisena ai-
heenani oli tutkia edelliselle toimeksiantoyritykselle pitkaaikaisen etatydn vaikutusta tyo-
paikan sosiaalisille suhteille ja sita kautta organisaation ja toiminnan kokonaisvaltaiselle
kehittymiselle. Tyon tarkoituksena olisi ollut selvittéaa pitkdaikaisen etatyon vaikutus yksit-
taisen henkilén hyvinvointiin tydymparistdéssa. Toimeksiantoyritys, ja samalla aihe muuttui-

vat kuitenkin tydpaikan vaihdon mydstéa marraskuussa 2020.

Opiskelujeni kautta itsensa johtaminen kiinnosti minua erittain paljon, joten halusin tutki-
mukselle aiheen, joka liittyisi etatydhon ja itsensa johtamiseen. Opinnaytetydn aihe muo-
vautui tdméan perusteella. Ehdotin toimeksiantoyritykselle tdméankaltaista aihetta ja keskus-
telun myo6ta 1oysimme yhteisen linjauksen opinnaytetydlleni. Toimeksiantoyritys antoi mi-
nulle kaksi taysin erilaista tiimia haastateltavaksi. Haastattelussa piti saada tietoa, etta mi-
ten tiimeissé toimitaan ja miten niiden toimintamallit voitaisiin yhdistaa toisiinsa. Aiheena
tama on erittéin ajankohtainen, silla hybriditydmalli on taysin uusi tydskentelytapa tyos-
kentely-ymparistbssdmme. Hybriditydsta ei ole paljon tutkimuksia olemassa, joten hyo-
dynsin tutkimuksessani haastateltavien kokemuksia etatyosta ja lahityosta. Aiheena eta-
ty0 ei kuitenkaan ole taysin uusi toimintamalli. Monet organisaatiot, jotka ovat pystyneet
toteuttamaan etatyota ovat sitd hyddyntaneet jo ennen pandemiaa. Tassa laajuudessa
kuitenkin meidan kaikkien tydskentelytapa on muuttunut koronapandemian aikana. Taméa
ilmi6 kiinnosti minua, joten valitsin tutkimusmenetelméaksi kvalitatiivisen tutkimuksen. Halu-
sin ymmartaa haastateltavien nakokulmia ja tuntemuksia hybriditydsta ja itsensa johtami-

sesta.

Opinnaytetyolla oli erittain tiukka aikataulu. Aloitin tyon siséllysluettelon prosessoinnista
seka aikataulun laatimisesta. Oman tyon organisointi ja aikataluttaminen on erittdin tarke-
assa roolissa opinnaytetyoprosessin etenemisen kannalta. Aikataluttamisen jéalkeen lahes-
tyin tiimi X:n ja tiimi Y:n esihenkil6ita. Keskustelin heidan kanssaan aiheesta ja pyysin
heiltéa haastelevia. Esihenkil6t toimittivat minulle haastateltavien nimet, joten lahetin heille
sahkopostin, jossa kerroin aiheeni ja pyysin heitd mukaan téahan tutkimukseen. Haastatel-
tavat ovat tdysin anonyymeja, joka varmasti auttoi minua saamaan todella erilaisia, toden-

mukaisia vastauksia kaikilta haastateltavilta. Haastatteluihin ei liittynyt ongelmia, jotka oli-
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sivat tuoneet aikataulullisia haasteita. Haastattelu tapahtui Microsoft Teams -keskustelu-
yhteyden valityksella, joten kaikki sujui erinomaisesti. Haastatteluiden jalkeen avasin kes-
kustelut kirjalliseen muotoon. TAma mahdollisti vastausten l&pikaynti- ja analyysivaiheen
aloittamisen suunnitelman mukaisesti. Sain sovittua haastattelut haastateltavien kanssa
nopealla aikataululla ja myds tulosten analysoimiselle jai aikaa. Koen, etta téllaisella aika-
taululla opinndytetydn tekeminen on hyva asia, silla kaikki asiat pysyvét hyvin mielessa ja
on paljon mukavampaa kirjoittaa putkeen, kun on perehtynyt hyvin aiheeseen. Haastatte-
lut haastattelurunkoa hyddyntaen (liite 1) onnistuivat hyvin ja vastausten maaréa seka laatu
yllattivat positiivisesti. Haastateltavia oli kaikkiaan kymmenen tyontekijaa. Vastaajien maa-
ran takia kyselyn tuloksista sai hyvaa materiaalia analysoitavaksi. Kaikki kymmenen tyon-
tekijaa tekevat erilaista tyota toimeksiantoyrityksessa. Teemahaastattelu toteutui ja onnis-
tui hyvin ja sen avulla sain vastauksia ja perusteluja sellaisiin asioihin, jotka kaipasivat
viela lisaselvitysta kyselyn haastattelurunko (lite 1) perusteella. Kymmenen haastatelta-
vaa oli hyva maara talle tutkimukselle, mutta olisin voinut ottaa lisda haastateltavia, jotta
tulokset olisivat konkretisoituneet viela paremmin. Haastattelurunko (liite 1) kysely on to-
teutettu Terveyden ja tyéhyvinvoinnin laitoksen eli THL:n kyselytutkimuksella. THL on teh-
nyt etatydsta paljon erilaisia tutkimuksia, joten tassé opinnaytetydssa on heidan kyselynsa

ja haastattelu ehdotuksia hyddynnetty.

Opinnaytetytn aihe on hyvin mielenkiintoinen ja ajankohtainen. Tutkimus onnistui mieles-
tani hyvin, koska pystyin lyhyella aikataululla kirjoittamaan opinnéytetyota, haastattele-
maan toimeksiantoyrityksen tyontekijoita ja lisdksi analysoimaan haastateltavien vastauk-
set. Olen itse tydskennellyt opinnaytetydn aikana etéatydssa ja siirtynyt lokakuussa 2021
hybriditydhon, joten toimeksiantoyrityksen liséksi minua kiinnosti mygs erittain paljon oma
suoriutumiseni tdné aikana. Omakohtainen kokemus on auttanut ymmartamaan paremmin
toimeksiantoyrityksen ja tydntekijan ndkokulmia erilaisiin tilanteisiin. Tasta aiheesta on
helppo puhua ja kirjoittaa, mutta kun pitd&a henkisesti ja fyysisesti olla jatkuvassa muutok-
sessa mukana oli kyseessa koulu tai ty, niin voi helposti tulla sellainen olo, ettei tieda
oman roolinsa merkitysta tdssa kokonaisuudessa. Kuten tiedamme etatyd, monipaikkatyd,
[&hityd ja joustoty® on meille entuudestaan kaikille tuttua, koska ennen koronapandemiaa
osa tyontekijoista on jo tehnyt kyseisid tydmuotoja. Koronapandemian aikana, asiat ovat
todella nopeasti muuttuneet, joten koko tydskentelykulttuuri on muuttunut. Tasta syysta

tassé laajuudessa hybridityd on taysin uudenlainen tydskentely toimintamalli.

Hybridityosta ei 16ydy viela riittdvan paljon tutkimusta, joka on hieman hankaloittanut opin-
naytetyon kirjoittamista tutkimuspohjalta. Mielenkiintoista on ndhda kuinka hybridity6 tulee
toteutumaan, kun koronapandemia on rauhoittunut ja miten se mullistaa organisaatiokult-
tuuria lisaa. Tata tutkimusta tehdessani on tullut esille paljon uudenlaisia asioita, jotka tu-

levat muuttumaan. Tekodly ja robotiikka ovat uudessa tytskentelykulttuurissa vahvasti
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l&sn& ja monet yritykset ovatkin jo ottaneet tekoalyn ja robotiikan kayttoonsa erilaisiin tyo-
tehtaviin, mika lisaa kilpailukykya eri toiminta-aloihin. Digitalisoituminen on uusi aikakausi,
mita me kaikki joudumme hyvéksymaan. Tama muutoksen yhteydessa itsensé johtamisen

taidot nousevat uuteen arvoonsa.

Tutkimuksessani tuli myos ongelmia vastaan. Olen tehnyt erittain nopealla ja kiireella ai-
kataululla tutkimustani. Ensimmaiseksi ongelmaksi totesin, etté kiireen vuoksi en tiennyt
mista olisi hyva aloittaa opinnaytetyon kirjoittaminen. Etatyo ja lahityd ovat erittain tuttuja
toimintamalleja, mutta miten tassa uudessa toimintamallissa itsensa johtaminen onnistuu
hyoédyntaen hybriditydta. Yritin etsid tutkimuksia ja kirjoja, mutta aiheesta hybridity6 16ytyi
hyvin vahan tutkimuksia. Lisaksi alkuvaiheessa huomasin, ettd minun haastattelukysy-
myksillani en saanut tarpeeksi tietoa haastattelijoilta tutkimaani aiheeseen. Jouduin kes-
ken haastatteluvaiheen vaihtamaan kysymyksia enemman tahan omaan opinnaytetydhon
sopivaksi, jotta paadsin analysointivaiheessa tutkimaan aihetta, mista toimeksiantoyritys
halusi saada vastauksen. Teoriaosion yhteydessa osoittautui lisdksi haasteeksi loytaa ai-
heesta tutkittua kirjallista materiaalia. Artikkelit ja E-kirjat toimivat padosin lahteenani tut-

kiessani vastauksia aiheeseeni.

Suuntaudun liikketalouden koulutuksessani henkildstohallintoon ja johtamiseen, jonka
vuoksi minulla on opintojeni vuoksi jo vankka tausta, jota paasin hyédyntamaan tassa
tydssa. Toiveeni oli, ettd opinnaytetyoni toteutuisi sellaisesta aiheesta, jossa omat osaa-
misalueeni tulevat esille. Teoriaosiossa kerrotaan, ettd haastavat tydtehtavat johdattavat
tyontekijat tehokkaaseen ja motivoivaan tyéhon, niin sama asia koskee opiskeluun. Haas-
tavat ja vaikeat asiat opitaan tekemalld, lukemalla ja kokemalla, néin itsekin voi oppia
uutta ja kehittavaa tietoa. Hybridityd aiheena on taysin uudenlainen ja sen verran tunte-
maton termi, ettd halusin oppia aiheesta enemmaén. Toinen asia mik& piti motivaationi ylla,
oli se, ettéd onnistuin nopealla aikataululla kirjoittamaan opinnaytetydn. Aihe hybridityo ja
itsens& johtaminen on erittain mielenkiintoinen aihe ja olen oivaltanut ja oppinut tata tyota
tehdessé paljon uusia asioita ty6elamasta ja sen kokonaisvaltaisesta toiminnasta. Pidin
tassé tyossa erityisesti teorian kirjoittamisesta, silla lukemani ja tukimani tiedot ovat olleet
erittdin mielenkiintoisia. Lukemani materiaalit ja tutkimukset ovat osoittaneet, miten tassa
hybriditydssa itsensa johtaminen on todella tarkedssa roolissa. Lisdksi oivalsin, miten
tyontekijdn hyvinvointi on kokonaiskuvaa katsoessaan todella tarke&ssa roolissa organi-
saation toiminnan kannalta. Tyohyvinvointi heijastuu asiakaspolkuun, joten tyéhyvinvoin-
nin kehittdminen tulee nahda myds asiakaspalvelun parantamisena ja yhteistybkumppa-

neiden yllapitamisena.
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Opinnaytetytn tekeminen on opettanut erittain paljon johdonmukaisuutta, kirjoittamista ja
itsensé johtamista. Ennen opinnaytetydn kirjoittamista minulla oli ennakkoluulo, etté tyoyh-
teisO varmasti karsii etatydssa, silla sosialisoituminen tapahtuu taysin verkon valityksella.
Tama tutkimus todisti kuitenkin luuloni vaaraksi. Haastattelussa on ilmennyt, etta yhteisol-
lisyys on vain vahvistunut etatydssa ja tama on lisdnnyt lisdksi vuorovaikutussuhdetta sel-
laisiin ihmisiin, joiden kanssa ei normaalisti juttelisi. Opin paljon myés johtamisesta ja sen
merkityksellisyydesta organisaatiotasolla. Monet kokevat etaty6n sopivan omaan eldman-
tyyliin todella hyvin ja nain oma jaksaminen ja tehokkuus nakyvat tyttavoitteessa, kun toi-
nen osa taas kokee ahdistusta ja yksinaisyytta kaivaten sosiaalisia tilanteita. Léahes jokai-
sella yksil6lla on tarve kokea yhteisollisyytta omassa tydyhteisdssa. Sen sovittaminen or-
ganisaation kokonaisvaltaiseen toimintaan edellyttaa itsensa, mutta myds muiden tunte-

mista.

5.2 Kehittamis- ja jatkotutkimusehdotukset

Etaty6 ei ole uusi toimintamalli, toimeksiantoyritys on hyddyntényt etatyota ja sen tuomia
etuja jo ennen koronapandemiaa. Pandemia on kuitenkin muuttanut todella paljon tyokult-
tuuria ja tama ilmio vaikuttaa koko yhteiskuntaan. Toimeksiantoyrityksessa on muuttunut
tyoskentelymalli, ja tdssa oli tarkoitus itsensa johtamisen taitoja hybriditydssa niin, etta toi-
meksiantoyritys hyotyisi siitd yhta paljon kuin tydntekijat. Kaikki haastateltavat kokivat eta-

tydn positiivisena asiana ja haluaisivat jatkaa etatyokaytantda.

Opinnaytetytssa on tuotu esille teoriaosio, haastateltavien osio ja niiden analysointi ja luo-
tettavuus. Tutkimuksessa on kerrottu, kuinka maaliskuussa 2020 koronapandemia on tuo-
nut mullistavia muutoksia tydskentelykulttuuriin. Aikaisemmin tydskenneltiin fyysisesti
konttorilla, pandemian aikana tydskenneltiin etédnéa kotikonttorilla ja nyt tydantajat halausi-
vat kotikonttorin ja fyysisen tyOpaikan muuttaa hybriditydksi. Tam& muutos on iso ja se
vaatii sopeutumista niin tydantajalta kuin tyontekijalta. Molemmat osapuolet ovat vas-

tuussa oman itsensé johtamisesta.

Teoriaosiossa tutkija on tuonut esille erilaisia esimerkkeja tutkimuksista, miten itsensa joh-
taminen ja ty6nantajan johtaminen ovat erittdin keskeisessé roolissa kokonaisuutta ajatel-
len. Toimeksiantoyritys pyysi tutkijaa etsimaan tydyhteis6a yhdistavan hybriditydmallin eli
monipaikkatyon. Valmistautuminen alkaa, kun organisaatio tietda mika on sudenkuoppa
liketoiminnassa ja mika taas tyontekijoita yhdistava pala. Naméa kaksi yhdistaen, valttyy

pahimmista ongelmista ja saa aikaiseksi tydyhteisdon kultaisen keskipisteen.
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Taulukko 1: Hybridityén kehittamiskohteet ja - toimenpitest

Taulukko 1. tuodaan esille kehitysehdotukset ja toimenpiteet. Elamme digitalisaation ja te-
kodlyn luomaa uudenlaista murrosta, jonka yhteiskunnalliset, taloudelliset ja poliittiset vai-
kutukset tulevat olemaan valtavia. Tekoalyn merkitys tekoalyteknologiassa toimii digitaali-
sen yhteiskunnan kehityksen moottorina ja taten se tarjoaa organisaatiolle mahdollisuu-
den rakentaa uudenlaisia, tehokkaita ja nopeita toimintamalleja, joista yhteistyOkumppanit
ja asiakkaat hyotyisivat. Haastateltavat olivat yhta mielta siita, etta tekodalyjarjestelmien
hyddyllisyytta voitaisiin hyodyntaa toimeksiantoyrityksessa, muun muassa helpon manu-
aalisen tyotehtéavan automatisoinnissa. Tama on jarjestelma, jonka tavoitteena on olla
hyodyllinen tytkalu, joka tukee tyontekijoita tydssdan parantaen organisaation palvelua
huomattavasti. Haastattelussa ilmeni liséksi, ettd osalle tydntekijoista teknologian kaytto
on vaikeampaa. Yhteisossa tallainen osaamaton tyontekija kuormittaa muita yksikossa
tyoskentelevia henkildita ja nain haastattelijoiden mukaan syntyy kuormittuneisuus tii-
missa. Toimeksiantoyrityksen on hyva perehdyttaé digitalisoitumisen myotéa koko henki-
|6std uuteen osaavaan toimintamalliin. (Gaudeamus 2021, 150-152.)

Kolmas kehittdmisehdotus toimeksiantoyritykselle on vahvistaa yhteisollisyytta, missa
kaikki tyontekijat olisivat tasavertaisessa asemassa. Tasa-arvo tarkoittaa, kun kaikkia ih-
misid kohdellaan samanarvoisesti, eli kaikilla ihnmisilla on tasan samat oikeudet omaisuu-
desta tai arvosta huolimatta. (Hyttinen & Korte 2019, 221-221). Toimeksiantoyritys voi
vahvistaa henkiloston mielipiteen omasta tasa-arvostaan keskustelemalla tyontekijoiden

kanssa asiasta ja heidan kokemuksestansa. Molemmilla haastateltavilla tiimeilla on erit-
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tain hyva tyodyhteiso. Tutkimuksessa on todettu, ettd haastateltavat ovat paivittain tekemi-
sissé toistensa kanssa virtuaalisesti erilaisilla kommunikointifoorumeilla. Liséksi on tullut
esille, etta henkil0sto ei halua vastata toimeksiantoyrityksen laatimiin henkilostotyytyvéai-
syyden mittaristokyselyihin johtuen siitd, ettd he eivat luota niiden tuottavan muutoksia toi-

mintamalliin.

Oma ehdotus taman tutkimuksen pohjalta miten yhteiséllisuutta voidaan vahvistaa

1.) Kehityskeskustelut esihenkilon ja henkilostdn valilla kahden, tutustu omaan henki-
|6stoon.

2.) Henkiléstdn ohjaaminen ja coachaaminen mahdollistavat itsensa johtamisen tai-
toja.

3.) Yhteisia tapahtumia, koronapandemian vuoksi valtion suositteleman kokoontumis-
rajoituksia huomioiden.

4.) Esihenkilostd voi varmistaa, ettd henkiloston tyovalineet ja kotiergonomia on etdné
kunnossa. Keskustelufoorumit tydyhteiston kayttéon, missa voidaan jakaa erilaisia
vinkkeja ja ideoita, miten kotiergonomia voitaisiin parantaa.

5.) Tiimin yhteiset etakahvit, etdlounaat, etdjumpat, etdhetket.

6.) Tasa-arvoisuus ja yhteinen pelisaantd parantaa henkiloston erilaisten ihmisten hy-
vinvointia, tuloksellisuutta ja omaa jaksamista. Organisaation voimavaralle on tér-
keda huomioida hyvinvoiva tydyhteiso.

7.) Palaverin tai kehityskeskustelun aikana mahdolliset etékavelyt.

8.) Hybriditydaikana Microsoft Office Excel kalenteri tiimin kaytté6n, missa kaikilla on
mahdollisuus itse valita konttorilla ja kotikonttorilla tydskentelyn paivat. Nain tyon-
antaja antaa mahdollisuuden tiimin jasenille mahdollisuuden itsensa johtamiselle.

9.) Organisaatiossa esihenkilot ja henkilosto voisivat tutustua toistensa tyohon, vaihta-
malla muutamaksi paivéksi tyorooleja. Johto tutustuu esimerkiksi tiimi Y:n rooliin
tydskentelemalla siella pari paivaa, ja tiimi Y tutustuu johdon tyéhon. Nain molem-
pien osapuolten ndkemys toistensa tyosta avautuu ja tydon merkityksellisyys tulee
nakyviin. Tama vahvistaa luottamusta syntyy eri tavalla. TAma lisdksi vahvistaa or-
ganisaation uudistumiskyvykkyytta eritasolle.

10)) Tyo6hyvinvointi kyselyiden ongelmien ratkaiseminen my6s henkildston ja la-
hiesimiehen vastuulle. Esimerkiksi. Henkilosto on epatyytyvéainen palkkaukseen,
tydmaaraéan, ei ole motivaatiota, ylikuormittuneita tai muita vastaavia ongelmia. L&-
hiesihenkild jakaa henkildston ryhmiin, ja ryhmat kdyvat ndma ongelmat lapi ja et-
sivat ratkaisun lahiesimiehenséa kanssa. Nain organisaatio mahdollistaa, etta hen-
kilostolla on mahdollisuus vaikuttaa tydpaikan asioihin mika lisda luottamusta tyon-
tekijan & -antajan valilla ja vahvistaa ndin tiimin yhteiséllisyytta ja oma itsensé joh-

tamisen tehokkuutta.
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11.) Virtuaalimaailman ja teknologian valmennuksia ja koulutuksia, sellaisille
tyontekijoille, jotka sita tarvitsevat. Nain yhteenkuuluvuuden tunnetta voidaan pa-
rantaa ja tehostaa.

Tutkimalla teoriaa ja haastateltavia on tutkija todennut, etta niin lasnaty6lld, kuin etatyolla
on yhteisollisyyden kannalta hyodyllisyytta. Etatyd on tuonut joustavuutta, parantanut kes-
kittymista ja tehokkuutta sek& vuorovaikutussuhdetta sellaisiin henkilGihin, joita normaalisti
konttorilla ei olisi Iahestynyt. Konttorilla fyysisesti ollessaan haastateltavat ovat kokeneet
olevansa vahemman yksinaisia, silla yhteistyd nakyy yhteisollisyydessa tytpaikalla. Kuten
haastattelussa on todettu, tydntekijat ovat hyvin erilaisia, eika heita tulisi vertailla toisiinsa.
Koronapandemia on mullistanut koko sosialisoitumisen tydpaikan lisdksi vapaa-ajan ela-
massa. Tyodpaikalle fyysisesti palaaminen voi olla monelle todella raskasta ja vaikeaa.
Etatydssa monet ovat yhdistaneet kotikonttorin ja vapaa-ajan elaman menot toisiinsa, ja
lisaksi sosialisoituminen on monelle tapahtunut virtuaalimaailmassa, johtuen valtion pakot-
teista. Haastattelussa on ilmennyt, etta paluu uuteen normaaliin on osa tydntekijdista ko-
kenut helpotuksena, kun toiselle osalle tama tuntuu vaikealta. Haastattelussa kehityseh-
dotuksena tuli, etta haastateltavat toivoisivat enemman luottamusta hybriditydaikana hei-
dan omaan tekemiseensa. Lisaksi toivottiin myds kannustamista ja enemman kahden kes-

keistd vapaamuotoista keskustelua.

Tybelama on mennyt haastavammaksi, koska tyontekijoiden tulee olla tehokkaita ja saada
tulosta aikaan. Deadlinet painavat paalla, eika kiireen tunne hellitd. Samanaikaisesti tyon-
tekijoita arvioidaan ja vertaillaan toisiinsa erilaisin mittarein, milla varmistetaan, etté he
paasevat heille asetettuun tydtavoitteeseen. TAma on uusi toimintamalli, jossa tydntekijan
tydomaara ja vastuu kasvavat. Vaikka tydnantajat huolehtivat muun muassa tydympariston
tyoturvallisuudesta, hyvasta johtamisesta ja tyontekijéiden samanvertaisesta kohtelusta,
tyontekijalla on itsella&n suuri vastuu ja mahdollisuus vaikuttaa itsensé johtamiseen ja ty6-
hyvinvointiinsa yllapitamalla tyokyky&aén ja ammatillista osaamistaan. Itsensé johtami-
sessa pitaa olla itsetuntemusta ja talla tarkoitetaan yksilon omaa tuntemusta itsestaan
niin, etta tietdd kuka ja millainen ihminen h&n on. Se on kykya havainnoida itsedan seka
tunnistaa ja tiedostaa tunteitaan, ajatteluaan ja kehontuntemuksiaan. Kyse omien voima-
varojen, vahvuuksien ja heikkouksien tarpeiden motiivien, arvojen, tavoitteiden ja toivei-
den tiedostamisesta ja ymmartamisesta. Haastattelussa ilmeni, etta kaikilla on kuukausit-
taisella tasolla kehityskeskustelu esihenkilon kanssa. Kehitysehdotus on, etté esihenkil®
voisi lisdksi kokeilla valmentamista tyontekijan kanssa. Valmentaminen vahvistaa itsensa
johtamisen taitoja ja ndin molemmat voivat vahvistaa uudenlaista osaamista tekemises-
saan. (Pennonen 2021, 98.)
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5.3 Johtopaatds

Tutkimusongelmassa, joka on kuvailtu tarkemmin kohdassa 1.3, kuvaillaan tarve selvittaa,
miten itsensa johtaminen toimii hybriditydssé, mitk& asiat vaikuttavat itsensa johtamiseen
hybriditydssa ja tippuuko tydyhteisosta yksiloita pois. Tutkimuksessa haastateltiin koh-
deyrityksen kahta taysin erilaista ty6ta tekevaa tiimia. Tavoitteena on I0ytaa organisaatio-
tasolla positiivinen, tasavertainen ja yhtenainen toimintatapamalli. Tutkimuksessa haasta-

teltavilta on tullut hy6tyja ja mahdollisia kehitysehdotuksia lapikaytavaksi.

Haastatteluihin osallistui kohdeorganisaatiosta yhteensa kymmenen henkil6a. Kysymykset
haastateltaville muodostettiin valittujen teemojen pohjalta. Haastattelu on ollut vapaamuo-
toinen ja haastateltavat saivat itse kertoa vapaamuotoisesti hybriditydhon liittyvisté koke-
muksistaan ja omasta tythyvinvoinnistaan seka itsensa johtamistaidoista. Haastattelun
perustella opinnaytetydhon tuli kattavasti tietoa tydntekijoiden omasta kokemuksesta hyb-

riditydsta, ja sen haasteista seka eduista ja sen kokonaisvaltaisesta tydhyvinvoinnista.

Organisaation ja henkildston tasa-arvon yhteensovittaminen nakyy osana kokonaisuutta.
Tyontekijat ovat taysin erilaisia ja kaikilla haastateltavilla oli erilainen kokemus hybridi-
tydstd, tydhyvinvoinnista ja itsensa johtamisesta. Tutkimuksessa on selvinnyt, etta kaikki
haastateltavat haluavat kehittéé ja oppia lisdé itsensa johtamisesta. Osa tyontekijoista ha-
luaa palata taysipaivaisesti konttorille, kun toinen osa taas haluaisi olla kotikonttorilla. Yh-
denvertaisuuden vuoksi, tasa-arvo koskee kaikkia tyontekijoita tasapuolisesti. Kehityseh-
dotuksessa tydyhteistn kohdalla tutkija teki haastatteluiden perusteella ehdotuksen, miten
hybriditydmallin voisi saada koko yhteisdssa toimimaan tasavertaisesti. Hybridityt koe-
taan toimeksiantoyrityksessé positiivisena asiana. Haastateltavat haluavat jatkaa osittain
etatydssa yksityiselaman ja tydelaman helpomman sovittamisen vuoksi. Hybridity6 tassa
laajuudessa ja toimintamallien muutoksien my6ta voidaan vasta koronapandemian jalkeen
todeta miten se tulee toteutumaan ja I6ytyykd siitd miten paljon hyotya yhteisollisyytta so-
vittaessa. Maailma kehittyy ja digitalisoituu. Tekniikka kehittyy ja tata myota asiantuntija-
rooleja tulee lisda. Haastateltavat ovat jutelleet kommunikointifoorumeissa sellaisten ih-
misten kanssa, kenen kanssa eivat juttelisi normaalisti ollessaan tydpaikalla fyysisesti pai-

kalla. Tasta paatellen, yhteisdllisyys kehittyy erilaiseksi etana kuin konttorilla.

Organisaatiotoimintamallien muutosten yhteydessa tulee organisaatiokulttuuri muuttu-
maan entistakin digitaalisemmaksi. Tekniikan ja erilaisten virtuaalisovellusten osaaminen
tyoyhteisdssa tarjoaa organisaatiolle tehokasta ja nopeaa toimintaa, mika palvelee yhteis-
tydkumppaneita ja asiakkaita. Haastattelussa on ilmennyt, etté téllaiset tyontekijat, jotka
eivat osaa hyvin tietotekniikkaa, kuormittavat muita tyontekijoita ja nain tippuvat yhteiststa

pois.
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Tutkimusongelma toimeksiantoyrityksessa oli, etta miten itsensa johtaminen toimii
hybridity6ssa, mitka asiat vaikuttavat itsensa johtamiseen hybridity6ssa ja tip-
puuko tydyhteisosta yksildita pois. Tydantajalla on tydsopimuslakiin perustava velvoite
kohdella organisaatiossa tyontekijoita tasapuolisesti. Tasapuolisen kohtelun tarkoituksena
on, etta tyontekijoita kohdellaan samanlaisissa tilanteissa samalla tavoin. Tydsuojelu 98
saannos vaatii tydnantajalta johdonmukaisia ratkaisuja tai toimia suhteessa tyonteki-
j6ihinsd, ja se tulee sovellettavaksi niin eduissa kuin kaytannoissakin. Nain ollen esimer-
kiksi etatyokaytannot eivat lahtokohtaisesti saa vaihdella tydpaikalla tyontekijakohtaisesti.
Tasapuolisen kohtelun vaatimuksesta voidaan kuitenkin poiketa, jos siihen on hyvaksyt-
tava ja asiallinen syy. Tybantajan ei kuitenkaan tarvitse tarjota kaikille tydntekijoille samoja
oikeuksia vaan tyontekijoiden positiivinen erityiskohtelu on sallittua. Positiivinen erityiskoh-
telu tarkoittaa, ettd organisaatiossa olevia tyontekijoita voidaan kohdella eri tavoin, jos sii-
hen liittyy objektiivinen ja yleisesti hyvaksyttava syy. Tyontekijat voidaan siis laittaa toi-
siinsa nahden erilaiseen asemaan muun muassa etatyojarjestelyissa, jos siihen on objek-
tiivisesti arvioiden hyvaksyttava syy. Se voi johtua muun muassa tydntekijan asemasta,
tyon luonteesta, tydolosuhteista tai tehtavien sisallosta. (Hyttinen & Korte 2019, 87-93.)
Tasta syysta toimeksiantoyrityksella on oikeus vaatia tyontekijoita tiettyna paivana kontto-

rille.

Toimeksiantoyhtion linjaukset hybriditydhon ovat kiteytettyna: 1. Asiakkaan tarve, 2. tyoti-
lanne, tehtavien luonne, suoriutuminen, 3. vaikutukset tydyhteis6on. Pelisdannot ovat
tasa-arvolain mukaiset, mutta haastateltavien palautteesta kuultaa, etta keskustelua peli-
saantdjen ymmartamisesta, merkityksesta ja vaikutuksista tarvitaan lisaa. Ymmarryksen
puute nayttaytyy haastateltavien kokemuksena epatasa-arvosta. Etatyon kaytannoén toteu-
tus voi toteutua eri tiimien valilla eri tavalla edell& mainittujen nakokulmien arvioinnin poh-

jalta, samoin kuten esimerkiksi lomien ajoittaminen.

Tutkija on haastatteluissa todennut, etta itsensa johtaminen toimii hybriditydssa, kun tyon-
tekija tuntee oman roolinsa organisaatiossa ja pystyy itse johtamaan omaa tytskentelyta-
paansa. Haastatteluissa tuli vahvasti esille, miten luottamus omaan ja esihenkilén toimin-
taan vahvistaa motivaatiota ja yhteison tehokkuutta. Kun vertailtiin kahta tiimig, ilmeni, etta
tiimi X:lla on vahvempi luotto oman esihenkildn toimintaan ja johtamiseen. Selvisi myds,
ettd tiimi Y:n tyontekijoille ei ole selvaa, ettd mik& on heid&n roolinsa yrityksessa. Tiimi X
on harjoitellut jo ennen pandemiaa yhteiséllisyyden yllapitdmista etatydvalineita kayttaen,
kun taas tiimi Y:lle etatyo tassa laajuudessa on uusi ilmi6. Kuten tiimi X:ssa niin myds tiimi
Y:ssé olisi hyva uudelleen kouluttautua tdhan uuteen tydskentelykulttuuriin, joka mahdolli-
sesti edistaisi tydtehokkuutta. Tarkein esiin noussut asia tassa tutkimuksessa on molem-

pien tiimien kohdalla hyva yhteiséllisyyden taso. Molemmat tiimit jakavat toisillensa osaa-
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mista ja positiivista jaksamista vaikeissakin tilanteissa. Tutkimusongelmassa haluttiin li-
saksi tietdd, mitka asiat vaikuttavat itsensa johtamiseen. Tiimi X:n yksikdssa ilmeni, etta
osaaminen, aikataluttaminen, organisointi, luottamus ja motivaatio. Kun taas tiimi Y:n
haastattelussa ilmeni, ettd ndma asia ovat yhteisdllisyys, oma jaksaminen, oma rooli orga-
nisaatiossa ja hyvinvointi. Toisille tam& hybridimalli sopii toisille taas ei, ihmiset ovat erilai-
sia ja heidan mielenkiintonsa pohjautuu oman elamantilanteenpohjan mukaan. Korona-
pandemia on muuttanut todella paljon tydskentelymallia ja tAmé& on aiheuttanut erilaisia

positiivisia ja negatiivisia haasteita niin tyontekijoille kun tydantajille.
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Liitteet

5.4 Haastattelurunko

1)
2)
3)
4)
)
6.)
7)

8.)
9)

Kerrotko hieman kuka olet ja mita teet nykyisessa tyéssasi?

Ik&, sukupuoli,

I&an vaikutus hybriditydhon

Miten olette onnistuneet pitam&an positiivisen tydskentelytavan?

Mitk& asiat vaikuttavat teidéan tiiminne positiiviseen tyéskentelyyn.

Miten teidan tiiminne hoitaa ty6tapaamiset?

Onko etatyoskentelylld / hybriditydlla vaikutusta vapaa-aikaiseen elamaan? Miten erottelet
tyOajan vapaa-ajasta?

Miten tiiminne hoitaa tyon tehokkuuden? Miten te jaatte tyotehtavat?

Mitk& asiat vaikuttavat positiivisesti tydjaksamiseesi/ tydhyvinvointiisi? Kertoisitko, millainen

on esimerkiksi tydpisteesi? Millainen ergonomia?

10.)Millainen vuorovaikutus sinulla on muihin tiimil&isiin?

11.)Oletko etana véhemman vai enemman ollut tekemisissa tydkavereiden / timin kanssa?

12.)Vaikuttaako etatydskentely kuormittavasti, miten timisséanne hoidetaan kuormittavat tyo-

tehtavat?

13.)Milla tavalla huolehditte timissanne yhteisdllisyyden sailymisesta?

14.)Kertoisitteko sosiaalisesta suhteesta tytpaikalla, milla tavalla se eroaa etana? Mita tekisit

toisin sen parantamiseksi?

15.) Mitk& syyt saisivat sinut tulemaan toimistolle tulevaisuudessa?

Hybridity6
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10.

Oletko tyytyvainen esimiehen johtamistyyliin?

Onko sinulla ty6tavoitteet, ja miten hoidat ne niin, ettet kuormita itsesi?

Miten hoidat kuormittavat ja stressaavat asiat yksin/ tiimissa?

Valitsetko itse, milloin menet konttorilla tdihin ja milloin olet kotona?

Mika on mielestasi itsensa johtaminen, ja miten toteutat sen?

Vaatiiko ty6si itsensa johtamisen taitoja?

Mika sinua motivoi hybriditydta tehtdessaan?

Miten saatte tiimissanne positiivisen hybriditydmallin toimimaan?

Millainen yhteiso teillda on? Tippuuko yhteisdsta yksilita pois? Oletko tyytyvainen tydyhtei-
s66n?

Miten teidan tiimissanne toteutuu hybridityémalli?



