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1 JOHDANTO

Hybridi- seka etatyo ovat yleistyneet 2020-luvulla nopealla tahdilla ja koronapandemia (COVID-19)
omalta osaltaan pakotti muuttamaan ty6eldman tydskentelymuotoja ilman minkdanlaista valmistau-
tumisaikaa. Pandemian vuoksi moni joutui siirtymdan kotitoimistolle pakonomaisesti, vaikka aikai-
semmin tydskentely olisi tapahtunut padosin toimistolta kasin. (Kuisma & Sauri 2021, 9-10.) Etatyo
seka hybridityd ovat ottaneet pysyvan jalansijan tyoskentelymuotona ja paikkariippumattoman tyén
toteuttaminen paikkariippumattomasti on tullut jaadakseen (Yle 2020). Tydskentely eténa vaatii eri-
laista asennoitumista tydntekoon niin tyéntekijéiden kuin esihenkildidenkin osalta. Virtuaalisesti eri
paikoista toimiva tiimi tarvitsee toimiakseen erityisesti toimivaa vuorovaikutusta, sosiaalista kanssa-
kaymista teknologisia valineita hyddyntamalla seka luottamusta ja avoimuutta muita tiimin jasenia
kohtaan. (Webb 2020.) Teknologian toimivuus seka helppokayttdisyys on tarkedssa roolissa virtuaa-

lisen tiimin seka etatydn onnistuneessa toteuttamisessa (Sull, Sull & Bersin 2020).

Tassa opinndytetydssa tutkitaan hybriditydta seka sen sujuvuutta tiimitydssa kohdeorganisaation
tyontekijoiden nakdkulmasta. Kohdeorganisaatiosta kdytetadn tydssa nimitysta Yritys X. Kohdeorga-
nisaation tydntekijat tekevat paikkariippumatonta ty6ta, joten halutaan tarkastella, mika on hybridi-
seka tiimityon toimivuuden tila talla hetkella. Kohdeorganisaatiossa joustavat etatyékaytannét ovat
jatkuneet koronapandemian jalkeenkin, vaikka ennen vuotta 2020 ty6ta toteutettiin paaasiallisesti
toimistolta kdsin. Korona-aikana onnistunut etatyé on antanut mahdollisuuden tydskentelymuodon
jatkuvalle hyddyntamiselle tulevaisuudessakin. Opinndytetydssa tarkastellaan tiimityon sujuvuutta,
kun tiimi on levittdytynyt ja yhteisty6 seka keskindinen vuorovaikutus tapahtuu merkittdvassa maa-
rin virtuaalisesti. Tdman tutkimuksen tuloksilla saadaan tarkeaa tietoa kohdeorganisaatiolle hyddyn-

nettavaksi tulevaisuudessa.

1.1 Kohdeorganisaatio seka tyon tavoite

Yritys X on kansainvalinen henkiléstopalvelualan yritys, joka on toiminut Suomessa jo yli kahden
vuosikymmenen ajan. Tarkeimpiin tarjottaviin palveluihin kuuluvat muun muassa rekrytointi seka
henkiléstdvuokraus, mutta myos suorahaku-, uudelleensijoittamis- seka kehittamispalvelut henkilds-
tolle. Toiminta ulottuu laajasti eri toimialoille, kuten teollisuustuotantoon, erilaisiin toimistotehtaviin

sekd rakennusliiketoimintaan. (Yritys X julkaisuaika tuntematon.)

Ympari Suomen sijoittuvat toimistot tyollistavat noin 150 tyontekijéa erilaisiin rooleihin. Vastaavasti
Suomen ulkopuolella eri toimipisteitda on useita kymmenia ympari maailman. Yrityksessa panoste-
taan toimivaan tyéarkeen henkildkohtaisella kouluttautumisella, tyén ja vapaa-ajan tasapainoon pa-
nostamisella, joustavalla etatyokdytannolla seka laaja-alaisella hyvinvointitoiminnalla. Yrityksen tar-
keimpiin arvoihin kuuluvat vastuullisuus, asiakaskeskeisyys, tiimihenki, yrittelidisyys sekd intohimo
tyota kohtaan. Maailmanlaajuisena yrityksena yhteiskuntavastuusta huolehditaan monipuolisilla yh-

teiskuntavastuuohjelmilla useilla eri osa-alueella. (Yritys X julkaisuaika tuntematon.)

Opinndytetydn tavoitteena on tutkia ja tarkastella nykytilannetta Yritys X:n tyontekijéiden nakdkul-
masta. Tiimity6ta tarkastellaan niiden tiimien nékdkulmasta, joiden kanssa tehdadn eniten tyota pai-
vittdin. Tydssa halutaan selvittda, miten yleistynyt hybriditydskentely nékyy kohdeorganisaation tii-

mityoskentelyssd, joukkuehengessa, kommunikaation sujuvuudessa seka tyéhon sitoutuneisuudessa.
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Optimaalisena tilana on 16ytaa kehityskohteita tulevaisuudelle, joiden avulla pyritdan esittdmaan
konkreettisia toimenpiteitd toteutettavaksi tydymparistoon. Lisdksi halutaan selvittda, onko tutkimus-
aineistosta seka kohderyhmasta I6ydettdvissa yhtalaisyyksia ja onko hybridityon seka tiimitydn yh-
distamisessa eroja fyysiseen toimistolla tydskentelyyn verraten. Tutkimus toteutetaan laadullisena
poikittaistutkimuksena, jossa aineiston hankinta toteutetaan sahkoéisen kyselytutkimuksen avulla.

Keskeisimmat kasitteet tydssa ovat hybridityd, etatyd, tiimityd, vuorovaikutus seka yhteisollisyys.
Tyon paatutkimuskysymys on:

o Miten tydntekijat kokevat hybridityon vaikuttavan tiimityéskentelyyn?
Paatutkimuskysymyksen alakysymyksia ovat:

o Minkdlaisilla tavoilla voidaan parantaa tiimityotd hybridityoskentelyssé?

e Minkélainen on hybriditydssa onnistuneesti toimiva tiimi?

Tutkimuksen tekijén henkildkohtaisina tavoitteina opinndytetydn toteutuksessa on laajentaa omaa
oppimista tutkimuksen teosta seka henkiléstohallinnon toiminnasta. Aineistoanalyysilla ja kehityseh-
dotuksilla halutaan parantaa omia analyysitaitoja aineistoon pohjautuen seka kriittisen ajattelun tai-
toa. Opinnadytetydn laajempana tavoitteena on pyrkimys lisata omia valmiuksia toimia asiantuntija-

tehtavissa seka lisdta omaa tietotaitoa aiheesta.

1.2 Tydn rakenne ja eteneminen

Ty0 etenee lineaarisesti monipuoliseen teoriaan perehtymisen kautta tutkimuksen toteutukseen ja
lapikayntiin, jota seuraavat saadut tulokset, niiden analysointi seka johtopaatokset tuloksista. Ty6n
rakenne koostuu johdantoa seuraavista teoriaosuuksista, jotka koostuvat paaluvuista kaksi, kolme ja
nelja. Padluvussa kaksi perehdytadn tarkemmin tiimitydskentelyyn tarkeimpien termien, tiimin seka
tiimitydn, avulla. Luvussa kasitellaan liséksi yhteistllisyys seka virtuaalinen tiimityd tarkeimpien yksi-
tyiskohtien osalta. Kolmannessa paaluvussa tutustutaan hybridityéhon, sen lahikasitteisiin ja etatyon
historiaan. Luvussa pohditaan myds etatyodn etuja ja haittoja seka tyontekijan, ettd organisaation
kannalta. Lisaksi tutkitaan, minkalaisia tukikeinoja hybriditytn toteuttaminen vaatii seka miten hyb-
ridi- ja etatydta toteutetaan maailmalla. Padluvussa nelja kdydaan lapi vuorovaikutuksen, luottamuk-

sen seka sitoutuneisuuden tarkeys hybriditydn ja tiimityén kontekstissa.

Padluvussa viisi tutustutaan teorian tukemana tutkimusmenetelman seka tutkimuksessa kaytettavan
menetelman valintaan. Lisdksi luvussa kdyddan lapi aineiston hankinnan toteutuksen vaiheet seka
kohderyhman valinta. Kokonaisuudessaan kolme viimeistd padlukua perehtyvat tutkimuksesta saa-
tuihin tuloksiin, niista tehtdviin johtopaatoksiin seka pohdintaan. Paaluku kuusi keskittyy tutkimustu-
loksiin seka vastaajajoukon esittelyyn. Paaluvussa seitsemdn analysoidaan tuloksia seka niista saata-
via johtopaatoksia. Viimeisessa paaluvussa kahdeksan keskitytdan pohdintaan seka tarkastellaan
tehdyn tutkimuksen luotettavuutta ja eettisyytta. Luvussa nostetaan esille kehitysehdotuksia tulevai-
suudelle seka arvioidaan tutkijan omaan oppimista ja ammatillista kasvua. Lisdksi kdydaan lapi ai-
neiston hankinnassa esille nousseet haasteet seka tulevaisuuden jatkotutkimusideat aiheeseen liit-

tyen.
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2 TYOSKENTELY TIIMISSA

2.1  Tiimin maaritelma

Tiimi on pieni ryhmd, joka tekee yhteistyota yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi. Tiimin koko vaihte-
lee laajasti, mutta karkeasti tiimin koko on usein kahdesta henkilésta 20 henkildén. Tiimin tarkoitus
vaikuttaa suuresti sen kokoon vertaamalla esimerkiksi urheilutiimia tyépaikan tiimiin. Tiimin maaritel-
maan kuuluu yhteisty0 ja yksityiskohta, ettei ty6ta voi kokonaisuudessaan tehda ilman muiden tiimin
jasenten apua. Mikali tehtavat ovat mahdollista suorittaa ilman muiden henkildiden apua, talléin ei
ole kyse tiimista. Tiimilld on yhteinen tavoite, jota kohden tydskennelldan yhdessa yhteistyota teh-
den. (Clayton 2020.)

WMockinkin (2016) mukaan tiimin madritelmaa pidetaan hyvin vastaavana. Heiddn mukaansa tiimin
maaritelmana pidetdan englannin kielen mukaisen kadnndksen mukaisesti 7TEAM = Together Eve-
ryone Achieves More, suomennettuna yhdessa kaikki saavuttavat enemman. Yhdessa tekeminen on
tarkea osa tiimia seka sen toimintaa, jota helpottaa muiden tiimin jasenten seka heidan toimintata-
pojensa tunteminen. Tiimin toiminnassa kaikille yksilon menestysta tarkedampaan on koko tiimin me-
nestyminen, mutta yksilon tavoitteiden osalta on optimaalista, mikali niitéa voidaan tavoitella yhteisen
tavoitteen avulla tai matkalla siihen. Tavoitteiden saavuttamisella tehdéan tulosta niin tiimille kuin
organisaatiollekin. Vastaavasti sana enemman, korostaa yhdessa tekemisen hyétyja ja mahdolli-

suutta saavuttaa enemman tiimina kuin yksiléna tyéskennellessa.

2.2 Tiimitydn maaritelma

Tiimity0 kasitteena tarkoittaa jatkuvaa tydskentelya ryhmassa tai tiimissa, jonka tavoitteena on yh-
teisen tehtdvan suorittaminen. Ryhma tai tiimi lisdksi suunnittelee itse tyonsa, jolloin ryhmén koko
on kaksi tai useampi henkil6a. Jasenet ovat vuorovaikutuksessa keskenaan ja tydskentelevat yh-

teista tavoitetta kohden. Tydelaman tiimit tai ryhmat voivat hoitaa tiettya tyétehtavaa tai niita voi-

daan perustaa tietyn tehtavan hoitamista varten. (Tilastokeskus julkaisuaika tuntematon.)

Tiimityon tarkein yksityiskohta on tydskentely yhteisia tavoitteita kohden. Tiimitydhdn ryhdytaan,
kun ymmarramme saavuttavamme tavoitteen paremmin yhdessa kuin yksinaan. Tiimitydssa toimi-
taan yhdessa yhteisty6ta tehden, mutta jokainen tuo silti mukanaan omat mielipiteensad, kokemuk-
sensa seka taitonsa. Tiimitydssa jdsenet motivoivat toinen toisiaan ja toiminta on jatkuvaa ongel-
manratkaisua, joka lisdksi parantaa avointa kommunikaatiota seka konfliktien ratkaisua. Tyéymparis-
tdssa hyvin toimiva tiimi saavuttaa yhteiset tavoitteet nopeammin ja parantaa tydn tuottavuutta.
(Waters 2022.)

2.3 Ryhman ja tiimin erot

Ryhma koostuu kahdesta tai useammasta henkildsta, jotka on luokiteltu yhteen sosiaalisten tarpei-
den tai organisaation toimesta. Tiimia yhdistaa yhteinen tavoite, jonka saavuttamiseksi tydskennel-
Iadn. Tiimissa henkil6t tydskentelevat yhdessa, ryhmassa tyéskennelladn yksin ja tavoitellaan henki-
I6kohtaisia tavoitteita. Ryhmaksi voidaan kutsua esimerkiksi lentokoneen miehist6d, ystévapiiria tai

ammattiliittoa. Johtamistyyleiltddn ryhma ja tiimi eroavat toisistaan, ryhmalla johtajia on vain yksi ja
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tiimilla niita voi olla useampia. Tiimin jasenet jakavat keskenaan vastuuta, mutta ryhmassa vastuuta

ei jaeta. Ryhman jasenet eivat ole riippuvaisia toisistaan, mutta tiimin jasenet ovat. (Surbhi 2023.)

Clayton (2020) summaa niin ikdan ryhman maaritelmaksi riippumattomuuden toisistaan, jolloin teh-
tavat voidaan antaa henkilGille ja he voivat suorittaa ne ilman keskindista vuorovaikutusta. Tiimid
yhdistda yhteinen tavoite, jonka toteutumiseen henkil6t ovat sitoutuneet. Tiimissa tyéskennelladn
yhdessa parhaan tuloksen saavuttamiseksi tukemalla toisiaan ja vuorovaikuttamalla keskenaan,
mutta ryhmassa tama ei toteudu. Tiimilla on omat yhdessa sovitut saanténsa eika tama yksityis-
kohta toteudu ryhmassa. Ryhman keskuudessa luottamus ei aina ole taattua, mutta tiimin tarkea

tukipilari on luottamus muita tiimin jasenia kohtaan.

2.4 Virtuaalisten tiimien haasteellisuus seka hallinta

Virtuaaliset tiimit ovat yleistyneet entisestaan eika virtuaalisessa tiimissa toiminen ole aina jokaiselle
tiimin jasenelle helppoa. Virtuaalisessa tiimissé toimiminen vaatii tietoa seka tietynlaista luonnetta
toimiakseen tehokkaasti. Tiimin jasenet tydskentelevat usein toisaalla toisessa kaupungissa, maassa
tai jopa toisella aikavydhykkeelld. Virtuaalisen tiimin esihenkild ei ole tarkkailemassa ty6td, vaan on
jokaisen yksilén vastuulla toimia hyvadn tydetiikan mukaisesti, joustavasti seka raportoida tarvitta-
essa. Vastauksia virtuaaliselta tiimilta ei aina ole mahdollista saada heti ja epdselvyyksia syntyy hel-
pommin kuin samassa paikassa tyoskenneltdessa. Naistakin syistd on daarimmaisen tarkeaa luoda
sosiaalisia suhteita virtuaalisesti esimerkiksi sdannéllisten tapaamisten muodossa ja tiimin jasenten

on oltava teknisesti katevia seka osaavia erilaisten virtuaalisten tyokalujen kaytossa. (Skillsoft 2020

a.)

Virtuaalisten tiimien nelja suurinta haastetta ovat ndkyvyys eli virtuaalisesti ei ole mahdollista nahda
toisten tydskentelyd, ihmisten valisen sosiaalisen yhteyden puute, vuorovaikutuksen haasteet seka
teknisten jarjestelmien toimintaongelmat. Hyvédn etdjohtajan tulee asettaa selkedt tavoitteet seka
antaa ihmisten ottaa vastuuta omasta tydskentelystadn. Esihenkiléna autat tiimia toimimaan parem-
min etdna asettamalla sadnndét toiminnalle. Sdadoksia voidaan asettaa esimerkiksi internetin nopeu-
delle tehtdvien suorittamista varten tai kotitoimiston vaatimuksille. Vuorovaikutuksen kannalta tar-
keita raameja asetetaan sahkopostien seka viestinnan kannalta, mutta myds saavutettavuuden seka
vastausaikojen suhteen. Ihmiset tekevat helposti olettamuksia omassa mielessaan, mutta esihenkild

kasvattaa tiimin luottamusta luomalla tarkat sdannoét tydskentelylle. (Webb 2020.)

Virtuaaliset tapaamiset seka kokoukset tarvitsevat osaltaan selkeita sadntéja, silld kasvotusten pidet-
tavien kokousten saénnét eivat aina ole sovellettavissa virtuaaliseen tydymparistdon. Kameran
kdytto auttaa vuorovaikutuksessa ja sen toimivuudessa, silla merkittava osa vuorovaikutuksesta ta-
pahtuu visuaalisesti. Tiimin saantdjen seka toiminnan raamien luonnissa esihenkilén tulisi ottaa tiimi
mukaan paatdksentekoon, silla mikali toiminta esimerkiksi kameran kdyton osalta kokouksissa maa-
ratadn, syntyy usein vastarintaa vastareaktiona pakottamiseen. Sen sijaan ettd pakotettaisiin tydnte-
kijat kdyttamaan kameroita kokouksissa, voidaan siita luoda keskustelua ja pohtia, kumpi tyémuoto
on tehokkaampaa. (Webb 2020.)
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Girdlerkin (2021) listaa virtuaalisten tiimien toimivuuden tarkeaksi yksityiskohdaksi vuorovaikutuk-
sen. Vuorovaikutusta ja tietoa voidaan jakaa monella tapaa, kuten intranetissa, sahkdisella uutiskir-
jeelld, erilaisten ryhmien julkaisuilla seka sosiaalisen median kanavilla, joista kaikki ovat tietoisia.
Girdler listaa niin ikaan tarkedksi yksityiskohdaksi teknologian seka sen toimivuuden, hyvat seka luo-
tettavat laitteet tehtavien suorittamista varten ja toimivan internetyhteyden. Virtuaalistenkin tiimien
tyoskentelyssa on tdarkeaa kasvokkainen vuorovaikutus, vaikka virtuaalisissa tapaamisissa kamera on
usein pois paalta. Sosiaalisena olentona ihminen tarvitsee sosiaalisia kontakteja yhteisollisyyden
vuoksi ja kameran ollessa paalla sosiaalista vuorovaikutusta syntyy, silla kasvojen ilmeet ovat nahta-
villa seka on todennakdisempaa keskittya itse tapaamiseen muiden téiden tekemisen sijaan. Virtuaa-
lisille tiimeille on jopa toimistotiimejakin tarkeampaa osoittaa arvostusta, vaikka heidan tydskente-
lynsa ei ole nakyvissa. Yleinen ajatusmalli on, ettei tyota tehdd, kun sitd ei ndhda. Tasta syysta esi-
henkildiden on entistd tarkedmpaéd antaa arvostusta esimerkiksi palavereissa tai sahkdpostin valityk-
selld. Virtuaalisten tiimien on tarkea tehda tiimihenkea nostattavia muodollisia seka epamuodollisia

harjoituksia, jotka parantavat ihmissuhteita seka yhteiséllisyytta.

2.5 Yhteisollisyys tiimityossa

Yhteisollisyys rakentuu yhdessa olemisesta ja tekemisestd, vuorovaikutuksesta, luottamuksesta, yh-
teenkuuluvuudesta ja henkilokohtaisista ihmissuhteista (Karjula, Karjula & Westerlund 2020). Ihmi-
sille tunne kuulua osaksi yhteis6a on perustarve. Ihmiset haluavat olla hyvaksyttyjé ja arvostettuja.
Yhteisollisyys on eras tarkea yksityiskohta tyopaikkaan sitoutumisessa seka tydhyvinvoinnissa. Vas-
taavasti ulkopuoliseksi j@a@minen vahentaa sitoutuneisuutta ja liséd kuormittavuutta seké pahaa oloa.
Yhteenkuuluvuuden tunne vaatii syntyakseen pidempiaikaista yhteista seka riittdvaa keskinaista
vuorovaikutusta. Psykologinen turvallisuus eli ilmapiiri, jossa on turvallista ottaa riskeja sosiaalisella
sektorilla, parantaa yhteiséllisyytta ja henkilékohtaisen arvostuksen tunnetta. (Tyoterveyslaitos jul-

kaisuaika tuntematon a.)

Tyolle merkitysta tuo yhteenkuuluvuuden tunne ja etdtydssa yhteisollisyyden ylldpidon haasteet kas-
vavat. Etatydssa osa viestinnasta jaa pois, silld ainoastaan 20 % viestinnassa on sanallista ja loput
80 % sanatonta, joka jaa etdyhteyden vuoksi pois. Yhteisollisyys tukee muitakin ty6elaman osa-alu-
eita, kuten tydhyvinvointia, tydn imua, tuloksellisuutta seka oppimista. Yhteisollisyys on ikdan kuin
joukkue, jossa yksittdiset palat yhdessa muodostavat vahvan, yhteen hiileen puhaltavan ja tukea

toisilleen tarjoavan joukkueen. (Karjula, Karjula & Westerlund 2020.)

2.6 Tiimitydn kulmakivet

Tiimitydn vaikutuksia tyéelamassa ei voida vaheksya. Yhdessa tydskenneltdessé tarkeda on yhteen-
kuuluvuuden seka yhteiséllisyyden kokeminen. Huomionarvoisia ovat myds yhteiset tavoitteet seka
jokaisen tydntekijan oma henkildkohtainen ammattitaito. Onnistuneeseen tiimityéhon tarvitaan kes-
kindista luottamusta seka toimivaa vuorovaikutusta, johon kuuluvat myés luottamuksellinen ja avoin
viestinta. Perinteinen tiimitydskentely on tapahtunut kasvotusten, mutta nykyaan on yleista, ettei
tiimi tapaa kasvokkain usein tai valttdmatta ollenkaan. Tiimityd vaatii toimiakseen vuorovaikutusta
joko kasvokkain tai teknologian avustuksella. Tiimin vuorovaikutuksen on havaittu olevan joko tyo-

tehtavakeskeistad tai suhdekeskeistd. Tydtehtdvakeskeisessa vuorovaikutuksessa toteutetaan joko
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tyotehtavien sisdltdéon tai yhdessa ideointiin liittyvaa vuorovaikutusta. Suhdekeskeinen vuorovaikutus

vastaavasti tarkoittaa siteiden luomista muihin tiimin jaseniin. (Savolainen ja Suortti 2020.)

Toimivaan tiimiin on valittava toisiaan taydentavia tydntekij6ita. Kaikilla tiimin jasenilld on tehta-
varoolin lisaksi tiimirooli eli miten tydntekija soveltuu tydyhteisdon ja mitka hdnen luonteenpiirteensa
ovat. Toimivassa tiimissa on erilaisia ihmisia, jotka tdydentavat toisiaan ja tuovat lisdarvoa tiimin
tekemiseen. Meredith Belbinin mukaan erilaisiksi tiimirooleiksi voidaan listata asiantuntija, ideoija,
koordinoija, puskija, arvioija, mahdollisuuksien etsija, tiimipelaaja, toteuttaja seka viimeistelija. Tii-
missa on tarkeda saada aikaiseksi enemman kuin saataisiin yksiléna tydskenneltdessa ja erilaisten
tekijoiden avulla vapautetaan suurempaa potentiaalia muista tiimin jasenistd, silla jokaisella roolilla
on omat vahvuutensa seka heikkoutensa (KUVA 1). Tiimihenkea on kohotettava jatkuvasti proses-
sinomaisesti, jotta tehokkuutta seka motivaatiota voidaan parantaa. Tiimin esihenkild on avainase-

massa tiimin yhteishengen luonnissa seka sen kehityksessa. (Jabe 2017, 85-93.)

Belbinin yhdeksan tiimiroolia

Panos tiimissa / Heikkoudet
Ideoija Luova, ratkoo ongelmia / Suurpiirteinen, ei kiinnostu rutiineista
Mahdollisuuksien etsija Innostunut, kommunikoiva / Ylioptimistinen, jattaa asiat kesken
Koordinoija Osaa hyddyntaa ryhmaa, itsevarma / Manipuloi muita
Puskija Dynaaminen, rohkea, sietaa paineita / Aggressiivinen
Arvioija Objektiivinen, strategisesti ajatteleva / Hidas muuttumaan
Tiimityoskentelija Yhteistyokykyinen, valttaa kitkaa / Paattamaton
Toteuttaja Kurinalainen, tehokas, luotettava / Joustamaton, hidas
Viimeistelija Tunnollinen, pikkutarkka / Huolestuu turhaan, ei delegoi
Asiantuntija Ammatilleen omistautunut / Kapea kiinnostuksen kohde

KUVA 1. Belbinin yhdeksan erilaista roolia tiimissa (Jabe 2017).

Tiimityoskentelylla on pyritty alentamaan hierarkiaa organisaatioissa, antamaan vastuuta useam-
malle henkildlle, lisadmaan tydn joustavuutta seka parantamaan nopeaa reagointia tydelaman haas-
teisiin. Yhdessa tydskenneltdessa tapahtuva synergia seka oppien jakaminen kehittavat koko organi-
saation osaamisen tasoa seka parantavat kilpailukykya. Tydskentelemélld yhdessa parannetaan
tyontekijbiden ja johdon valista tiimitydskentelya seka tehostetaan tuottavuutta. Hyvinvoinnin naké-

kulmasta vaikutusmahdollisuudet, itsendisyys seka sosiaalinen vuorovaikutus parantavat tyéhyvin-
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vointia omalta osaltaan. (Raappana & Valo 2014.) Epatehokkaiden tiimien on koettu koituvan enem-
man haitaksi kuin hyédyksi tydeldamassa. Tiimien toiminnalle on l6ydetty uudenlaisia mahdollisuuk-
sia, joiden avulla voidaan toimia hajautuneesti, kansainvalisesti seka virtuaalisesti. Kokonaisuudes-

saan tydymparistét ovat monipuolistuneet. (Raappana & Valo 2014.)
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3 HYBRIDITYO JA LAHIKASITTEET

3.1 Kasitteiden esittely
Tybskentelya muualla kuin toimistolla voidaan kuvata monen eri termin avulla. Useissa tutkimuksissa
hajautettu tyd on nostettu ylakasitteeksi, jonka avulla tydsuhteen luonne jaetaan perinteiseen seka
tietointensiiviseen tyéhon (KUVA 2) (Ojala 2009). Vaikka kasitteet ovat tarkentuneet seka muuttu-

neet ajan myota, voidaan 16ytaa rajanvetoja erilaisten kasitteiden vdlille.

Kisitteiden . .
Keriteerit Hajautettu tyd
Tyan luonne Perinteinen tyd Tietointensiivinen liikkuva tyd (e-tyd)
tydn tilanteet
Aika ja paikka | ohjaavat aikaa aika vapaa, paikkana koti tydn tila periaatteessa vapaa
ja paikkaa
yrittaja, I dRzAEntGisesti [,
Tydsuhde palkkatyfzsd - ol . palklkatySeza | palklatydzsd p o palkkatydssa tai yrittdja
} - pientuottaja - yrittaga
Somimns fodn osa tyon kirjallinen tai | sopimusten mahdollisesti
ha’futta.mi;eata sisaltea ei sopimuksia | suullinen wlkopuolella osana osa tydn sisaltéa
J sopimus ylityéna toimeksiantoja
Liike fyysinen litke |lihinnd kotona| kodin ja tySpaikan vililla lahinni kotona | fyysinen litke | like tietoverkoisza
biili tv6 maoderni mobiili e-tyé | virtuaalinen e-tyd
. o e perinteinen - tiydentivi kotiansiotyd
Kisitteet (esim. poliisi, . etityd . . :
. kotiansiotyd - ansiotyd  |(esim. freelancer,
kuljetusala) konsultointi) mobiili virtuaalinen e-iyé

KUVA 2. Hajautettu tyo ylakasitteena seka sen alakasitteet (Ojala 2009).

3.1.1 Hybridity6 kasitteend
Hybridity6lla tarkoitetaan tydskentelyd sekd omalla toimistolla ettd muussa etatydtilassa. Hybridi-
tyontekijoilld on toimisto, jossa on mahdollista tydskennella. (Yarmosh 2022.) Hybriditydssa tyonte-
kija tekee tydstdan osan viikko- tai kuukausitasolla eténa ja osan lasna tyépaikan toimistolla (Tydter-

veyslaitos julkaisuaika tuntematon b).

Beaker & Flint (2020) ilmaisevat hybriditydn niin sanottuna valimuotona etatyon ja jatkuvan toimis-
totydn valilld. Hybridity6lla pyritddn saamaan kayttdon etdtyén edut, kuten joustavuus ja keskittymi-
sen mahdollisuus, yhdessa toimistotyén etujen kanssa, joihin kuuluvat yhteiséllisyys seka sosiaaliset
kontaktit. Hybridityéssa tyontekopaikka vaihtelee toimiston ja etdtydpaikan valilla. Tiimikohtaisesti

on yleista sopia eri tydmuotojen hyddyntamisesta seka niiden balanssista.

3.1.2 Etatyd kasitteena
Etatyolla tarkoitetaan tydskentelya muualla kuin tydsopimuksessa merkityssa tyontekopaikassa. Eta-
tyo yleistyi erityisesti vuonna 2020 koronaviruspandemian vuoksi, jolloin viranomaisten suositusten
mukaisesti toita siirryttiin tekemaédn eténa tydtehtavien niin mahdollistaessa. Aikaisemmin etdtyd on

ollut harvinaisempaa seka vain tiettyjen toimialojen kaytdssa. Tallakin hetkelld tyypillistd on, ettd
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etatydmahdollisuuksien selvittely kuuluu jo osaksi tyénhakua seka tyopaikan valintaa. Erillista lain-
saadantoa etdtyodsta ei ole, vaan etatyokin kasitellddn normaalina tydsuhteena tydsopimuslaissa.
Etatydhon liittyen ohjeistusten tulisi olla mahdollisimman selkeitd molempien osapuolien kannalta
ristiriitojen valttdmiseksi. Etatyosta voidaan sopia erikseen esimerkiksi tydsopimuksen kirjallisen liit-
teen avulla. Sopia voidaan muun muassa etatydon enimmaismaarasta, etatyoskentelyn ilmoittami-
sesta, poissaolokdytdanndista, sovituista etatydpaikoista, tydajanseurannasta seka tyontekijan tavoi-
tettavuudesta ja tyovalineiden hankinnasta. Molemmilla osapuolilla on tarkeda olla tieto kaytédnnon

kestosta vai ovatko kdytdanndt voimassa toistaiseksi. (Hanni, Kettunen & Tahtinen 2022, 153-156.)

Dua ym. (2022) kirjoittavat myds pandemian muuttaneen etatydskentelya luomalla uudet tydskente-
lytavat organisaatioissa. Vuonna 2022 Amerikassa toteutettiin American Opportunity -kysely, jossa
tutkittiin 92 miljoonan amerikkalaisen ajatuksia etdtyosta. Toteutetun kyselyn mukaan 58 % tyds-
kentelee kotoa vahintdan kerran viikossa ja 35 % viikon jokaisena paivana. Vastaavasti 87 % vas-
taajista hyddyntaa mahdollisuuden joustavaan tydskentelyyn, mikali se on mahdollista. Pandemian
vuoksi muutokset ovat olleet suuria ja muuttaneet tydskentelya seka yhteiskuntaa merkittavasti.

Mahdollisuudet etdtydéhdn ovat hyvin organisaatio- ja roolikohtaisia.

Toimiva etdtyd vaatii toimiakseen toimivan teknologian seka yhteiset pelisdéannot. Etana tarkeaa on
luoda samanlaiset aktiivisen tydnteon, vaeltelun seka taukojen tasapainon kuin toimistollakin tyos-
kenneltaessa. Vaikka tama onkin tydntekijan vastuulla, keinojen seka ohjauksen tulisi tulla organi-

saation suunnalta. (Paavola & Junkala julkaisuaika tuntematon.)

3.1.3 Monipaikkainen tyd kasitteena

Monipaikkainen ty¢ tarkoittaa tydskentelyd oman tydpaikan sekd kodin lisdksi esimerkiksi toisen kau-
pungin toimistolla, yhteistydkumppanin tai asiakkaan tiloissa, hotellissa, tyématkalla, mokilla tai kah-
vilassa. Teknologian seka viestintavalineiden kehityksen vuoksi tallainen tyéskentely on mahdollista
kiintedsta tydpaikasta sekd tyoskentelyajasta huolimatta. Tydntekija voi tyéskennelld vain yhdessa
tai vaihtoehtoisesti useammassa paikassa vaihtelevia aikoja. Etatyd-termi laajenee monipaikkaiseksi
tyoksi, kun tyota toteutetaan sielld, missd se on perustelluinta tydntekijan, asiakkaan seka tyonanta-

jan kannalta. (Tyoterveyslaitos julkaisuaika tuntematon b.)

Monipaikkaisuus on lisdantynyt tyéeldman muutosten, kasvaneen vapaa-ajan seka muuttuneiden
perhemuotojen vuoksi. Monipaikkaisuutta tukevat liséksi maaseudun sekd kaupunkien vuorovaiku-
tuksen kasvaminen ja viestinnan seka liikennetekniikan kehittyminen. Monipaikkaisuus vaikuttaa li-
saksi perherakenteisiin seka perhe-eldman muutoksiin ja vaeston ikdantymiseen. Monipaikkaisuuden
vaikutukset nakyvat niin kulttuurisina, yhteiskunnallisina kuin ekologisina muutoksina. Vaikka muu-
tokset eivat aina ole positiivisina, luo monipaikkaisuus myés mahdollisuuksia. (Kuisma & Sauri 2021,
26-29.)

Valtionvaraisministerionkin (2021) mukaan, tietoverkkojen avulla tyétd voidaan tehda eri paikoissa,
kuten toisella paikkakunnalla tai kotona. Tutkimusymparistdssa vuosina 2020 seka 2021 tehtyjen
tutkimusten mukaan monipaikkatydssa esiintyy erindisia haasteita, kuten esihenkilén haasteet ha-

vainnoida tyontekijan pahoinvointia tai ongelmia, toteuttaa organisaation tydsuojeluvelvoitteita,
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kuunnella tydntekijan tarpeita seka vastata niihin sekd varmistaa tyon tuloksellisuus. Uusia keinoja

naiden toteuttamiseksi tulisi 16ytaa ja luottamuksellista ilmapiirid kehittad aktiivisesti.

3.1.4 Liikkuva ty6 kasitteena

Liikkuvaksi tyoksi kutsutaan tyotd, jossa palkansaajalla ei tyon liikkuvuuden vuoksi ole paikkaa, jossa
han virallisesti tydskentelee. Liikkuva tyd -termid kaytetdan silloin, kun tyontekija tekee tydtaan use-
alla eri paikkakunnalla, mutta han kuitenkin tyéskentelee saman tydnantajan tydsopimuksella. Liik-
kuvaa tyota tekevalla tyoskentelypaikat vaihtuvat usein ja samassa paikassa tydskentely kestaa ai-
noastaan lyhyen ajanjakson verran. TyOskentelypaikat vaihtuvat joko viikoittain tai paivittdin. Esi-
merkkeja liikkuvaa ty6ta tekevistd ovat esimerkiksi kotisairaanhoitajat seka autonkuljettajat. Rooli ei
itsessadn kerro tyon olevan likkkuvaa ty6ta, vaan tydskentelyolosuhteet kertovat onko kyse liikku-
vasta tyosta. (Verohallinto 2018.) Liikkuvassa tydssa tydskentely on yleisesti lyhytkestoisempaa kuin

tietylla erityisalalla (Tilisanomat 2008).

Nykypaivana liikkkuvaa tyota tekevat monet roolista riippumatta, varsinkin lahes kaikki verkon valityk-
selld tapahtuva tietotekninen tyd voidaan mukauttaa liikkuvaksi tydksi tietoturvaa vaarantamatta.
Liikkuvan tyon etuina tydnantajalle ovat kustannusten vdaheneminen, tyotyytyvaisyys seka sitoutu-
neisuuden ja tuottavuuden kasvu. TyOaika on mahdollista kayttda tehokkaasti itse tydhon tydmatko-
jen jaadessa pois. Liikkuvalla ty6lld parannetaan tydn ihmislaheisyyttd, jota monet hakijat arvostavat

tyota valitessaan. (Hermans 2017.)

3.1.5 Virtuaalinen tyd kasitteena

Virtuaalinen ty0 tarkoittaa tyoskentelya tietoverkoissa seka tietokoneella. Teknologia mahdollistaa
tyoskentelyn ajasta ja paikasta riippumatta. Virtuaalisissa organisaatioissa tekeminen vaihtelee tyon-
tekijan asiantuntemuksen mukaan. Kasitteiden erottelulla tavoitellaan liikkuvan tieto- seka asiantun-

tijatyon eroja ja eri muotoja. (Ojala 2009.)

Kun puhutaan virtuaalisesta tydymparistostd, tarkoitetaan erilaisia teknologisia ratkaisuja seka ty6-
vdlineitd, alustoja, sovelluksia seka palveluja, jotka kaikki tapahtuvat erilaisten kayttéliittymien
avulla. Monet ty6yhteisot toimivat joko osittain tai kokonaan virtuaalisessa tydymparistossa. Merkitys
korostuu erityisesti maantieteellisesti hajaantuneissa organisaatioissa. Tyon hajaantumisen vuoksi
suurin osa kommunikoinnista tapahtuu sahkéisesti (KUVA 3), jolloin hyddynnetd@an muun muassa
puhelinta, sahkdpostia, pikaviesteja, virtuaalisia neuvottelutydkaluja, sdhkoisia keskustelufoorumeja

seka erilaisia dokumenttien hallintaan perustuvia jarjestelmid. (Ty&turvallisuuskeskus 2018.)
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Sahkoinen tydyhteisdviestinta

« ei kiireellinen « reaaliaikainen

« kohdennettu Pika- « nopeat keskustelut

- dokumentoitia vaativa viestinta + vapaamuotoisuus

= ulkoinen

= psaamisen jakaminen ja

« reaaliaikainen viestinta . Idytaminen
Video- i . B

- kohtaamisen tunne kokoukset + laajempi ryhma

« keskustelu .' - teemaryhmé

«» ideointi +» joukkoistaminen

= psallistaminen

« ideointi

KUVA 3. Sahkoisen tydyhteisdviestinnan muodot (Tyoturvallisuuskeskus 2018).

historia ja yleistyminen 2020-luvulla

Viitteet ensimmaisista etatydkaytannodista nakyivat jo 1970-luvun &ljykriisin aikana, jolloin useita ta-
hoja kannustettiin pohtimaan erilaisia vaihtoehtoja paivittaiselle tydmatkaliikenteelle. Vastaavasti
1980-luvulla teknologian kehitysta ennakoineet futuristit Yonsei Masuda seka Alvin Toffler puhuivat
uudistuksien mahdollistamasta etatyosta. Kuitenkin suuremmin julkisuudessa etétydsta on puhuttu
vasta 1990-luvulla, jolloin teknologia koki nopeaa kehitysta ja erilaiset tietotekniikan tarjoavat toi-
mintatavat, kuten sahképosti ja tehokkaampi tiedonsiirto, yleistyivat. Vaikka Suomessa on ollut pit-
kaan kaytossa etatyon mahdollistavat laitteet seka ohjelmistot, on etdtydhon siirtyminen tapahtunut
hitaasti. Monen tydntekijan on ollut pakko matkustaa ty6paikalleen paivittdin. Suurimmat etatyon
esteet ovat olleet organisaatiokohtaisia sekad kulttuurisia esteita. Olemassa on sellaisiakin tehtavia,
joita ei yksinkertaisesti voi tehda etdna. Kuitenkin vuonna 2020 siirtyminen toimistotydskentelysta
etaty6hon tapahtui nopealla aikataululla, jolloin paasy tydpaikalle estettiin eikd osapuolten haluk-
kuutta etatyohon tiedusteltu. (Melin 2020.)

Alkuvuodesta 2020 Kiinasta levinnyt koronapandemia (COVID-19) aiheutti maailmanlaajuiset poik-
keusolot sekd ihmiskunnan poikkeustoimet ja kanssakaymisen rajoitukset, joiden mukana tydelaman
muutokset saivat tuulta alleen. Erityisesti etdty6 ja digitaalisuus seka niiden merkitys laajenivat no-
pealla aikataululla olosuhteiden pakosta. Muutokset voidaan kiteyttad kolmeen keskeiseen muutok-
seen 1) digitaalisesti julkaistu tieto on kaikkien saatavilla, eika sité ole mahdollista taysin valvoa, 2)
alylaitteet mahdollistavat viestien valityksen ilman rajoituksia sekd valvontaa ja 3) tieto- ja asiantun-
tijaverkot eivat ole enada digitaalisuuden ansiosta sidottuna yhteen aikaan tai paikkaan. (Kuisma &
Sauri 2021, 9-10.)

Yle (2020) seka taloustutkimus toteuttivat alkuvuodesta 2020 tutkimuksen koronakriisin vaikutuk-

sista tydntekoon, johon osallistui 1401 (n=1401) vastaajaa (KUVA 4). Taloustutkimuksen mukaan
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jopa yli miljoona suomalaista siirtyi etdtéihin koronapandemian vuoksi ja tyoskentelymuoto tulee
jatkumaan pandemian jalkeenkin. Tutkimuksesta nousseet tulokset puolsivat etatydn suosiota suo-
malaisten keskuudessa, jolla viitattiin myds tyoskentelymuodon sopivan suomalaisten kansanluon-
teeseen. Vuonna 2020 ennustettiin etatyon suosion jatkavan kasvuaan seka digitaalisuuden kehitty-
van taman ohella. Etatyon avulla kaupungistumiskehitysta voidaan hidastaa tyonteon ollessa mah-

dollista kauempaakin.

Koronakriisin vaikutukset tyéntekoon

= Siirtynyt etatéihin kokonaan tai lahes kokonaan = Etatéihin aiempaa enemman
= Ej vaikutusta etatoihin = EOS

KUVA 4. Alkuvuoden 2020 koronapandemian vaikutukset tydntekoon (n=1401) (mukaillen Yle
2020).

Sau Fan Chow ym. (2022) tutkivat myos poikkileikkaustutkimuksena toteutetun kyselytutkimuksen
avulla etatydhon siirtymistd vuonna 2020 ilman aikaisempaa etatydkokemusta yrityksissa ja ei-kliini-
silld osastoilla. Tutkimukseen osallistui 143 henkilda, joista yli puolet (61 %) tydskenteli etédna vahin-
tdan neljan kuukauden ajan COVID-19 pandemian seurauksena. Osallistujat arvioivat itse omat tek-
niset taitonsa korkeiksi muun muassa tietokoneen, alypuhelimen seka erilaisten kokoustydkalujen
kaytossa. Osallistujat kertoivat keskittymisen seka tehokkuuden parantuneen. Yli 90 % ilmoitti hy6-
dyntavansa etdtydmahdollisuutta mydhemminkin, mikali mahdollisuus heille sallitaan. Tutkimuksesta
nousseet positiiviset teemat painottuivat erityisesti tydprosesseihin, tehokkuuteen seka tyotervey-

teen useammalla eri osa-alueella.

George, Atwater, Maneethai & Madera (2022) toteuttivat vastaavanlaisen tutkimuksen liittyen eta-
tydn tuottavuuteen seka eldaman tarkoitukseen, johon vastasi 278 yhdysvaltalaista tydntekijaa verk-
kokyselyn avulla kesa-heinakuussa 2020. Vastaajat tydskentelivat vahintdan 50 % kotona tai
muussa etatydpaikassa, suurin osa ilmoitti tekevénsa tydta kotoa kasin 90-100 % ajasta. Tutkimuk-

sessa tarkasteltiin lisaksi vastaajien kokemia terveydellisid haasteita seka stressia kotona tydskente-



18 (81)

lyn seurauksena. Keskimdaraisesti vastaajat kokivat etdtydn tuoneen kasvua seka tyon tuottavuu-
teen etta terveysongelmiin. Vastaavasti laskua koettiin paivittdisen toiminnan merkitykselle seka

stressille.

Georgen, Atwaterin, Maneethain & Maderan (2022) tutkimuksen tuloksista on nahtavilla tyontekijoi-
den halu jatkaa etaty6ta silloinkin, kun se ei ole valttdmatonta. Tyontekijoiden kokemukset tyéhyvin-
voinnista kuitenkin vaihtelivat samalla luovuuden ja tuottavuuden kasvaessa. Tuottavuus paranee
tyon ollessa lahelld, muttei liian lahella. Haasteina ilmenivat merkityksen vaheneminen ja terveys-
haasteiden lisadntyminen, vaikkakin stressin koettiin vahentyneen. Tydn sekoittuminen muihin ela-
man osa-alueisiin tyopaikan siirtyessa kotiin koettiin kielteisena yksityiskohtana seka hyvinvointia
heikentavana tekijana. Organisaation tukea tarvitaan rajojen asettamisessa tyon seka vapaa-ajan
valille. Tutkimuksen mukaan kollegat koettiin tarkeiksi tyén merkityksen, tuottavuuden seka stressin
hallinnan kannalta, joten kollegoiden keskindisesta yhteydenpidosta on huolehdittava etanakin eri-
merkiksi etatydn avulla, jolloin hallinnan tunne lisda tuottavuutta, vastuullisuutta seka tyén intensi-
teettia. Tutkimuksen perusteella annettuihin suosituksiin kuuluvat: keskity tyon tulokseen, ala tydai-
kaan, auta yllépitémaan sosiaalisia kontakteja tydpaikalla, auta rajojen asettamisessa, panosta it-
searvioinnin kehitykseen, kerro selkeasti tydn seka organisaation tarkoituksesta, huomioi tydhyvin-
vointi seka tyon ulkopuolinen eldma seka muista huolehtia tyontekijoistasi, vaikka heité ei nakisikaan

saannollisesti.

Heino (2020, 38—40) kertoo omassa tutkimuksessaan vastausten tukevan aiheesta kirjoitettua teo-
riaa, jonka mukaan vuoden 2020 aikana etatyémaarat ovat kasvaneet suuremmiksi kuin koskaan
aikaisemmin. Etatydpadivat koetaan toimistotydpaivia tehokkaimmiksi. Etatyépaiviin voidaan tastakin
huolimatta suhtautua varauksella luottamuksen puutteen vuoksi, vaikka lasndolovelvoite toimistolla
ei takaa ahkeraa ja motivoitunutta tydntekoa. Etaty6n lisdantyessa etdtydmahdollisuus koetaan tér-
kedna yksityiskohtana valittaessa tydpaikkaa. Kokonaisuudessaan Heino toteaa tutkimuksensa pe-
rusteella etdtydn mahdollistavan enemman positiivisia kuin negatiivisia yksityiskohtia tydymparis-

tossa.

Markus Leikolan tammikuussa 2021 julkaisemassa Polemia -pamfletissaan “Maailma korona jélkeen”
on nostettu esille seuraavia paatelmia vallitsevista muutoksista: uusi normaali pitaa sisalldan tasa-
painoa vapauden ja muiden tarkeiden arvojen valilla, sosiaalisuus tyossa tulee rakentumaan uudel-
leen, digitaalisuuteen seka kilpailuoikeuteen tulee muutoksia ja muutosta tuo myds kaupunkilaistu-
minen. Koronan vuoksi kiihtyneet tyéelaman muutokset tulevat jadmaan ainakin osittain pysyviksi
muutoksiksi. (Kuisma & Sauri 2021, 10-12.)

Etatyo on tullut jaddakseen ja kuuluu keskeisesti monen yrityksen tydsuhteisiin. Etatyéhdn on tér-
keda luoda raamit seka tavoitteet, jotta sen onnistumista seka tehokkuutta voidaan seurata. Digitaa-
listen tydkalujen kayttd on suuri osa etatyoskentelya, joiden kaytdsta on tarkea sopia muiden tiimin
jasenten kanssa yhdessa. Etaty® kokonaisuudessaan lisda tyontekijan henkilokohtaista vapautta
seka joustavuutta tydn ja vapaa-ajan valille, mutta toisaalta sitouttaa ja lisda vastuuta itse tydn te-
kemisesta tyontekijalle. Etatyoskentely vaatii yritykseltakin toimenpiteitd niin tyévalineiden kuin esi-

merkiksi vakuutustenkin osalta. (Keskivali 2018.)
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3.3 Etatyd maailmalla

Tuftsin yliopistossa Yhdysvalloissa tutkittiin 42 maan osalta heiddn valmiuksiaan etatyéhon ko-
ronapandemian alussa kolmen erilaisen indikaattorin avulla: keskeisten alustojen toimintavarmuus
liketoiminnan jatkuvuuden takaamiseksi, digitaalisten maksutapojen kestavyys seka joustavuus seka
internetin toimintavarmuus suurilla kayttdmaarilla. Rikkaiden seka kéyhien maiden valilla vallitsee
kuilu, jolloin kehittyneilla talouksilla on paremmat lahtdkohdat tukeutua digitaalisiin alustoihin. Par-
haimmat l&htékohdat tutkimuksen maista on ollut Alankomailla seka Singaporella, jotka ovat liséksi
aktiivisesti etsineet uusia keinoja toteuttaa sosiaalista eriytymistd koronapandemian alkuaikoina. Toi-
sessa adripadssa Intialla oli vahiten mahdollisuuksia onnistuneeseen etatydsiirtymaan. Huomioitavaa
on Yhdysvaltojen hyva varautuminen, mutta verkon kestavyyden seka hitauden haitanneen siirty-
maa useassa kaupungissa. Vastaavasti useat Euroopan maat, kuten Suomi, Ruotsi, Tanska, Belgia,
Viro, Norja seka Iso-Britannia, olivat hyvin valmistautuneita, mutta verkon toimintavarmuus aiheutti
satunnaisia haasteita. Kokonaisuudessaan Pohjois-Eurooppa oli Eteld-Eurooppaa paremmalla tasolla

etaty6hon siirtymisen valmiuksissa. (Harvard Business Review 2020 a.)

Historiaan katsomalla vuonna 2020 Euroopan tilastokeskus Eurostatin julkaisema tilasto nosti Suo-
men Euroopan johtavaksi etdtydmaaksi jo ennen koronapandemiaa yhdessa Alankomaiden kanssa
(KUVA 5). Vaikkakin etatydmaarat ovat olleet pienié ennen koronakriisid, jolloin etéty6é kokonaisuu-
dessaan lahti jyrkkdan kasvuun vuoden 2020 alkupuolella. Vastaavasti koronakriisinkin aikana Suomi
oli yksi etaty6én karkimaista, jolloin kotona tytskentelevien osuus kaksinkertaistui. Useimmilla aloilla,
kuten opetuksessa, siirtyma etatydskentelyyn oli valiaikainen. Suomalaisten siirtymista etatyéhoén on
helpottanut kehittynyt teknologia seké digitalisaatio, osaava henkildstd eri organisaatioissa, jousta-
vuus tydnteossa seka tydajoissa, yleiset asenteet etatydhon liittyen sekd useiden henkildiden aiem-

mat kokemukset etdna tytskentelysta. (Kuisma & Sauri 2021, 23-26.)
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KUVA 5. Eurostatin Euroopan etatyon karkimaat vuonna 2019 ennen koronapandemiaa (mukaillen
Eurostat 2020).

Vuonna 2020 Euroopan etdtyémaara oli jopa 12,3 % koronapandemian (COVID-19) vuoksi, mika
nousi entisestadn vuodelle 2021 13,5 %. Vuonna 2019 vastaava maara oli 5,5 %. Suurimmat eta-
tyontekijoiden maarat alueittain seka suurimmat korotukset ovat nahtavilla kuvasta 6. Esimerkiksi
Tukholman alueella kaksi viidesta teki etatydtd vuonna 2021. Korotukset vuonna 2021 olivat merkit-
tavia seka Irlannissa etta Ruotsissa, silld molemmissa maissa korotukset olivat yli 30 prosenttiyksik-
kda. (Eurostat 2022.)
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Etatyontekijat alueittain vuonna 2021 20-64-vuotiaissa
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KUVA 6. Suurimmat maarat seka korotukset etdtydntekijamaarissa alueittain vuonna 2021 (mukail-
len Eurostat 2022).

2010-luvulla ja ennen pandemiaa etatydskentely Euroopassa oli kokonaisuudessaan harvinaista
Skandinavian seka Lansi-Euroopan ulkopuolella. Maailmanlaajuisesti tydnhakusivu Indeedin tutki-
muksen mukaan etatydmahdollisuus typaikkailmoituksissa on kolminkertaistunut pandemian jal-
keen, jolloin ilmoitusten maarat ovat kasvaneet eniten Irlannissa, Espanjassa seka Iso-Britanniassa.
Samaan aikaan monella tyopaikalla tyontekijoitéd on kutsuttu takaisin tydskentelemaén toimistolle,
kuten esimerkiksi Ranskassa ja Japanissa. Ranskassa toimistokulttuuri esiintyy vahvana suunnittele-
mattomineen keskusteluineen seka se on merkki tydyhteis6dn kuuluvuudesta. Vastaavasti Japanissa
sanaton viestinta on tarkeassa roolissa, joka tekee sahkdpostista heikomman vaihtoehdon verrat-
tuna henkil6kohtaisiin tapaamisiin. Lisdksi Japanissa tydroolit eivat ole yhta maariteltyja kuin muissa
maissa, mika tekee etdymparistdssa tydskentelystd haastavampaa. Muutosta on kuitenkin tapahtu-
massa myods Ranskassa seka Japanissa, mutta muita kehittyneitd maita hitaampaan tahtiin. (Johans-
son 2022.)

Eurostatin seka Statistan mukaan Alankomaissa oli vuonna 2022 eniten etatyontekijéita Euroopassa.
Tutkimuksen mukaan Euroopan Unionin alueella 30 % tydntekijoista tydskenteli joko kokonaan tai
osittain eténg, jolloin vastaava maara Iso-Britanniassa oli ainoastaan 15 %. Suurimmassa maarin
etatydtd hyddynnetadn Alankomaiden liséksi Luxemburgissa seka Ruotsissa. Muita kymmenen par-
haan joukkoon sijoittuvia maita olivat Irlanti, Belgia, Suomi, Tanska, Ranska, Malta seka Itdvalta ke-
rayshetkelld vuonna 2022. Alankomaat on ollut etatydn karkimaana jo ennen koronapandemiaa seka

lisaksi Alankomaiden parlamentti hyvaksyi vuonna 2022 etatydskentelyn vahvistamiseksi lain etatyon
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laillisesta oikeudesta maassa. Alankomaat oli ensimmainen maa, jossa etdtyon joustavuutta ohjaa

laki ja etatydn mahdollinen kieltdminen tulee perustella. (Hurst 2023.)

Ruotsissa etaty6 toimi pandemia-aikana hyvin, jolloin noin puolet ruotsalaisista tyéskenteli kotoa ka-
sin ja noin 90 % kokoaikaisista tydntekijoista haluaisi jatkaa tytskentelya kotoa kasin pandemian
jalkeenkin keskimaaraisesti 2,2 padivaa viikossa. Tilastojen mukaan maassa keskimaardistd enemman
etatyotd tekivat virkamiehet, korkeatuloiset, suurkaupungeissa asuvat seka parisuhteessa olevat,
kuten voidaan nahda kuvasta 7. Vahemmaén etdty6ta tehtiin sen sijaan pienituloisten, maaseudulla
asuvien, sinkkujen seka 16—29-vuotiaiden keskuudessa. Vastaavasti ylaasteella seka lukiossa 92 %
opiskelevista oli osallistunut etdtunneille edellisen 12 kuukauden aikana vuosina 2020-2021. (Svens-
karna och Internet 2022.)

Ruotsissa vuonna 2021 etatydtd tehneet viimeisen 12 kuukauden aikana

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

. Tybskentelee koko- . Tyoskentelee koko- tai osa-aikaisesti ja on
tai osa-aikaisesti tyoskennellyt kotoa

KUVA 7. Ruotsissa vuonna 2021 henkil6t, jotka ovat tehneet viimeisen 12 kuukauden aikana eta-

tyota (mukaillen Svenskarna och Internet 2022).

Myds Goldberg (2023) kirjoittaa toimistolle palaamisesta Amerikassa, kun yritykset virallistavat hyb-
ridityokaytantojaan ja pyrkivat saamaan tyontekijansa takaisin toimistolle. Tydministerién helmi-
kuussa 2023 julkaiseman tiedon mukaan 72,5 % yrityksista ilmoitti tyéntekijéidensa tehneen harvoin
tai ei koskaan etaty6ta vuonna 2022. Vastaava luku oli vuonna 2021 60,1 % ja ennen COVID-19
pandemiaa vuonna 2020 76,7 %. Toukokuussa 2023 Amazon.com, Inc. kutsui tydntekijansa takaisin
toimistolle kolmena paivana viikossa, samoin teki kahvilaketju Starbucks Corporation. Muutkin orga-
nisaatiot ovat ilmaisseet huolensa etatyon liittyen, joka on aiheuttanut organisaatioissa vastaliikkeita

toimistolle palaamisen vastustamiseksi.
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Etatydsta on tullut pysyva tydskentelymuoto, jonka vuoksi Euroopan Unionissa on todettu etdtyéhdn
liittyen tarvittavan yhteisia saadoksia. Vuoropuhelulla pyritdadn saavuttamaan myodnteisia tuloksia niin
tyontekijoille kuin tydnantajillekin. Pandemian aikana kayttddn on otettu merkittdva maara etatyods-
kentelyyn liittyvia sopimuksia niin yritys- kuin toimialatasolla, joiden tavoitteena on tasapainottaa
etatydskentelyn tilannetta Euroopan Unionissa. (Eurofound 2022.) My&s Harris (2022) kirjoittaa Eu-
roopan Unionin saadoksista liittyen tydn seka vapaa-ajan tasapainoon. Vuonna 2019, ennen ko-
ronapandemiaa, Euroopan Unioni mdarasi joustavan tydskentelyn osaksi tyo- seka perhe-elaman
tasapainoa koskevaa direktiivia. Direktiivin tarkoituksena on elamén eri osa-alueiden tasapainon li-
sdksi parantaa joustavia tyojarjestelyja erilaisilla tydmuodoilla. Euroopan Unionin jasenvaltioilla on
direktiivin voimaantulosta lahtien aikaa kolme vuotta ottaa kayttéon direktiivin vaatimat asetukset,

lait seka hallinnolliset maaraykset (European Commission 2019).

Euroopan Unionin sadddsten lisaksi muissakin maissa etdtyon lisdantyessa on luotu uusia lainsaa-
danndllisia raameja. Viimeisimpana vuonna 2023 muun muassa Australiassa sekd Thaimaassa lisat-
tiin uutta lainsdaadantdd. Australiassa tyonantajien tulee keskustella tydntekijdiden kanssa joustavista
tyontekomahdollisuuksista seka tarjota tarpeen vaatiessa vaihtoehtoisia mahdollisuuksia. Lisaksi kiel-
teisestd paatoksesta tulee ilmoittaa 21 padivan kuluessa, jonka perusteena tulee olla jokin liiketoimin-
nallinen syy. Vastaavasti Thaimaassa tietotekniikkaa hyddyntamalla tyénantajalla on mahdollisuus
tarjota etatydvaihtoehtoa paremman tydtuloksen, liiketoiminnan toimivuuden seka eldmanlaadun
mahdollistamiseksi. Thaimaassa etatyosta tulee tehda kirjallinen sopimus, johon voidaan kirjata seu-
raavat saannokset: alkamis- seka paattymispaivamaara, tydaika, lepoaika, lomat seka ylityoét, tyon
laajuus seka valvonta ja tyovalineet seka niihin liittyvat kustannukset. Sadnndkseen on kirjattu li-
saksi yksityiskohta, jonka mukaan etatydntekijoita tulee kohdella yhdenvertaisesti toimistolla ty6s-

kenteleviin verraten. (Lockton Global Compliance 2023.)

Euroopassa vuonna 2020 naisten raportoitiin tydskentelevan hieman miehia yleisemmin etdna seka
eniten tydskenneltiin 25-49-vuotiaiden keskuudessa ja vastaavasti vahiten 15-24-vuotiaissa (Euros-
tat 2021). Etatydn kayttddnotto seka haasteet ja onnistumiset ovat sidoksissa ihmisten persoonalli-
suuksiin. Toiveet, tarpeet seka taipumukset vaikuttavat etdatydn onnistumiseen. Introvertit viihtyvat
usein rauhallisessa tydymparistdssa ilman tydpaikan stressia omien ajatustensa kanssa. Kotitoimis-
ton yksinadisyys kannustaa kuitenkin entistd véhemman osallistumaan seké puhumaan ryhmakeskus-
teluissa. Vastaavasti ekstrovertit saavat energiansa muista, jolloin haasteena voi olla luovuuden ja

tuottavuuden heikkeneminen ilman kollegoita tdynna olevaa toimistoa. (Conway 2023.)

Kokonaisuudessaan etétydn jalkautuminen tydeldmaan on saanut tyontekijat vaatimaan joustavam-
pia tydskentelymahdollisuuksia, johon myds etdna tydskentely kuuluu. Tydpaikkojen on mahdollista
tarjota myds maiden rajoja ylittédvaa etatyotd, jonka toteuttamisesta on kuitenkin vasta vahan nayt-
tda. Maiden rajojen ylittavassa etatydssa on nahtavissa etuja, kuten mahdollisuus hakea toita laa-
jemmalta alueelta oman alueen kovan ty&paikkakilpailun vuoksi, tydnantajalle mahdollisuus hallita
kuluja paremmin seka yleisesti mahdollisuus 16ytaé vastaus tydvoimapulaan. Asia ei kuitenkaan aina
ole yksinkertainen, silld yli maiden rajojen toteutettavaan etatydhon liittyy myds vaatimuksia tyénan-
tajalle, kuten verotus-, lainsaadanto- ja oikeusasiakaytannoét. (Grzegorczyk, Nurski & Schraepen
2022.)
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Etatydn edut ja haasteet

Etana tyoskentelyn edut seka haasteet liittyvat vahvasti siihen, minkalaisista toista seka tyotehta-
vista on kyse. Lisdksi organisaatio seka liiketoiminta vaikuttavat omalta osaltaan niin etuihin kuin
haasteisiinkin. Edut liittyvat vahvasti tyon hallintaan sekd keskittymiseen ja esimerkiksi tydmatkoista
syntyviin sadstoihin. Vastaavasti etdtydn haasteisiin liittyvat tydn sekd vapaa-ajan tasapainon l6yta-
minen ja rajojen vetaminen, heikentynyt mahdollisuus vaikuttaa tyépaikan asioihin, sosiaalisten kon-
taktien seka vuorovaikutuksen vahyys. Etujen ja haasteiden kokeminen on hyvin yksil6llistd, johon
vaikuttaa muun muassa omat tyokokemukset, persoona, muu eldmantilanne seka vallitsevat tyos-

kentelyolosuhteet. (Ty6terveyslaitos julkaisuaika tuntematon b.)

Etatydn hydtyind nahdaan tulojen nousu, kasvanut tydn tuottavuus, aikataulutuksen joustavuus
seka paikallisen talouden paraneminen. Mikali etatyé on mahdollista, voi tydntekija asua kokonaisuu-
dessaan eri kaupungissa tai maanosassa saastden samalla muun muassa asumis- seka liilkkumisku-
luissa. (Harvard Business School 2019.) Tydterveyslaitos (julkaisuaika tuntematon b) listaa niin ikaan
eduiksi tydn joustavuuden ja rytmittdmisen sekd mahdollisuuden suorittaa annetut tehtdvat tehok-
kaammin paremman tydrauhan seka keskittymisen vallitessa. Sadstdja syntyy niin ajassa kuin esi-
merkiksi tyématkoissa, jolloin perhe-eldman ja muun vapaa-ajan sovittaminen on helpompaa. Eta-
tydn toimiessa antaa tydskentelymuoto mahdollisuuden tydskennelld tietynlaisista poikkeustilanteista

huolimatta, joita voivat olla pandemia, liikennehaasteet tai luonnonmullistukset.

Oman tyon rytmittdminen seka paatos siita, missa tyéta tehdaan, voi helpottaa tyéhon liittyvaa
stressia. Paivittdinen matkustaminen ruuhkassa tydpaikalle voi aiheuttaa stressid, joka heikentaa
tydsuoritusta. Oman tyén rytmittdmisen mahdollisuus on ndhtdvissa etuna niin tydntekijan kuin or-

ganisaationkin kannalta. (Bond 2019.)

Onnistunut etdtyd vaatii ihmissuhteita seka vuorovaikutuksen toteutusta tyéelamassa. Mikali tyds-
kennellaan etana, vaatii tdma entistd enemman panostamista selkeddn kommunikaatioon, séannélli-
sia tapaamisia seka luottamusta tiimin kesken. Mikali pdivittaisia tai viikoittaisia tapaamisia ei ole, on
entista tarkeampaa kiinnittdd huomiota vuorovaikutukseen seké yhteishengen rakentamiseen. (Har-
vard Business School 2019.) Pidempiaikainen etdtydskentely voi vieraannuttaa liséksi tiimistd, silla

tydpaikalla tapahtuvat spontaanit kohtaamiset seka kahvi- ja lounastauot jaavat (Keskivali 2018).

Hukkanen ja Tanhuanpaa (2022) toteavat myds vuorovaikutuksen olevan tarkea yksityiskohta etd-
tyon aikakaudella ja aitojen vuorovaikutustilanteiden puutteen tuovan negatiivista vaikutusta muu-
ten monelta osin hyvin toimivaan etatydskentelyyn. Tasapainoa on koettava tyotehtaviin liittyvan

seka vapaamman kommunikaation valilld, jotta kokonaisvuorovaikutus on toimivaa. Etatyon etuina
nahdaan rauhallinen tydymparistd seka joustavuus tyd- ja vapaa-ajan valilla, vaikka kokonaistydhy-

vinvoinnin kokeminen etatydaikakaudella on loppujen lopuksi hyvin tyéntekijakohtaista.

Savolaisen ja Suortinkin (2020) mukaan tiimien tyoskentelyssd seka vuorovaikutuksessa on havaittu
muutoksia siirryttdessa kokoaikaisesta toimistotydsta etatyéhdn. Kotona tai muussa rauhallisessa
tilassa tydskentelylld on havaittu tietynlaista tehokkuutta keskittymista vaativiin itsendisiin tyétehta-

viin ja niiden suorittamiseen. Spontaanit kohtaamiset puuttuvat virtuaalisesta tydymparistosta ja ty6-
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tehtaviin liittyva vuorovaikutus korostuu seka vie tilaa rennommalta vuorovaikutukselta tiimien jase-
nien valilld. Virtuaalinen vuorovaikutus lisaa kuitenkin tehokkuutta kommunikoinnissa, mutta on
my6s muodollisempaa. Virtuaalinen kommunikaatio yksipuolistaa vuorovaikutusta, joka voi edesaut-
taa muun muassa konfliktien syntya seka vaikeuttaa koordinointia. Etatyéskentelyn sosiaalisuuden
seka vuorovaikutuksen hallinta vaatii tarkkailua seka toimenpiteitd, jotta vuorovaikutus sailyy toimi-

vana ja kaikki tiimin jasenet otetaan huomioon.

Etatydssa tyontekija ja esihenkild tyoskentelevat eri paikoissa, jolloin tyontekija voi tuntea tuen puu-
tetta organisaation puolelta seka haasteita kommunikaation toimivuudessa. Voidaan kokea, etteivat
esihenkilt ole saavutettavissa etdayhteyden valityksella ja tydn tavoitteet voivat helposti jadda epa-
selviksi. Kaikille etatyd ei sovi, jolloin heidan tydskentelytehonsa laskee etatyéhdn pakotettuna ja
osa tyontekijoista kaipaa suoraa yhteytta esihenkilodnsa seka tiimin jaseniinsa samassa tilassa tyos-
kennellen. (The Money Lux 2022.) Grant (2019) listaa ihmisyyden tarpeisiin tarpeen kuulua osaksi
ryhmaa ja nykyaikana on epéatyypillisempaa solmia ystavyyssuhteita toissa kuin aikaisemmin. Sa-

massa tyotilassa tydskennellessa vuorovaikutusta syntyy valttamattakin.

Etatyon vuorovaikutustilanteet aiheuttavat mainitusti haasteita sekd turhautumista. Omat haas-
teensa etatyoskentelyyn tuovat lisaksi tekniset ongelmat. Tekniikan tuomat haasteet palavereissa
voivat laskea tyémoraalia, sitoutuneisuutta, tuottavuutta seka innovaatiota. Haasteita voivat olla
muun muassa internetyhteyden heikkous tiimipalaverissa, ohjelmistopaivitykset sekd haasteet pala-
verien teknisessa toimivuudessa. Viestit on helpompi ymmartaa vaarin silloin, kun niité ei toimiteta
kasvotusten. Virtuaalisen kommunikaation tulisi olla mahdollisimman selkeda ja oman viestinnan sel-
keyteen tulisi kiinnittaa entistda enemman huomiota. Vastaanottaja voi ymmartaa lyhyen viestin eri
tavalla kuin ldhettéja on tarkoittanut. Haasteita voidaan hallita sovituilla sdanndilla seka toimintata-
voilla. (Harvard Business Review 2020 b.) Bondinkin (2019) mukaan etatydntekijoiden haasteena voi
olla tunne ty6n arvostuksen seka hyddyllisyyden puutteesta, silla ty6ta tehddan poissa esihenkili-
den katseiden alta. Tarkeda on keskustella aiheesta ja tiedostaa, ettd tyota tehdaan tyonteon val-

vonnasta riippumatta.

Vastaavasti etdty0 voi syrjayttad tiimista ja johtaa sosiaaliseen eristdytymiseen, joka on haaste niin
tydntekijan kuin organisaationkin kannalta. Haasteina ndhdaan lisaksi heikentyneet kouluttautumi-

sen mahdollisuudet etatydskentelyssa. Etatyon riskeind esiintyy samoja riskeja kuin toimistotydssa,
kuten ahdistus, uupumus ja padnsarky. Etatydssa sairaspdivdn ottaminen voi olla entistd hankalam-

paa, mikali ajatellaan tydn olevan mahdollista kotona etaty6ta tehdessa. (Popovici & Popovici 2020.)

Tyoterveyslaitoksenkin (julkaisuaika tuntematon b) mukaan etatyén haasteina ovat vapaa-ajan seka
tyon sekoittuminen, jolloin tydsta on vaikea irtaantua seka vetaa rajoja tyon ja vapaa-ajan valille.
Rajojen vetamisen vaikeus voi helposti johtaa kuormittumiseen, joka on etétydn ehdoton haaste niin
tydntekijan kuin organisaationkin kannalta. Kotona tydskentely vaatii sopeutumista koko muulta per-
heeltd. Skillsoft (2020 b) listaa niin ikadn etatydskentelyn haasteeksi tasapainon Iéytamisen tyon ja
vapaa-ajan valille. Kun kukaan ei pakota tydskentelemaan yhdeksasta viiteen, voi tydntekija tehda
lyhyempia paivia tai vastaavasti tehda epaterveellisen suuria maaria ylitéitéd valvonnan puuttuessa.

Tydlle tulisi I16ytaad oma rauhallinen tila kotoakin, jonne tyd rajoittuu ja jonka ulkopuolelle toita ei



26 (81)

tuoda. Mikali kotoa ei ole mahdollista 16ytda tallaista tilaa, voi muu ulkopuolinenkin paikka toimia

rauhallisena tyétilana.

Organisaation kannalta etatyén hyotyina ovat saastét. Tyontekijoiden tydskennellessa etana tydnan-
taja voi valttaa tyopisteen toimistolle kasaamisen kulut seka vuokrakuluja on mahdollista vahentda

tai jopa poistaa tilanteen mukaan. Lisaksi etatyé on nykyaan monen tydntekijan vaade tytpaikalle ja
tyontekijat voivat jopa vaihtaa tyopaikkaa, mikali tama etu otetaan heilta pois. Tarjoamalla tyénteki-
joille etatydmahdollisuus, on mahdollista sadstaa rekrytointi- ja perehdytyskuluissa ja pitaa tydnteon

tehokkuus korkeana saavutetun pysyvyyden avulla. (Harvard Business School 2019.)

Dua ym. (2022) toteavat myos etatyon olevan valttikortti tydmarkkinoilla. Monet tyénhakijat etsivat
toita, joissa etdtydskentely on mahdollista ja osaavat jo vaatia tatd etua osaksi tydsuhdettaan. Ame-
rikassa 2022 toteutetun tutkimuksen tarkeimmat tydnhakukriteerit olivat palkka sekd urakehitysmah-
dollisuudet, mutta kolmas hakukriteeri oli etédtydmahdollisuus. Joustava tyéskentely on noussut tar-
kedksi tekijaksi tydpaikan etsinndssa seka hyvaksynnassa. Etdatydmahdollisuus organisaation houkut-

televuudessa ja sen kasvattamisessa on ehdottomasti tarkea tekija nykymaailmassa.

Etatyon on todettu nostavan tyon tuottavuutta, jota tukee mahdollisuus kdyttad enemman tehok-
kaita tydminuutteja tyévuorossa kuukausitasolla. Tahan liitetdén sairaspoissaolot ja sairaslomat,
jotka ovat toimistotydssa valttdmattomia oireiden ilmentyessd. Vastaavasti etdtyo tarjoaa rauhalli-
semman tydympariston tyon teolle, jonka ansiosta tydhon keskittyminen on parempaa ja tyotehtavia
on mahdollisuus suorittaa enemman samassa tydajassa. (Popovici & Popovici 2020.) Tyéterveyslai-
tos (julkaisuaika tuntematon b) toteaa niin ikda eduksi tyon tuottavuuden paranemisen seka tyote-
hon kasvun. Jaksamisen parantuessa tydurat pitenevat samalla, kun kokonaisvaltainen terveys para-

nee.

Popovici ja Popovici (2020) toteavat etatyon hyotyina tyotyytyvaisyyden seka tydn ja vapaa-ajan
tasapainon parantumisen. Vaikka tydskentelyn liiallisella vapaudella voi olla painvastaisiakin vaiku-
tuksia ja tydta voidaan tehostaa liikaa sen ollessa merkittévasti itsehallinnollista. Esihenkiléiden on
tarkea johtaa omalla esimerkilldan etatydkulttuurin toimivuuden luomista ja terveydesta huolehti-

mista toimiston ulkopuolellakin.

taa halun olla luottamuksen arvoinen. Kun luottamusta on osoitettu, voi tama lisatd tydn tehok-
kuutta seka sitoutuneisuutta tydéhon, jolloin tydn laatu usein paranee. Monipaikkaisen tiimin kohdalla
vaaditaan toimintatapojen, oletusten ja uskomusten kriittista tarkastelua, jolloin toimimattomat tavat

tulisi vaihtaa toimivampiin vaihtoehtoihin. (Vilkkman 2016.)

Mikali tydmatkat jadvat etatydskentelyn avulla pois, véhenee tydmatkaliikenne vahentden samalla
myds ilmastopaadstdja. Tama on niin organisaation kuin tydntekijankin kannalta ymparistéteko ja pa-
rantaa ymparistovastuullisuutta. Ymparistdvastuullisuus toimii valttikorttina rekrytoinnissa etatyo-

mahdollisuuksien lisdksi. (Ty&terveyslaitos julkaisuaika tuntematon b.)

Haasteet organisaation seka tyontekijan kannalta ovat hyvin vastaavanlaisia, haasteet vaikuttavat
molemmilla osa-alueilla niin jaksamiseen kuin tydssa viihtymiseen. Kaikilla ei ole kotitoimistolla sopi-

via tiloja tai tyovalineita tyotehtdvien suorittamiseen. Yksindisyys sekd muusta tiimista eriytyminen
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voivat kasvattaa lisdta eristaytyneisyytta tyOyhteisostd. Tuki niin kollegoilta kuin esihenkildltékin on
valttamatodnta niin toimistolla kuin etana tydskenneltdessa. Vastaavasti urakehityksen mahdollisuu-
det sekd asema organisaatiossa ovat haastavampia hahmottaa etatydssd, joka esiintyy haasteena

molempien osapuolien kannalta. (Ty6terveyslaitos julkaistuaika tuntematon b.)

tukeminen

Sull, Sull & Bersin (2020) toteuttivat vuoden 2020 huhtikuussa haastatteluja yli 350 henkildstojohta-
jalle Amerikassa. Tutkimuksessa haluttiin etsia konkreettisia toimia tydymparistdssa, joilla voidaan
tukea ja helpottaa tyontekijoita etdtydssaan. Aiheet oli jaettu kuuteen eri padkategoriaan. Tarkeim-
pana yksityiskohtana nahtiin kommunikointi riittdvan usein seka riittdvan selvasti, minka 47 % vas-
taajista nosti tarkedksi etatydn tukemiskeinoksi. Vastaavasti 45 % naki tarkeana tukemiskeinona
toimivat tydvalineet sisaltéen itse tydvalineet, internetin seka tarvittavat alustat. Muina tarkeina kei-
linta (24 %), elamanhallinta tyon ja vapaa-ajan valilld (18 %) seka hyvinvoinnista huolehtiminen (15
%).

Etatyohon liittyy vahvasti tydhyvinvoinnista huolehtiminen, johon liittyy ristiriitaisia kokemuksia. Hy-
vinvoinnin kannalta tydn imu eli mydnteinen motivaatiotila on kasvanut etaty6aikana, mutta toi-
saalta aiemmin etdtydssa tydskennelleet kokivat jopa tylsistymista tydssaan. Hyvinvoinnin kannalta
sairauspoissaolot ovat vahentyneet, samoin kuin tyokyvyttémyyseldkehakemukset vahentyivat kai-
kissa ikaryhmissa. (Kuisma & Sauri 2021, 41-43.)

Etdjohtaminen vaatii toimivaa yhteisty6té seké tukemista itseohjautuvuuteen. Vahvuutena esiintyy
niin yksil- kuin tydyhteisétasolla juuri itseohjautuvuus. Aikataulutuksen tarkeys korostuu niin esi-
henkild- kuin tydntekijatasolla. Etdjohtajan tehtdvat voidaan listata karkeasti kolmeen eri kategori-
aan: suunnan osoittaminen, toiminnan koordinoiminen seka keskindisen yhteistydn kehittéminen.
Etana johtamisessa korostuvat erityisesti luottamus, yhteisollisyys, vuorovaikutus, ihmissuhteiden
luonti seka tiedon jakaminen ty6yhteison kesken. Naiden lisaksi tarkeita yksityiskohtia ovat terveelli-
set tydolot, turvallinen tydymparistd jokaisella osa-alueella seka erilaisten tydprosessien sujuvuuden

varmistaminen. (Ty6turvallisuuskeskus 2018.)
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4 VUOROVAIKUTUS, LUOTTAMUS JA SITOUTUNEISUUS

4.1  Vuorovaikutus tydymparistdssa

Vuorovaikutustaidot ovat yleisesti taitoja tulla muiden ihmisten kanssa toimeen ja ne koostuvat use-
asta eri osa-alueesta (KUVA 8). Tydyhteisdssa voidaan puhua tydyhteisttaidoista, sosiaalisista tai-
doista tai alaistaidoista. Hyvalla vuorovaikutuksella viitataan yleensa yhteistyotaitoihin, vastavuoroi-
seen viestintdan, hyvaan kaytokseen, suvaitsevaisuuteen, hienotunteisuuteen seka toisten huomioon
ottamiseen. Vuorovaikutus on toimivaa, kun yleinen ilmapiiri on asiallinen ja jokaisella on mahdolli-
suus tulla kuulluksi seka ottaa kantaa. Esihenkil6 johtaa tydymparistdn vuorovaikutusta, vaikka jo-
kaisella tydymparistodn kuuluvalla on omat vastuunsa vuorovaikutuksen sujuvuudesta. Esihenkilén
rooliin kuitenkin kuuluu sosiaalisten tilanteiden sujuvuudesta huolehtiminen seka asioiden selvittami-
nen, joiden lahtdkohtina toimii avoin, mydnteinen seka kiinnostunut suhtautuminen niin ihmisiin kuin

itse tilanteisiinkin. (Kuusela 2023.)

Vuorovaikutustaitojen osa-alueet

m Arvostus = Onnistuminen = Oikeudenmukaisuus = Yhteistyd = Vaikutusvalta

KUVA 8. Vuorovaikutustaitojen osa-alueet eriteltynd (mukaillen Kuusela 2013).

Ihmiset aistivat helposti tunnetiloja vuorovaikutustilanteissa ja nama itsessaan muokkaavat ilmapii-
rid. Positiiviset tuntemukset toimivat mahdollistajina ja negatiiviset vastaavasti masentavat ilmapii-
rid. Kannustaminen kasvattaa tilaa keskusteluille ja kannustaa ajattelemaan. Samalla voidaan tyon-
tekija ottaa mukaan paatdksentekoon sekd pohtimaan erilaisia vaihtoehtoja. Luottamus rakentuu
kannustuksen avulla ja antaa samalla hyvia edellytyksia tyoskentelylle. Keskustelulle tulisi varata riit-

tavasti aikaa ja tama koostuu kaytanndssa puheista ja teoista (KUVA 9) (Kuusela 2013.).
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Kannustaminen kdytinndssa Mitd kannustamisesta seuraa

"Tuo kuulostaa hyvalts, jatka siitd.." Saa positiivista palautetta ja tietdd miten edetd

"Miten ajattelit edetd™ Laittaa pohtimaan erilaisia vaihtoehtoja

"Miten sait aikaan noin hyvén tuloksen?" Saa positiivista palautetta ja antaa tilaisuuden tuoda esille omaa osaamista

"Olen usein pohtinut sitd kun sanoit, ettd.." Kertoo siitd, ettd omat ajatukset ovat antaneet esimiehelle ajattelemisen aihetta

"Sen pohjalta, mita puhuimme, otin yhteyttd ja.." | Kertoo siité, ettd ndkemykset on otettu huomioon ja ne ovat vieneet asioita eteenpéin
"Kerro lisda.." Kertoo kiinnostuksesta

KUVA 9. Kannustamisen toteuttaminen kaytanndssa (Kuusela 2013).

Kamensky (2015) luokittelee vuorovaikutuksen vastaavanlaisesti ihmisten valisiksi suhteiksi. Yhteis-
kunnan ollessa taynna erilaisia verkostoja tapahtuu vuorovaikutus verkostojen sisélla. Toimiva vuo-
rovaikutus vaatii tunteita seka tunnetason sitoutumista, jotka tukevat toinen toisiaan vuorovaikutuk-
sen saralla. Organisaatiorakenteella on merkittdva vaikutus vuorovaikutukseen niin asioiden kuin
ihmistenkin valilla. Kamensky painottaa niin ikdan henkilokohtaisten vuorovaikutustaitojen térkeyttd,
silld endd ei menestyta yksin. Vuorovaikutus on térked vaikuttamisen keino sekd voimavara, ja vuo-
rovaikutuksella voidaan tyydyttaa ihmisten tarpeita. Haapakoski, Niemela & Yrjéla (2020, 96—97)
listaavat niin ikdan tunteiden merkityksen suureksi niin tiimissa kuin koko organisaatiossakin. Tun-
teet jaavat piiloon ilman vuorovaikutusta, eivdtkd ne ndy etdana yhta hyvin kuin fyysisesti samassa

tilassa tydskenneltdessa.

Tydpaikalla keskustelun tarkoituksena on huolehtia téiden sujuvuudesta. Keskustelun avulla etsitédan
uusia ideoita, pohjustetaan muutoksia, tdsmennetdan toimintatapoja seka tavoitteita, annetaan pa-
lautetta seka arvioidaan onnistumisen tasoa. Samanaikaisesti pyritadn rakentamaan ihmissuhteita
tydymparistossa seka etsimdan yhteisia nakemyksia. Ilman keskustelua on olemassa ainoastaan yk-
silgitd, joilla on omat tavoitteensa. Vuoropuhelu vie eteenpdin ja luo yhteisia nakemyksid, yksinpu-
helu ei. Sosiaaliset tilanteet vaikuttavat toimintaamme, tunteisiimme seka ajatuksiimme. Vuorovaiku-
tuksen ongelmat heijastuvat helposti tydyhteison ilmapiiriin, joka nakyy haasteina tyotehtdvien kar-
siessa. Vastaavasti iloiset ilmeet ja tiimin keskindinen vuorovaikutus kertovat tiimin onnistuneesta
keskindisestd vuorovaikutuksesta. Todettavaa on, etta paivittdisten sosiaalisten tilanteiden tapahtu-

mat eivat ndin ole yhdentekevid. (Kuusela 2013.)

Kirjoitettu seka puhuttu vuorovaikutus tarjoavat monenlaisia vuorovaikutuksen vaihtoehtoja teknolo-
gian kehityksen my6ta. Tyoymparistdssa vuorovaikutuksen tapoja voivat olla puhelu, keskustelu kas-
vokkain, chat -viesti, sdhkdposti tai tekstiviesti. Erilaisilla viestintdtavoilla on omanlaisensa rajoitteet

sekd vahvuudet. Teknologian kehitys on ndin monipuolistanut vuorovaikutuksen mahdollisuuksia ja
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tehnyt kirjoitetusta vuorovaikutuksesta yhta vuorovaikutteista kuin puheestakin. (Rahtu, Shore &
Virtanen 2020.)

Yang ym. (2021) kertovat Microsoftin tydymparistdssa toteutetusta tutkimuksesta ajankohdalla jou-
lukuu 2019 — kesdkuu 2020, jossa tutkittiin 61 182 yhdysvaltalaisen tydntekijan viestintdkaytantoja
ennen ja jalkeen etaty6hdn siirtymisen. Ennen pandemiaa kotoa tydskentely on ollut tydntekijoille
enemman poikkeus kuin normaali tilanne. Etatyohon siirtyminen aiheutti 82 % yhdysvaltalaisissa
Microsoftin tyontekijoissa vaihtelua paaasialliseen tyontekotilaansa. Tuloksista on ndhtavilla, etta
etaty6hon siirtyminen on lisdnnyt yhteistyéverkon tiivistymistd ja eriaikaisen viestinnan kasvua seka

samanaikaisen viestinnan vahenemista.

Virtuaalisten tiimien vuorovaikutus voi olla yhta toimivaa kuin vuorovaikutus kasvotusten, mutta vaa-
tii toimiakseen yhteiset sdannot seka helpon paasyn tarvittavaan tietoon ja kollegoiden valiseen
viestintaan. Virtuaalisten tiimien vuorovaikutuksen suurimmat haasteet ovat viestintatapa seka vaa-
rinymmarrykset. Virtuaalisten tiimien vuorovaikutuksen tueksi yhteisiksi sédnnéiksi voidaan kirjata
esimerkiksi vastausajat ja kuinka usein viesteja tulisi tarkistaa seka mihin aikaan viesteja ldhetetaan.
Tarkeaa on asettaa rajat, milloin kaytetdan tekstiviestia, puhelua tai sdhkdpostia vuorovaikutuksen
keinona. Huomioitavaa on viestin kiireellisyys ja sita kautta kaytettdva vuorovaikutustapa. Esihenki-
I6n tulee sadnndllisesti pitad yhteytté jokaiseen tiimin jaseneen ja varmistaa, etta kaikilla on yhtei-
nen kasitys kdytetyista toimintatavoista. (Skillsoft 2020 c.)

4.2  Luottamus tydymparistdssa

Virtuaalinen tydymparistd vaatii menestydkseen luottamusta, jonka saavuttaminen ei ole yksioi-
koista. Luottamus on merkityksellistd niin tyon laadun, tehokkuuden, kehityksen sekd onnistuneen
kommunikoinnin kannalta. Yhteistssa vallitseva luottamus parantaa liséksi sitoutuneisuutta, luovut-
taa seka yhteisdllisyytta. Tarkeitd luottamuksen siltoja ovat ryhman jésenten valinen luottamus seka

esihenkildn ja alaisen valinen luottamussuhde. (Ty&turvallisuuskeskus 2018.)

Virtuaalinen tydymparistd luo omat haasteensa sosiaalisen tydymparistén luomiselle ja luottamus
vahvistuu fyysisten tapaamisten avulla, jolloin on mahdollista luoda henkilékohtaisempia ihmissuh-
teita. Vastaavasti virtuaaliset suhteet ovat etéampia ja toimintaan on vaikeampi ennakoida, jolloin
luottamuksella on entista suurempi rooli ja luottamuksellisen ymparistén luonti on tarkea aloittaa
heti alussa. Virtuaalisen luottamuksen syntya edistavat kuitenkin esimerkiksi yhteiset pelisaannét
viestintdakanavien suhteen, ripea reagointi seka viesteihin vastaaminen ja oma-aloitteisuus (KUVA
10). Viestinnan haasteet vastaavasti heikentavat luottamuksellista ilmapiirid. (Ty6turvallisuuskeskus
2018.)
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Luottamuksen syntymista edistavat

sosiaalinen, vapaamuotoinen kommunikointi

innostuneisuuden esiin tuominen

aloitteellisuus

viestintateknologian hallitseminen

ennustettava viestintdkayttaytyminen

viestien olennainen sisalto

viestinnan oikea-aikaisuus

positiivinen johtaminen ja rauhallinen suhtautuminen kriisitilanteisiin

jasenten esille tuoma sitoutuneisuus ja optimistisuus toimintaa kohtaan.

KUVA 10. Luottamuksen syntya edistavat toimenpiteet virtuaalisessa tydymparistéssa (Tyo6turvalli-
suuskeskus 2018).

Haapakoski, Niemeld & Yrjola (2020, 66—69) listaavat myds tarkeimmiksi yksityiskohdiksi yhteenkuu-
luvuuden seka luottamuksen virtuaalisessa tydymparistdssa. Esihenkilé omalta osaltaan rakentaa
luottamusta luottamalla itse muihin eika puuttumalla asioihin. Yhdessa tydskentely parantaa luotta-
musta ja kun yhteisista sopimuksista pidetadn kiinni, kaikki tekevat oman osansa seka tukevat toisi-
aan kasvaa luottamus nadiden mukana. Luottamus rakentuu usein perusasioiden varaan, kuten rehel-
lisyys seka lupausten pitéminen. Kun tiimissé vallitsee luottamuksellinen ilmapiiri, kokevat tydntekijat

psykologista turvallisuutta.

Yhteishengen parantuessa syntyy luottamusta, joka vaatii kuitenkin syntyakseen aikaa ja kehittyy
hitaaseen tahtiin. Virtuaalinen ymparisté on kuitenkin nopeatempoinen, jolloin luottamuksen synty-
miselle ei ole samalla tavalla aikaa kuin perinteisessa tydympdaristdssa. Virtuaalinen tydonteko vaatii
esihenkildlta luottamusta, silld perinteisempi kontrolloiva esihenkilotyd ei sovi hajautettuun tydyhtei-
sd6n. Hyvan etdjohtajan tulee osata tasapainotella tehtdvéa- sekd ihmisorientoituvan johtamistavan
valilld. Erityisesti tulospainotteinen johtamistapa sopii hajautettuun tydymparistodn, jolloin itse yhtei-
soda johdetaan tavoitteilla seka tehtavilld eika niinkaan tehdyilld tyétunneilla. Etdjohtajan tulee kiin-
nittda huomiota lisdksi yhteisollisyyden, osaamisen seka suoriutumisen tukemiseen (KUVA 11), jol-
loin esihenkildtyd on suunniteltava siten ettd itse esihenkiloty6hon jaa riittévasti aikaa. (Tydturvalli-
suuskeskus 2018.)
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Yhteisollisyyden, osaamisen ja tyossa suoriutumisen tuki

« Saanndlliset(kuukausittain, viikottain jne.) - epamuodollinen viestinta ja kokoontumiset:
kokoukset ja kehittamispaivat virtuaalikahvit, virkistyspdivé, some.
kasvokkain ja etana.

“lv g

¥

» Ryhmakeskustelut ja teemapaivat,

« yhteinen alusta tiedonjakoon ja

Pib ekt e » Yksilollinen yhteydenpito, palaute ja aktivointi:

puhelinaika, pikaviestit, skype, |lahitapaamiset.
- viikkokirje ajankohtaisista asioista.

KUVA 11. Yhteisollisyyden, suoriutumisen seka osaamisen tukeminen esihenkildltéd (Tyoturvallisuus-
keskus 2018).

4.3  Sitoutuneisuus tydymparistdssa

Sitoutuneisuus tydpaikalla on ollut monen organisaation haasteena jo pidemman aikaa. Ty6hon ja
organisaatioon sitoutunut ihminen on merkittavasti tuottavampi seka tehokkaampi tyéntekija. Sitou-
tumisesta huolehtiminen ei aina vaadi suuria rahallisia investointeja, vaan huolenpitoa seka tietoista
kehittdmista. Sitoutuminen pohjautuu tunnepohjaiseen siteeseen organisaation tavoitteisiin seka itse
tydyhteisdon, joka koetaan omaksi. Rahalliset korvaukset seka ylennykset eivat térkeydestdan huoli-
matta tuota samanlaista sitoutumisen tasoa. Sitoutuminen voidaan jakaa kahteen alalajiin: rationaa-
liseen seka tunnepohjaiseen sitoutumiseen. Rationaalinen sitoutuminen perustuu loogisuuteen, jol-
loin tyontekijat ovat sitoutuneita sen ollessa heille itselleen edullisinta muun muassa palkan seka
etujen kautta. Vastaavasti vahvempi osa-alue eli tunnepohjainen sitoutuminen saa tyontekijat anta-
maan kaikkensa ja jopa ylittémaan itsensa ilman rahallista kannustinta. Ty6nantajat etsivat sitoutu-
neita tyontekijoita ja tydntekijat haluavat vastaavasti mielekasta tyotd, jossa on tarjolla innostusta
seka kokemuksia onnistumisesta. Tarvitaan molempia tyydyttavia ratkaisuja optimaalisen tilanteen
saavuttamiseksi. Ty6nantajan on kuitenkin tarjottava sitoutumisen mahdollistava tydymparisto, silla

sitoutumista syntyy, kun olosuhteet ovat sille mahdollisia. (Leppénen 2015.)

Tyon imulla tarkoitetaan positiivista tydssa esiintyvaa motivaatio- ja tunnetilaa. Tyontekija, joka ko-
kee tydn imua, kokee tyénsa mielekkaadksi ja samaan aikaan nauttii tydstdan. Lisdksi tydn imu edis-
taa tyohyvinvointia. Tyontekijat, jotka kokevat tydn imua, ovat sitoutuneita tydhonsa, tartuttavat
imua muihin kollegoihin tydyhteisdssa seka auttavat kollegoita heidén tydssaan. (Tyo6terveyslaitos
julkaisuaika tuntematon c.) Tutkimusten mukaan korkea sitoutuneisuus johtaa korkeampaan kannat-
tavuuteen taloudellisesti. Tyontekijan viihtyessa tydssaan, han tekee parhaansa tydtehtavidan suo-

rittaessa. Nykypaivand monelle tydpaikka ei ole ainoastaan tulonléhde, vaan tapa toteuttaa kiinnos-
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tuksen kohteitaan, arvojaan seka identiteettidadn. Halutaan tehda ty6ta, joka koetaan samalla merki-
tykselliseksi. Toimiva tydkalu sitoutuneisuuden ja tydhyvinvoinnin mittaamiseen ovat yksinkertaiset

edella mainittuja yksityiskohtia mittaavat kyselytutkimukset. (Kangas 2021.)
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5 TUTKIMUSMENETELMA JA TOTEUTUS

5.1 Tutkimusmenetelman seka tutkimuksessa kaytettdvan menetelman valinta

Laadullista ja maarallista tutkimusmenetelmda verrataan usein keskenddn, vaikka ne eivat valtta-
matta ole aina toistensa vastakohtia. Erona kuitenkin on maarallisen tutkimuksen olettamus, etta
kohde on riippumaton tutkijasta tai teoriasta. Tutkimusote seka tavoite sen sijaan eroavat toisistaan,
jolloin maarallisien tutkimuksen aineisto on paaasiallisesti numeerisessa muodossa ja laadullinen si-
saltad suuressa maarin tekstiaineistoa. (Puusa & Juuti 2020, osa 2.) Laadullisen tutkimuksen etene-
minen on vapaampaa kuin kvantitatiivisessa eli maarallisessa tutkimuksessa (Eskola & Suoranta
1998). Laadullisen tutkimuksen lahestymistapana toimii todellisuus seka siita johdettava subjektiivi-
nen tieto. Tutkimuskohdetta pyritaan lIdhestymaan luonnollisissa olosuhteissa ja tarkastellaan usein
yksittdisia tapauksia. Keskeisia yksityiskohtia laadullisessa tutkimuksessa on tutkittavien omat koke-
mukset. Laadullisessa tutkimuksessa on mahdollista hyddyntaa erilaisia menetelmid monipuolisesti ja
tutkimuksen tavoitteena voi olla esimerkiksi uuden tiedon hankkiminen, ymmarryksen syventaminen,
ilmidén kuvaaminen tai tulkitseminen, kyseenalaistaminen tai teoreettisesti mielekkdiden tulkintojen
tekeminen. Teoria on tarkedssa osassa laadullista tutkimusta, jolloin viitekehys muotoutuu ja paa-
kasitteet valitaan. (Puusa & Juuti 2020, osa 2.)

Sosiaalista todellisuutta tutkitaan organisaation sisalta laadullisen tutkimuksen avulla. Tyypillisid mo-
nialaisina kaytettavia tutkimuksen osa-alueita ovat muun muassa organisaatioiden asiantuntijuuden,
yhteiséllisyyden tai moniammatillisen osaamisen kehittdminen seka rekrytointi- ja opiskelukokemus-
ten tarkasteleminen. Ihminen on tutkimuksen kohteena laadullisessa tutkimuksessa, jolloin koke-
muksetkin voivat olla monitulkintaisia seka subjektiivisia. Laadullisessa tutkimuksessa ty6lle merki-
tysta tuo tydn laatu. Tutkimustilanteissa merkitysta lisddvat ihmisen mielen tietoisuus omista koke-
muksista sekd merkityssuhteista. Tutkijan on suhtauduttava laadulliseen tutkimukseen subjektiivi-
sesti ja kiinnitettava huomiota kielelliseen ulosantiin aineiston hankintaa toteutettaessa. Laadulli-
sessa tutkimuksessa tutkija pyrkii ymmartamaan, milld tavalla ja missa tutkittava ndkdkulma on tut-
kittaville merkityksellinen. (Vilkka 2021, osa 1.)

Laadullisen tutkimuksen yleisesti kaytettaviin aineistonhankintamenetelmiin kuuluvat esimerkiksi
tekstiaineistot kirjoitettuna, havainnointiaineistot, haastattelut, visuaaliset aineistot seka vuorovaiku-
tustilanteista tallennetut tiedostot (Vuori Jaana julkaisuaika tuntematon). Maaralliselld tutkimuksella
pyritdan 16ytamaan numeerisia tuloksia seka luokitteluja, joilla voidaan antaa selityksia tutkittavalle
iimidlle. Tyypillisia ominaispiirteité maaralliselle tutkimukselle ovat tilastolliset seka laskennalliset
analyysimenetelmat. On mahdollista hyddyntaa seka laadullista etta maarallistd tutkimusta samassa
tutkimuksessa, vaikka niiden eroja usein painotetaankin. Osa kaytettavista analyysimenetelmista
painottuu vahvasti jompaankumpaan tutkimussuuntaan, osa sijoittuu molempien menetelmien va-

lille. (Jyvaskylan Yliopisto 2015.)

Laadulliselle tutkimukselle tyypillisesti kaytettavia kysymyksid ovat muun muassa mitd- sekd miten-
kysymykset. Tutkijan on tutkittava aihetta syvemmaltd kuin mita arkijérki alkutilanteessa toisi esille
seka ajateltava kriittisesti. Laadullisen tutkimuksen aineisto ei ole aina yksiselitteinen ja syyseuraus -

suhteet voivat olla haastavia 16ytaa, silld mutkikkaat asiat liittyvat monella tapaa toisiinsa. Tutkijan
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on pysyttdva subjektiivisena seka huomioitava omat ennakkoluulonsa, jotta tuloksille 16ytyy tilaa.

(Juhila julkaisuaika tuntematon.)

Tutkimuksellisiin opinnaytetéihin kuuluvat niin kysely- kuin haastattelututkimukset, jotka ovat edel-
leen melko yleisia (Hakala 2022). Tutkimuksellisella kehittédmisella tarkoitetaan itse tutkimuksen seka
siihen liitettdvan kehittdmisen yhdistamista. Opinndytetydssa sen tutkimuksellisuus jakaa uutta tuo-
tettua tietoa, jolloin pyritdan ratkaisemaan kaytdnnossa esiintyvida ongelmia tydeldmassa. Tyypillisia
tutkimuksellisen kehittamisen lahestymistapoja ovat tapaus- seka toimintatutkimus. Tapaustutki-
muksen tarkoituksena on paneutua yhteen tapaukseen tai ongelmaan, jolloin hankitaan kehityksel-
listd tietoa tutkittavasta tapauksesta. Vastaavasti toimintatutkimuksessa kehitysta pyritdan edista-

maan yhdessa osallistujien kanssa. (HUMAK 2022.)

Kyselytutkimuksen luonnissa kyselylomakkeen suunnittelu vaatii tutustumista kirjallisuuteen, tutki-
musongelman tarkentamista, kasitteiden maarittelya seka tutkimusasetelman valinnan. Osana suun-
nittelua maaritelldan aineiston kasittelymenetelma. Maariteltdessa kyselytutkimuksen kysymyksia ja
vastausvaihtoehtoja on tarkasteltava, kuinka tarkkoja tietoja ja vastauksia halutaan. (Heikkila 2014,
47.) Kyselytutkimuksen onnistumisen takaamiseksi huolellisuutta vaativat niin kysymysten valinta
kuin muotoilukin, jolloin vastaajan tulisi ymmartad kysymykset samalla tapaa kuin tutkimuksen te-
kija. Kyselytutkimuksen sanamuotojen tulisi olla selkeita, mutta ei johdattelevia. (Valli 2018, osa 1.)
Huolellisesti ja hyvin tehty kysely tulisi tastd huolimatta testata vastaajilla. Testaamalla kyselya pyri-
tdan saamaan tarkennuksia ohjeiden selkeyteen seka yksiselitteisyyteen, kyselyn vaativuuteen seka
ajan maarittdmiseen ja eri vastausvaihtoehtojen toimintaan. Tutkimuslomakkeeseen kuuluu lisaksi
saatekirje. Saatekirjeellda on merkittava vaikutus siihen, lahdetadnko kyselyyn vastaamaan vai ei.
(Heikkila 2014, 60-61.)

Tutkimukset osoittavat aktiivisemmiksi verkkokyselyihin vastaajiksi 15—-25-vuotiaat nuoret ja aikui-
set. Vastaavasti muissa ikdluokissa vastausinto on vahaisempaa. Vastauksien rajaus tekee vastaus-
ten tulkinnasta helpompaa, kuten esimerkiksi monivalintakysymysten rakentaminen ainoastaan yh-
delld vastausmahdollisuudella. Toteuttaminen téllé tapaa on merkittdvasti helpompaa verkkoky-
selyssa kuin paperisessa, silla perinteisiin paperisiin kyselyihin vastaajat voivat halutessaan merkata
useamman vastausvaihtoehdon. Verkkokyselyiden etuna on vastattavuus eika ole mahdollista vas-
tata vastausvaihtoehtojen valiin. Sahkoéisen kyselylomakkeen toteutuksessa on huomioitava, ettd
vastaaja hyddyntaa erilaisia laitteita kyselyyn vastaamiseen. Kyselyn tulee toimia moitteettomasti

tietokoneella, dlypuhelimella seka tabletilla. (Perkkilad & Valli 2018, osa 1.)

Kyselylomakkeella tehty tutkimus voidaan toteuttaa joko pitkittdis- tai poikittaistutkimuksena. Pitkit-
taistutkimuksessa aineistoa kerataan vahintadn kahtena eri ajankohtana, kun taas poikittaistutki-
muksessa aineiston poikkileikkaus tehdaan tiettyna ajankohtana. Poikittaistutkimuksella halutaan
selittda tiettya ilmi6ta ja vastaavasti pitkittaistutkimuksen analyyseilla kuvataan eri ilmigita. Kysely-
tutkimuksen luonnin yhteydessa tulee huomioida kysymysten asettelu, jotka on tehtava tutkimus-
asetelman mukaan. (Valli & Vastamaki 2018, osa 1.) Lindeman (2021) kirjaa tyypilliseksi verkkoky-

selyiden vastausmaaraksi kolmasosan henkildistd, joille kyselytutkimus on Iahetetty.
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Cornell (2022) kirjoittaa kyselytutkimuksen luonnin haasteista ja yksityiskohdista, joilla voidaan pa-
rantaa tutkimuksen vastaajamaaraa. Kyselytyyppi ja kohderyhma vaikuttavat kyselyn pituuteen seka
muotoon. Vasymista kyselyyn ilmenee, mikali kysymyksia on liikkaa tai avointen kysymysten vastauk-
sia on pohdittava liian syvallisesti. Pari-kolme minuuttia on tyypillinen kyselyyn varattava aika. Mikali
useat vastaajat lopettavat vastaamisen kesken, tekee tama tutkimustuloksista epatarkempia. Tutki-
musten mukaan yli 25 minuutin kyselytutkimukset osoittavat keskeyttamismaarien olevan kolme ker-
taa suurempia kuin viiden minuutin kyselytutkimuksissa. Tyontekij6ille osoitetut kyselytutkimukset
voivat olla pituudeltaan yli 20 kysymysta, koska tyontekijat haluavat usein ilmaista huoliaan niiden
kautta. Tyontekijakyselyidenkin tulee olla sekoitus avoimia ja monivalintakysymyksia, silla tassakin
kyselytutkimuksessa riskind on vastaajien kyllastyminen ja vastaamisen jattaminen kesken. Kyselyn
keskimaaraisen vastausajan ilmoittaminen antaa vastaajille mahdollisuuden valmistautua henkisella
tasolla vastaamiseen. Oikeiden kysymysten valinta sekd hyva kyselytydkalu helpottavat kyselyyn
vastaamista. Kyselyn testivastaaminen antaa mahdollisuuden tarkastella kyselyn toimivuutta oikeu-

denmukaisesti.

Tama tutkimus toteutettiin paaasiallisesti laadullisena tutkimuksena, jolloin pyrkimyksena oli kuvata
todellisuutta ihmisten omien kokemusten avulla tyéntekijéiden omassa luonnollisessa ympéristos-
saan omalla tydpaikallaan. Samalla haluttiin tutkia heidan omia henkilékohtaisia kokemuksiaan koh-
deorganisaatiossa. Tassa opinnaytetydssa tutkittiin sosiaalista todellisuutta, jonka pohjalta toivottiin
erityisesti laadukkaita tuloksia suuren maaran sijasta. Aineiston hankinta toteutettiin kyselytutkimuk-
sen avulla. Kyselytutkimuksen kysymykset valittiin siten, etta huolellisesti valittujen kysymysten jou-
kossa oli niin maarallisia kuin laadullisiakin kysymyksia. Avoimet laadulliset kysymykset antoivat tut-
kimukselle ja tutkimuskysymyksille tarkeita juurisyitd, joita ei lahtékohtaisesti monivalintakysymyk-
sista ollut nahtavilla. Tama opinndytetyd tutkimuksellisena kehittdmisena pyrki luomaan uutta tietoa
aineiston hankinnan avulla sekd samalla yhdistamdan aikaisempien tutkimusten seka aiheesta kirjoi-
tetun teoriatiedon yksityiskohtia monipuolisista kansallisista ja kansainvalisista lahteistd. Tapaustut-
kimuksena toteutettu tutkimus paneutui kohdeorganisaatiossa tapaukseen siita, miten hybridityo
vaikuttaa tiimitydskentelyyn tydntekijdiden nékdkulmasta. Aineisto kerdttiin tiettyné ajankohtana
poikittaistutkimuksena maaliskuussa 2023 yhden poikittaisotoksen avulla. Laadulliselle tutkimukselle
tyypillisia kysymyksia esiintyi vahvasti kyselytutkimuksessa, kuten “miten”ja “mitkd”-kysymykset
(LIITE 2).

5.2 Aineiston ja kohderyhmén valinta

Laadullisessa analyysissa aineistoa tiivistetadn kasitteelliseen tai teoreettiseen muotoon. Analyysista
tulisi I6ytaa jotakin suurempaa ja paasta pintaa syvemmalle aineiston analysoinnissa, josta kayte-
taan myos nimitysta tulkinta. Aineistoa tarkastellaan analyyttisesti, jolloin tulkitaan tehtyja havain-
toja seka 16ydoksia oman ajattelun ja teorian avulla. Perinteisia laadullisen tutkimuksen menetelmia
ovat muun muassa tyypittely, teemoittelu sekd koodaaminen. Lisaksi kdytdssa on suuri joukko eri-
koistuneempia aineiston analyysitapoja, jotka ovat liitoksissa teoreettismetodologisiin viitekehyksiin.
Aineiston analyysi on kokonaisuudessaan monivaiheinen prosessi, joka aloitetaan tutustumalla ai-

neistoon seka kasittelemalla sita teknisesti. (Glnther, Hasanen & Juhila julkaisuaika tuntematon.)
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Laadulliseen tutkimukseen kuuluu monesti pienen tapausmaaran perusteellinen analysointi. Aineis-
tossa tarkeda on maaran sijasta laatu. Kun aineistoa analysoidaan, tydn tekeminen on tarkoitus
aloittaa ilman maaritelmia tai ennakkoasetelmia. Kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutkimuksessa ana-
lyysi on usein aineistoldhtdistd analyysia ja haasteena on, ettei aineisto lopu koskaan. Aineistoa ana-
lysoitaessa on toimittava hypoteesittomasti eli tutkijalla ei ole oletuksia ennakkoon tutkimuksen koh-
teesta tai tutkimuksesta ilmenevista tuloksista. Tuloksista on mahdollista yllattya seka oppia uusia
asioita. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa puhutaan hankinnanvaraisesta naytteesta tai tarkoituksenmu-
kaisesta poiminnasta. Kun uudet tutkittavat tapaukset eivat tuota enda uutta tietoa tutkimusongel-
man kannalta, aineistoa on talldin riittdva maara, jolloin voidaan puhua aineiston saturaatiosta eli
kylladntymisesta. On huomattava, ettei saturaatiota voida saavuttaa, mikali ei olla selvilla siita mita
aineistosta haetaan. Teoria on nain keskeisessa osassa, jotta siihen perehtymalla voidaan pohjustaa
samankaltaisuuksia seka eroja ja teoreettisen tiedon kannalta kiinnostavia yksityiskohtia. (Eskola &
Suoranta 1998.)

Aineiston rajauksessa aineisto tulee tuntea mahdollisimman hyvin ja huolehtia sen tarkasta rajauk-
sesta. Laadullisessa tutkimuksessa aineistoa rajataan teoriaa silmélla pitéden. Tapaustutkimuksessa
tutkitaan ilmiéta sen omassa ymparistossaan, joka on tilanne todellisesta elamasta. Vaihtoehtoisesti
voidaan valita my6s poikkeuksellinen tai opettavainen tapaus. Aineistosta pyritaan [6ytamaan niin
yleistettavyytta kuin vertailuasetelmiakin. Vertailua voidaan toteuttaa muihin tulkintoihin tai tutki-
mustuloksiin verraten. (Eskola & Suoranta 1998.) Aineiston analyysi riippuu pitkalta tutkijan ymmar-

ryksesta seka kyvysta tulkita tutkittavaa ilmiéta (Puusa, Juuti & Aalto 2020).

Maarallista analyysia voidaan hyddyntaa luokittelemalla tuotokset erilaisten tekijdiden avulla eri luok-
kiin. Luokittelussa on mahdollista hyédyntaa taulukoita. Teemoittelun avulla aineistosta nostetaan
esille tiettyja teemoja niiden ilmenemisen seka esiintymisen avulla. Aineistosta voidaan samalla ero-
tella sen sisaltdmat keskeiset aiheet, jotka esitetdan esimerkiksi sitaattien muodostamana kokoel-
mana. Eri teemojen mukaisesti jarjestetyt erilliset sitaatit ovat yleisesti mielenkiintoisia, mutta aina
pitkdlle menevaa analyysia ei ole niista nahtdvissa. Teemoittelussa yhdistyy teoria seka empiirinen
osuus. Teemoittelu sopii aineiston analyysitapana kaytdnnén ongelmien ratkaisemiseen. Sisallon
erittelyssa halutaan vastaavasti kuvata kvantitatiivisen tekstin sisaltéd, jota voidaan mitata volyymi-
tai frekvenssimittauksena, jolloin tarkastellaan, kuinka monesti aiheesta on kirjoitettu tai tiettya ter-
mia on kadytetty. Tyypittelyssa sen sijaan aineistoa ryhmitelldan tyypeiksi etsimalla samankaltaisuuk-
sia, jolloin aineistoa voidaan esittaa tiettyjen tyyppien, kuten mallien avulla. Tyypit tyypillistavat seka
tiivistavat tietoa, jota ei yksittdisistd vastauksista ole nahtdvissa. Tyyppeja hyodyntdmalld on mah-

dollista kuvata aineistoa mielenkiintoisesti, laajasti seka taloudellisesti. (Eskola & Suoranta 1998.)

Aineistonhankintana toteutetussa kyselytutkimuksessa hyddynnettiin Likert-luokitteluasteikkoa. Li-
kert-asteikolla pyritdan osoittamaan eroja arvioitavien kohteiden laadussa valimatka-asteikon avulla,
jolloin jokaiseen vaittdmadn vastattu arvo osoittaa vastaajan mielipiteen voimakkuutta kyseenomai-
seen kysymykseen. Muita paljon kaytettyja asteikkomalleja ovat 1-10 asteikko seka kouluarvosana-
asteikko. Tyypillisia Likert-asteikon kayttotarkoituksia ovat asiakastyytyvaisyys-, mielipide- ja markki-
natutkimuskyselyt. Likert-asteikon viisiportaisuus ei pakota vastaajaa ottamaan kantaa negatiivisesti

tai positiivisesti, jolloin tdma voi vaikuttaa nostavasti vastausprosentteihin. (Vainikainen julkaisuaika
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tuntematon.) Tdssa tutkimuksessa hyddynnetty Likert-asteikko on viisiportainen, jossa numeroiden
vastaavuus toteutuu seuraavasti 1 = heikosti/negatiivisesti/raskaaksi, 2 = melko heikosti/negatiivi-
sesti/raskaaksi, 3 = kohtalaisesti, 4 = melko vahvasti/hyvin/positiivisesti/helpoksi seka 5 = vah-

vasti/hyvin/positiivisesti/helpoksi.

Tutkimuksen kohderyhmaksi valittiin koko Yritys X:n Suomen organisaation henkildstd. Muita mah-
dollisia vaihtoehtoja olisivat olleet Pohjoismaiden kohderyhma tai erilaiset otantavaihtoehdot maail-
manlaajuisesti. Suomen organisaation koko oli tutkimushetkella noin 150 tydntekijaa, joka maaral-
tdan sopi tutkimuksen toteuttamiseen ja antoi mahdollisuuden aineiston kylladntymiselle eli saturaa-
tiolle, mutta toisaalta antoi hyvdan mahdollisuuden tarkastella organisaation kokonaiskuvaa tilan-
teessa. Tutkijan oma osallisuus tydymparistdssa helpotti tulosten analysointia seka aineiston hankin-
nan toteuttamista, mutta myds tyon konkreettisten kehitysehdotusten luontia tydympéaristéon. Oman
tyoympariston kasittely lisasi painoarvoa tutkimuksen subjektiiviselle toteuttamiselle. Aineiston ana-
lyysissa on hyddynnetty vahvasti teemoittelua. Kvantitatiivisia analyysitapoja on hyédynnetty moni-

puolisesti taulukoiden seka diagrammien luonnissa.

5.3  Kyselytutkimuksen luonti ja toteutus

Kysymysten huolellisella asettelulla pyrittiin saamaan mahdollisimman monipuolista aineistoa kysely-
tutkimuksesta. Erityisesti avoimet kysymykset on valittu harkiten, minka avulla pyrittiin padsemaan
kiinni erilaisiin juurisyihin. Kyselytutkimuksen pohja luotiin monipuolisella perehtymisella tyon aihe-
piiriin erindisten kirjallisten seka sahkdisten lahteiden avulla niin kansallisella kuin kansainvaliselldkin

tasolla.

Kyselytutkimuksen pohjaksi valittiin Microsoft Forms -alusta, jonka pohjaa on hyddynnetty organi-
saation muissakin kyselytutkimuksissa. Pohja oli ndin tuttu niin vastaajille kuin organisaatiollekin
sekd antoi mahdollisuuden tulosten monipuoliselle analysoinnille tytkalua hyddyntamalla. Verkkoky-
selypohjana toimiva Microsoft Forms -alusta mahdollisti kyselypohjan seka tulosten kdtevan muok-

kauksen ja tarkastelun vastausajan paatyttya.

Kyselytutkimuksen luonti aloitettiin aihepiirin kirjallisuuteen seka sahkaisiin lahteisiin perehtymalla,
joiden avulla térkeita yksityiskohtia seké kysymysrunkoja nousi esille. Kysymystyypeista seka niiden
maarasta keskusteltiin toimeksiantajan kanssa, jotta saatiin aikaan hyvaa aineistoa tuottava seka
vastaajaystavallinen kyselytutkimus. Ennen kyselytutkimuksen julkaisua kyselyn toimintaa testattiin
neljan testihenkildén avulla, joiden kommenttien perusteella tehtiin korjauksia kyselypohjaan kie-
liopin, kysymysten asettelun sekd selkeyden osalta. Toimeksiantajan kommenttien perusteella muu-

tamia kysymyksia tarkennettiin vield ennen lopullista julkaisua.

Kyselytutkimus toteutettiin anonyymina verkkokyselyna vastausajan ollessa kaksi viikkoa ajankoh-
tana 20.3.2023 - 31.3.2023 (LIITE 2). Vastaajan tuli olla kirjautuneena organisaation verkkoon ja
vastaamiskertoja oli yksi. Kyselytutkimuksen julkaisu tapahtui intrauutisen avulla, jonka mukana il-
moitetun linkin kautta tyéntekija paasi vastaamaan kyselyyn. Intrauutisen lisatietoihin oli kirjattu
tietoja tutkimuksesta seka tutkijan henkilokohtainen esittely (LIITE 1). Lisaksi kyselytutkimus esitel-

tiin koko organisaation yhteisessa Teams-palaverissa 27.3.2023. Teams-palaveri toteutettiin keskella
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kahden viikon vastausaikaa, joka toimi osaltaan kyselytutkimuksen vastaamisen muistutuksena. Li-
samuistutuksena kyselyyn vastaamisesta toteutettiin nostot kahdella eri organisaation sisdisellad alus-

talla, kun vastausaikaa oli jaljella kaksi pdivaa (LIITE 3).

Kyselytutkimuksen runkoon kirjattiin perustietokysymyksia vastaajien taustatiedoista, joihin kuului-
vat ika, sukupuoli, koulutustausta, kauanko tydntekija on tydskennellyt organisaatiossa, millad osas-
tolla tyontekija tyoskentelee seka tekeekd tydntekija hybridityota. Perustietokysymyksiin vastaami-
nen tapahtui monivalintakysymyksia hyédyntdaen vastaamisen sujuvoittamiseksi ja jokainen kysymys
oli vastaamistyypiltaan pakollinen. Mikali tydntekija ei tee hybriditydtd, kyselytutkimus paattyi hanen
osaltaan vastaamalla viimeiseen perustietokysymykseen “Teetkd hybridityota?” kieltavasti. Kysy-
myksissa kaytetyt termit selvennettiin jokaisessa kysymyksessa, jotta vastaaja ymmarsi kysymyksen

samalla tapaa kuin tutkija oli sen tarkoittanut.

Tutkimuskysymysten osalta kayttajaystavallisyyden seka toimeksiantajan kanssa keskusteluiden pe-
rusteella kysymysma&ara rajattiin noin 15 tutkimuskysymykseen, joihin kuului niin monivalintakysy-
myksia kuin avoimia kysymyksia. Avointen kysymysten maaran ollessa pieni, lopullinen tutkimusky-
symysten maara tasaantui 18 kysymykseen. Avoimia kysymyksia kyselytutkimuksessa oli yhteensa
kuusi. Muita kysymystyyppeja olivat monivalintakysymykset seka Likert-asteikkoa noudattavat kysy-
mykset vastausvaihtoehtojen 1-5 avulla. Kyselytutkimuksen viitteellinen vastausaika oli seitseman

minuuttia, jota tukivat testaajien vastausaika seka kommentit.

Tutkijalle kyselytutkimukseen vastaamisesta tuli sdhkoposti-ilmoitus, jossa ilmoitettiin anonyymin
vastaajan vastaamisesta kyselyyn. Tall6in tutkijan oli mahdollista seurata vastausmadaria, erilaisten
nostojen vaikutusta vastausaktiivisuuteen seka arvioida lisémuistutusten tarpeellisuutta. Vastaajalle
kyselyn paatteeksi onnistuneesta kyselyn palautuksesta nousi kommentti “He/ kollega, kiitos vas-

tauksestasi!”
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6 TUTKIMUSTULOKSET

6.1 Kyselytutkimuksen vastaajajoukon esittely

Kyselytutkimuksen kokonaisvastausmaara oli 51 (n=51), joka oli noin kolmasosa kohdeorganisaation
yhteensa noin 150 tydntekijasta. Kyselytutkimuksen (LIITE 2) alussa vastaajat vastasivat kuuteen
perustietokysymykseen, joilla pyrittiin anonymiteetti sailyttamalld saamaan taustatietoja vastaajista.
Jokaisessa perustietokysymyksessa vastaaja valitsi ainoastaan yhden vastausvaihtoehdon. Taustatie-
toja kerattiin perustietokysymysten avulla, silla haluttiin selvittda vaikuttavatko taustatiedot hybridi-
tyon ja tiimityén toimimiseen kohdeorganisaatiossa seka onko perustietokysymysten avulla I6ydetta-

vissa yhtaldisyyksia tai eroavaisuuksia virallisten tutkimuskysymysten vastauksissa.

Ensimmaisen perustietokysymyksen avulla haluttiin tarkastella vastaajien ikdjakaumaa. Kuten alle
liitetysta kuvasta 12 voidaan nahda, niin lahes puolet (n=25/51) vastaajista koostui ikdluokasta 26—
35-vuotta. Vastaavasti vastausmaarat olivat erittdin heikkoja yli 60-vuotiaiden keskuudesta seka
heikkoja ikdluokassa 18-25-vuotiaat. 26—35-vuotiaiden sekd 46—59-vuotiaiden vastausmaara olivat

molemmissa noin viidesosa (n=10/51).

@ 13-25-vuctta &
@ 26-35-vuctta 25
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KUVA 12. Opinndytetyokyselyn vastaajien ikdjakauma (n=51).

Yritys X:1l& naiset olivat merkittavasti miehia aktiivisempia kyselyyn vastaajia. Kokonaisvastaajamaa-
rastd lahes nelja viidesosaa (n=40/51) oli naisia, kuten voidaan todeta selventdvastd kuvasta 13.
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KUVA 13. Opinnaytetytkyselyn vastaajien sukupuolijakauma (n=51).
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Seuraavassa perustietokysymyksessa selvitettiin tydntekijoiden koulutustaustaa Yritys X:ssa. Vastaa-
jajoukosta suurimmalla osaa taustakoulutuksena oli joko alempi tai ylempi korkeakoulututkinto yli-
opistosta tai ammattikorkeakoulusta (KUVA 14). Kokonaisuudessaan ldhes kaksi viidesosaa
(n=20/51) omasi alemman korkeakoulututkinnon ja noin kolmasosa (n=17/51) ylemman ammatti-
korkeakoulututkinnon. Muiden koulutustaustojen osalta vastausmaarat asettuivat tasaisemmin,

naista kdrjessa olivat lukion tai ammattikoulun kdyneet vajaalla viidesosalla (n=10/51) vastaajista.
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KUVA 14. Opinndytetyokyselyn vastaajien koulutustausta (n=51).

Perustietokysymyksessa nelja tyoskentelyvuodet Yritys X:ssa jakautuivat vahvasti 1-3 vuoden
(n=20/51) seka 4-9 vuoden (n=15/51) pituisiin tydsuhteisiin. Kuten kuvasta 15 on nahtavilla, yli 10
vuoden tydurat organisaatiossa eivat ole olleet harvinaisuus, eivatka mydskaan uudet alle 1 vuoden

tybsuhteet noin viidesosalla (n=11/51) vastaajajoukosta.

@ 2le1vuoden 11
® 1-3vuotta 20
® :1-9vuctta 15
@ Vvii0vuotta 5

KUVA 15. Opinndytetyokyselyn vastaajien tyoskentelyvuodet Yrityksessa X (n=51).

Seuraavalla perustietokysymyksella viisi haluttiin selvittad, milla osastolla vastaajat tydskentelivat.
Vastausmaariltadn aktiivisimmat vastaajat tydskentelivat tukitoiminnoissa (n=17/51) seka erilaisissa
konsultin tehtdvissa (n=20/51) (KUVA 16). Tukitoimintojen vastausvaihtoehto sisalsi muun muassa

palkkahallinnon, taloushallinnon sekd aulapalvelut.
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KUVA 16. Opinnaytetydkyselyn vastaajien roolijako organisaatiossa (n=>51).

—_ = o
SR

oh oG

s

[ T ]

Selkea jako on huomattavissa kuudennessa ja viimeisessa perustietokysymyksessa: “Teetkd hybridi-
tyota?” Kysymyksessa hybridity6 oli selvennetty seuraavasti: "Hybriditydlld tarkoitetaan tydskente-
lyd toimiston lisGksi jossakin muussa fyysisessa tilassa, kuten kotona, toisen kaupungin toimistolla
Jjne.” Vastaajista lahes kaikki (n=50/51) tekivat hybriditydta organisaatiossa. Vastaajista hyvin harva
(n=1/51) tydskenteli jatkuvasti fyysisesti toimistolla. Mikali vastaaja vastasi kieltavasti viimeiseen
perustietokysymykseen, paattyi kysely hénen osaltaan téhan ja sai vastaaja kiitosviestin: "He/ Ko/-

lega, kiitos vastauksestasi!”

6.2  Kyselytutkimuksen tulokset

Tutkimuskysymyksia kyselytutkimuksessa (LIITE 2) oli 18, joista kuusi avoimia kysymyksid, kuusi
monivalintakysymyksia seka kuusi Likert-asteikkoon perustuvia kysymyksid. Koko kyselytutkimuksen
kysymysmaara oli ndin 24. Monivalintakysymyksissa tai Likert-asteikon mukaisissa valintakysymyk-
sissa vastausvaihtoehtoja pystyi kirjaamaan vain yhden, ja kokonaisuudessaan valintakysymyksista
10/12 oli pakollisesti vastattavia kysymyksia. Likert-asteikon pylvasdiagrammeissa on nahtavillé kes-

kiarvovastaus vastanneiden kesken.

Kokonaisuudessaan avointen kysymysten vastausmaarat olivat merkittévia vastaajajoukossa, vaikka
kysymykset eivat olleet pakollisia. Piirakkakuviot seka diagrammit on esitetty monivalintakysymysten
osalta. Avointen kysymysten vastaukset on listattu taulukkomuotoon nostamalla vastausten tyypilli-

simmat vastaukset esille edustavan otteen avulla.

Ensimmaiselld tutkimuskysymyksella haluttiin selvittda, minka kokoisissa tiimeissa Yritys X:n tydnte-
kijat tyoskentelivat (KUVA 17). Kysymyksessa tarkoitettu tiimi selvennettiin seuraavasti: “7iimi tar-
koittaa tdssd yhteydessd niitd ihmisid, joiden kanssa teet yhdessd eniten tyota péivittain / viikoit-
tain”. Vastaajista ldhes puolella (n=24/51) tiimien koko oli yli kahdeksan henkil6a. Pienid 1-3 henki-

I6n tiimeja oli vastaajilla vahiten (n=7/51).
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Etatyopadivien maaralla haluttiin selvittaa, vaikuttaako etatydskentelyn maara tiimitydoskentelyyn ja

KUVA 17. Kyselytutkimuksen vastaajien tiimien kollegamaarat (n=51).

sen sujuvuuteen. Kuten voidaan kuvasta 18 todeta, etatydpaivien maarat vaihtelivat suuresti. Eniten
vastauksia oli kahden ja kolmen etatydpaivan osalta vajaalla kahdella viidesosalla (n=20/51) vastaa-

jista, jolloin puolet tydajasta tydskennellaan toimistolla ja puolet etdtoimistolla.
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KUVA 18. Kyselytutkimuksen vastaajien etatyopaivat tyypillisella tydviikolla (n=51).

Seuraavassa tutkimuskysymyksessa haluttiin selvittda vastaajien tuntemuksia yhteenkuuluvuudesta
tiimissaan. Kysymykseen vastattiin Likert-asteikkoa hyédyntamalla, jolloin téssa kysymyksessa nu-
mero yksi kuvasi heikosti ja viisi vahvasti. Keskiarvo kokonaisvastauksissa oli 4,36. Vastausten nelja
ja viisi suuri vastausmaara on havaittavissa kuvassa 19, muiden vastausnumeroiden maarat olivat

merkittavasti matalampia.
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KUVA 19. Kyselytutkimuksen vastaajien kokemukset yhteenkuuluvuudesta tiimissaén (n=51).

Seuraavan avoimen kysymyksen avulla haluttiin selvittda juurisyita tiimin yhteenkuuluvuuden tun-
teeseen. Kyseenomaiseen avoimeen kysymykseen vastauksia kertyi merkittdva maarg, lahes nelja
viidesosaa (n=40/51), vastaajajoukosta. Vastauksista esille nousivat selvasti tietyt teemat, joita ovat
yhteistydn ja vuorovaikutuksen toimivuus, paivittdinen yhteydenpito, hyva tiimihenki seka -dyna-
miikka, yhteinen tekeminen vapaa- seka tydajalla, avoimuus, avun seka uusien nakékulmien saannin
helppous seka tekniikan onnistunut hyddyntédminen. Erds anonyymi vastaaja kiteytti osuvasti eniten
vaikuttavat teemat omaan vastaukseensa: “Mielestani tiimiytyminen ei vaadi kaikkien ldsnéoloa jat-
kuvasti, osa tiimid voi olla etanékin. Tiimildisen tukena ja rinnalla voi olla muillakin tavoin kuin vain
kasvokkain juttelemalla, ja kaikki tyot on mahdollista jakaa maarajojen ulkopuolellekin hyvélld orga-
nisoimisella ja viestinnalld. ” Vastauksissa oli lisaksi I0ydettdvissa haasteisiinkin liittyvia teemoja.
Esiin nousseet haasteet ilmenivat tiimin levittaytyneisyydessd, kollegoihin tutustumisen vaikeudessa
niin uudella tyontekijalld kuin laajasti levittdytyneen tiimin osalta seka sosiaalisen kanssakaymisen
puutteena. Avoimissa niin positiivis- kuin negatiivissavytteisissa vastauksissa yhteenkuuluvuutta pa-
rantaviksi toimenpiteiksi nostettiin kollegoiden fyysinen tapaaminen seka lasnaolo toimistolla. Koko-
naisuudessaan avoimet vastaukset painottuivat vastausten keskiarvon viittaamaan suuntaan (ka.
4,36).

Seuraavassa kysymyksessa selvitettiin kollegoiden tapaamismaaria paivina toimistolla tai muussa
fyysisessa tilassa tyypillisella tydviikolla (KUVA 20). Satunnaisesti tai ei ollenkaan vastasi jopa hie-
man vajaa viidesosa (n=8/51) vastaajista, mika kertoo etatyén suuresta maarasta seka tiimien levit-
taytyneisyydestakin, mika oli nahtavissa myds avointen kysymysten vastauksissa. Eniten kollegoita
tavattiin fyysisesti kahtena tai kolmena tydpaivana viikossa, jonka vastasi reilu kolmasosa vastaajista
(n=19/51).
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KUVA 20. Tutkimuksen vastaajien kollegoiden tapaamismaarat viikkotasolla (n=51).

Seuraavassa kysymyksessa pyrittiin selvittdmaan, onko tuntemuksissa tiimiin kuuluvuuden suhteen
eroja aikaisemman jatkuvan toimistotytskentelyn seka nykyisen hybridityon valilla. Kysymyksessa
haluttiin erotella henkil6t, jotka ovat aloittaneet vuonna 2020-2023 hybridity6aikana. Kuvasta 21
voidaan huomata suuri uusien tydntekijéiden maara, silld Iahes puolet (n=23/51) vastaajista on
aloittanut vuosina 2020-2023. Parempaa tiimiin kuuluvuutta eivat kokeneet jatkuvalla toimistotyos-
kentelylld ldhes kaksi viidesosaa (n=20/51). Vastaavasti hybriditydaikana aloittaneet poissuljettuna
noin kolme neljdsosaa (n=20/27) vastaajista eivat kokeneet eroa jatkuvalla toimistolla tydskentelyn

seka hybriditydn valilld kokemuksissaan kuulua osaksi tiimia.
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KUVA 21. Vastaajien kokemukset kuulumisestaan osaksi tiimia nyt hybridityota tehdessa verraten
aikaisemmin kokoaikaisesti toimistolla tydskentelyyn (n=51). Hybriditydaikakaudella 2020-2023

aloittaneiden lukumaara voidaan nahda kuvassa vihrealla.

Seuraavassa tutkimuskysymyksessa selvitettiin edeltavaan kysymykseen liittyen tarkempia tietoja
seka vastatun vastauksen juurisyitd avoimen kysymyksen avulla. Vastauksien padteemana nousi
esiin ilmio, ettei tydskentelymuodolla ole merkitysta tiimin yhteenkuuluvuuden kannalta. Avoimista
vastauksista nousivat esille seuraavanlaiset yksityiskohdat: hybridityén edut keskittymista vaativien
tehtavien suorittamisessa toimiston meluisuuden sijaan, kaikkien tydskentely samassa paikassa fyy-
sisesti ei yksindan tee tiimia ja hybridityéssé koetaan omien tydtehtavien jako selkedmpana. Ano-
nyymi vastaaja kuvasi hybridity6ta seuraavasti: "Hybriditydssé on mielesténi vain etuja. Esimerkiksi
tiukkoina kokouspaiving voi jéada etdkonttorille pitdmaén palaverisuman pois, samoin keskittymistd
vaativina tydpdivina. On silti tdrkedd, ettd voidaan kdydd paikan paalld toimistolla. Hybriditydsséd saa

Siis napattua rusinat pullasta ja pullankin mukaan.” Tarkeana koettiin kuitenkin toimistolla kaynti
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muutamia kertoja viikossa seka nain kuulumisten vaihtaminen kasvotusten, vaikka tiimiin kuuluvuu-
den kannalta vastausten paasuuntauksena oli, ettei toimistolla tydskentely pelkastadn kasvata yh-
teenkuuluvuutta. Huomattavaa kuitenkin oli usean vastaajan painotus spontaanin suunnittelematto-
man vuorovaikutuksen hyddyista, kun tydskennelldadn samassa fyysisessa tilassa. Talldin keskustel-

laan helpommin ty6n ulkopuolisistakin asioista.

Vastakohtaisesti, tutkittiin hybriditytaikakaudella vuosina 2020-2023 aloittaneiden sopeutumista tii-
miinsd. Kuvasta 22 voidaan huomata, Likert-asteikon mukaisten vastausten painottuvan vaihtoehtoi-
hin nelja ja viisi. Vastausten keskiarvo oli 4,45. Huomattavaa kuitenkin on, ettei kukaan vastaajista

vastannut vaihtoehtoa yksi (heikosti) tai vaihtoehtoa kaksi (melko heikosti).
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KUVA 22. Vastaajien sopeutuminen tydyhteisddn uutena tyontekijana hybriditydaikana vuosina
2020-2023 (n=51).

Seuraavan kysymyksen tarkoitus oli tiedustella ajatuksia siita, miten hybridityé on vaikuttanut yh-
teenkuuluvuuden tunteeseen tiimissd. Kysymykseen vastattiin Likert-asteikkoa hyédyntamalla (KUVA
23). Jopa noin puolet (n=26/51) vastaajista on vastannut asteikolla numeron kolme, joka kuvaa as-
teikolla kohtalaisesti. Vastausten keskiarvoksi maaraytyi 3,52. Huomioitavaa kuitenkin oli, ettei ku-
kaan vastaajista kokenut hybridityén heikentédneen aarimmaisesti yhteenkuuluvuuden tunnetta tii-

missaan.



47 (81)

30
25
20
3.52 15
Keskiarvo 10
| B
Negatiivisesti Positiivisesti

KUVA 23. Vastaajien kokemukset hybridityon vaikutuksista yhteenkuuluvuuden tunteeseen tiimis-

saan (n=51).

Yhteenkuuluvuutta sekd sen parantamiseen liittyvid toimenpiteita tarkasteltiin seuraavaksi avoimen
kysymyksen avulla. Avoimissa vastauksissa aktiivinen vastausprosentti jatkui, silld noin kaksi kolmas-
osaa (n=34/51) oli kirjannut ajatuksia hybridityén seka tiimin yhteenkuuluvuuden parantamisesta
konkreettisten kirjallisten ehdotusten avulla. Vastauksissa oli havaittavissa vahvasti kylladgntymista eli
saturaatiota. Avoimen kysymyksen vastausten edustava otos on esitetty kuvassa 24. Toistuvia tee-
moja olivat erityisesti fyysinen nakeminen kollegoiden kanssa toimistolla seka sosiaalinen aktiivisuus
etayhteydenkin vilitykselld, vapaamuotoisemmat tapaamiset tiimin kesken, joissa itse tydnteko ei
olisi keskitssad ja keskustelu olisi enemman vapaata ilman tarkkaa asialistaa. Yhteinen tekeminen
seka erilaiset aktiviteetit nostettiin toiveeksi tydnteon ulkopuolella useissa vastauksissa. Kannatusta
saivat yhteiset toimistopaivat kerran tai kahdesti viikossa samalla toimipisteelld tydskenteleville, pe-
rustuen tarpeen vaatiessa vapaaehtoisuuteen tai pakollisuuteen, jolloin olisi mahdollisuus yhteisiin
lounas- tai kahvihetkiin fyysisesti samassa tilassa optimaalisesti ilman aikataulupainetta. Tarkedksi

koettiin lisaksi kollegoihin tutustuminen vapaammin eri toimipisteiden osalta.
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Kerro vapaasti, minkalaisten toimenpiteiden kokisit parantavan yhteenkuuluvuuden tunnetta tiimissasi?

"Yhteiset tiimin kanssa sovitut toimistopaivat, lounaat, etdkahvit."

"Koko tiimin yhteiset tekemiset/tapaamiset livena seka yhteiset etatapaamiset, joissa jutellaan muustakin kuin tydstd."

"Kahootin parissa auttavat tutustumaan myds uusiin tiiminjaseniin, vaikka ei kasvokkain paasisikdan jatkuvasti juttelemaan.”

" Muiden tekemisen konkreettinen huomiointi, muiden kannustaminen ja tsemppaaminen eteenpdin. Onnistumisten ja ongelmien jakaminen yhdessa.”
"Yhteiset ajanvietteet, kuten esimerkiksi after workit."

"Kenties toimiston viihtyvyyteen tai rauhoittamiseen voisi jalleen panostaa.”

"Enemman tapahtumia tms. teimistolla johon ovat tervetulleita ihmiset eri tiimeista."

"Ehka joku kerta/kaksi vuodessa tiimin kanssa treffaaminen vahan vapaammin_ "

"Meilld on hyva yhteishenki, ja piddamme sdanndllisesti palavereja ja satunnaisesti myds kahvitaukoja joko etdyhteyksien kautta tai paikan paalla.”
"Talld hetkelld meilld on oikein hyva yhteenkuuluvuus, niin ei tarvitse parantaa mitadn."

""Pakolliset" toimistopaivit, jossa koko tiimi olisi yhtaaikaa toimistolla.”

KUVA 24. Edustava otos avoimista vastauksista yhteenkuuluvuuden konkreettisista parantamistoi-
menpiteista.

Seuraavassa kysymyksessa haluttiin selvittadn hybriditydn vaikutuksia sitoutuneisuuteen. Vastaukset
jakautuivat padasiallisesti Likert-asteikon vastauksiksi nelja tai viisi (KUVA 25), silla vastaajista jopa
yli nelja viidesosaa (n=44/51) vastasi asteikolla vaikutuksen melko positiivisesti tai positiivisesti.
Kaikkien vastausten keskiarvo oli 4,32.

4.32
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KUVA 25. Vastaajien kokemukset hybriditydn vaikutuksista sitoutuneisuuteen tyéssé (n=51).

Seuraavien kahden avoimen kysymyksen tarkoituksena oli selvittaa eraita kyselytutkimuksen seka
tutkimusongelman térkeimpia yksityiskohtia eli mita haasteita seka hyddyllisia piirteitd on esiintynyt
hybriditydn ja tiimitydn yhdistamisessa. Hybriditydn seka tiimitydn yhdistdmisen haasteiden edus-

tava otos on nahtavilla kuvassa 26, johon vastauksia kertyi merkittédvasti (n=34/51). Vastauksista ol
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nahtavilla, etta yleisimpina haasteina koetaan erilaiset vuorovaikutuksen ja kommunikaation vaikeu-
det etayhteyden valitykselld, joihin kuuluvat erilaiset vaarinymmarrykset, hiljaisempien persoonien
sulkeutuminen tai j@aminen sivuun, spontaanin vuorovaikutuksen puute seka sosiaalisten kontaktien
kaipuu. Haasteita esiintyi lisaksi itse tyontekoon liittyen. Naita haasteita olivat kokonaisuuksien hal-
linnan seka suunnittelun haasteet, sparrauksen seka avun saannin vaikeus tai vahyys ja yleisesti
keskusteleminen on monelle helpompaa, kun tydskennelldan fyysisesti samassa paikassa. Vastaajien
mukaan ideoita ei palloteltu samalla tapaa etdyhteyksien valityksella kuin toimistolla tyoskennelta-
essa. Muita haasteina esiintyvia teemoja olivat uusien tyontekijdiden sopeutuminen seka eraanlaiset
aikataulun tai tyotapojen haasteet tiimien sisalld. Huomattavaa vastauksissa oli, etta haasteita ei
ollut ollenkaan useamman vastaajan kohdalla. Kokonaisuudessaan sosiaalisia kontakteja selvasti kai-
vataan ja niiden puute nahddan haasteena hybridityon ja tiimitydn yhdistémisena. Etdyhteyksien
valilld persoonallisuuserot vaikuttavat vahvemmin kuin perinteisessa tydskentelymallissa, silld kaikki

eivat osaa tai halua olla aanessa.

"Ei haasteita."

"Kommunikointi, toimistolla helpompi keskustella asioista kun kaikki ovat kerralla kuulolla.”

"Yleisen "fiiliksen" hahmoittaminen on haastavaa kun ei née kollegoita kasvotusten. Perinteiset kahvipoytakeskustelut tai nopeat sparraukset ovat vahentyneet.”
"Ihminen kaipaa kuitenkin face-to-face tapaamisia valilla."”

"Kun tydskennelldan pitkalti teamsin ja s-postin vilitykselld, voi helposti antaa ja saada vaaranlaisen vaikutelman viestin siséllgsta.”
"Jos olen joskus pitkid aikoja etén niin osa toimistokeskusteluissa jaettavista tiedoista j&3 saamatta.”

"Kaikki eivat ole avoimia ja super sosiaalisia. Talldin talldiset persoonat saattavat j&da ns hieman varjoon jos ovat vain hiljaa."
"Toimistolla on matalampi kynnys nykia toista hihasta neuvoa kysydkseen, Teamsissd kynnys tuntuu korkeammalta hairits ketdan."
"Toimistolle on aina isompi kynnys menna mitd kauemmin sieltd on poissa.”

"Tiimilgisiin tutustuminen.”

"Kotona saa valilla paremmin aikaan kuin toimistolla kollegojen kanssa.”

"Yhteiset lounaat jadvat osittain valiin."

"Laajojen kokonaisuuksien suunnittelu on haastavaa etayhteyksin."
"Valilld myds hankalista asioista puhuminen on hankalampaa etayhteyksin, varsinkin jos kamerat eivat syysta tai toisesta ole kaikilla paalla."

"Haasteina olen kokenut 1hinna sen ettd ns. toimistopaiving bondaus menee helposti "yli” eika paiva tunnu tydn osalta niin tehokkaalta.”

KUVA 26. Edustava otos hybridityon seka tiimityén haasteista.

Hybridity6n seka tiimitydn yhdistamisen hyddylliset yksityiskohdat ovat nahtavilld edustavassa otok-
sessa kuvassa 27. Vastauksia kertyi 35 (n=51). Tdssakin avoimessa kysymyksessa oli mahdollista
nahda samojen teemojen toistuvuus. Nousseita teemoja olivat mahdollisuus parempaan tyérauhaan
kotitoimistolla, joustavuus tdiden seka vapaa-ajan suunnittelussa, tydn tehokkuuden parantuminen

seka jopa motivaation kasvu joustavuuden tuomana konkreettisena etuna. Liséksi etana toimiva tii-
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mity0, toisten auttaminen seka muut sosiaaliset nakdkulmat nahtiin konkreettisina etuina vastaaja-
joukossa. Tiimitydn osalta anonyymit vastaajat kiteyttivat hybriditydn ja tiimityén seuraavasti:
“Oman tiimin kesken tunne siita, ettd vaikka ei ollakaan aina ldsna toistemme kanssa, niin voi sifti
luottaa toisen tukeen.” seka "Hybridityo tuo joustavuutta eldméan ja mahdollistaa tehokkaan tyos-
kentelyn sekd tarvittaessa keskittymisen asiantuntijatyéhén.” Vastaajien mukaan teknologian kehi-
tyksen tuoma helppous hybriditydhén on parantanut tiimityoskentelya etdyhteyden valityksella, joka
on nakynyt tiimityén toimivuudessa, sosiaalisten yhteyksien yllapidossa seka toisten auttamisen

helppoudessa.

Mitkd asiat olet kokenut hydyllising hybriditysn ja tiimityén yhdistimisessa?

“Livend/kasvokkain saattaa vahingossa vadrallad danenpainolla kommentoida tydkaverille ja tasta voi syntyd pients kismaa."
"Mielestdni ollut pelkkasd positiivista. Ehka jopa kynnys laskenut olla yhteydessa tiimiin."

"AamuHuddle yhdist3a tiimia."

"Tuo joustavuutta eldmaan ja helpottaa arjen suunnittelua. Naen hybriditydn positiivisena asiana.”

"Koko tiimin hyvinvoinnille on tarkeda, ettd tyd on joustavaa ja ettd jokainen voi itse paattdd milloin on etand ja milloin kdy toimistolla.”
"Joustavuuden. Nopeuden/ tehokkuuden."

"Oman tiimin kesken tunne siitd, ettd vaikka ei ollakaan aina lisna toistemme kanssa, niin voi silti luottaa toisen tukeen.”

"Pystyy hallinnoimaan omaa tyokuormaa ja vapaa-aikaa paremmin.”

“Keskittymist3 vaativaa, pitkajanteists tyotd, saa parermmin tehtyd kotitoimistolla, kun ei ole juttelukavereita samassa tilassa.”
“Alustat, joita kdytetddn tiedonhallinnassa ja viestinndssd ovat kehittyneet merkittavasti hybridityén mystd.”

“loustavuus, tydn ja vapaa-ajan yhteesovittaminen parantaa kokonaishyvinvointia."

“Joustavuus lisdd motivaatiota.”

"Hybridityd tuo joustavuutta elamadn ja mahdollistaa tehokkaan tygskentelyn seks tarvittaessa keskittymisen asiantuntijatyshon.”
"Kun nakee tydkavereita harvemmin, niin on entista iloisempi, kun heitd nakee."”

“Ajan siasto ja tyon ja perheen tarpeiden yhdistiminen/limittiminen.”

“Livkuva tytaika ja tyon joustavuus siis parantavat ilmapiiria, jos kaikki ovat valmiita auttamaan toisia vuorollaan tarvittaessa.”

“Aikataulutus on helpompaa.”

KUVA 27. Edustava otos hybriditytn seka tiimityon hyddyllisista yksityiskohdista.

Seuraavaksi tiedusteltiin kommunikaation sujuvuutta tyéntekijan ja esihenkilon seka tyontekijan ja
muiden kollegoiden kanssa. Vastauksista kuvassa 28 on nahtavilla merkittava painotus Likert-as-
teikon vastausvaihtoehtojen nelja (melko hyvin) seka viisi (hyvin) valilld. Heikoin vastaajien vas-

taama numero oli kolme (kohtalaisesti), joten kokonaiskeskiarvo oli 4,48/5.
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KUVA 28. Hybriditydn vaikutukset kommunikaation sujuvuuteen (n=51).

Seuraavissa kahdessa kysymyksessa oli nahtdvissa selkeasti painottuvat vastausmaarat. Kysymyk-
sella 21 tiedusteltiin saavatko vastaajat aanensa kuuluviin tyypillisessa tiimipalaverissa. Kysymyk-
sessa kaikki vastaajista vastasivat saavansa aanensa kuuluviin. Kysymykselld 22 haluttiin saada vas-
taavasti tarkempaa lisdtietoa avun saannin mahdollisuuksista seka tiimin saavutettavuudesta etdyh-
teyden valityksella. Vastaajista lahes kaikki kokivat saavansa apua ja ndin ainoastaan muutamat

(n=2/51) kokivat avun saamisessa haasteita ja vastasivat kysymykseen kieltavasti.

Seuraavalla avoimella kysymykselld haluttiin lisatietoa edelliseen kysymykseen tuen ja avun saami-
sesta etayhteyden valitykselld. Vastaajia kysymykseen oli jalleen merkittavasti noin kolme viidesosaa
(n=31/51) vastaajajoukosta. Vastaajat, jotka eivat kokeneet saavansa apua, kokivat ettd vastaukset
ovat olleet hyvin epamaaraisia haastavissa kysymyksissa etdayhteyden vdlitykselld. Vastaavasti vas-
taajat, jotka kokivat avunsaannin toimivan, nostivat esille seuraavia teemoja: tydkalut ovat olleet
hyvia ja toimivia, yhteydenpito sekd palaverien sopiminen koettiin helpoksi, tiimin jésenet olivat hel-
posti tavoitettavissa esimerkiksi Teams-chatin tai puhelimen avulla, ja kollegat ovat olleet yleisesti
auttavaisia hyvan tiimihengen vallitessa. Avun pyytdminen ja saaminen koettiin osittain jopa hel-
pommaksi kuin toimistolla muun muassa Teams-chatryhmien avulla, jolloin oma kysymys tai tiedus-

telu tavoitti useamman henkildn yhdelld kertaa.

Kyselytutkimuksen viimeiselld kysymyksella haluttiin selvittda, miltd vuorovaikutus etdyhteyden vali-
tyksella tuntui vastaajista. Anonyymit vastaajat vastasivat Likert-asteikon avulla vastausvaihtoehdon
yksi (1) tarkoittaen raskaaksi seka viisi (5) helpoksi. Kuvasta 29 voidaan ndhda vastausten jakautu-
van laajasti. Eniten vastauksia oli vaihtoehdossa nelja (melko helpoksi). Vaihtoehdon nelja oli vas-

tannut hieman yli kolmasosa (n=19/51) vastaajista. Kokonaiskeskiarvo oli 3,78.
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KUVA 29. Vastaajien kokemukset vuorovaikutuksen ja sosiaalisten suhteiden ylldpidon kuormittavuu-

desta etdna (n=51).
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TUTKIMUSTULOSTEN ANALYSOINTI JA JOHTOPAATOKSET

Tyontekijoiden kokemukset hybriditydn vaikutuksista tiimitydhén

Taman tutkimuksen paatutkimuskysymys oli: “Miten tyéntekijét kokevat hybridityén vaikuttavan tii-
mityohon?” Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittda, miten yleistynyt hybridityd vaikuttaa tiimityds-

kentelyyn seka sen sujuvuuteen kohdeorganisaatiossa. Analysoimalla tutkimuksesta saadut tulokset
pyritaan léytamaan yhtaldisyyksia seka poikkeamia saaduista tuloksista johtopaatdsten avulla huo-

mioimalla aiheesta kirjoitettu teoria seka aikaisemmat tutkimukset. Aineiston analysoinnissa on hy6-
dynnetty erityisesti teemoittelua seka luokittelua. Tutkimuksen maarallisia piirteita on nostettu esille
luokittelujen avulla. Tutkimuksen numeerisilla luokitteluilla seka tuloksilla on pyritty selittamaan tut-
kittavaa ilmiota (Jyvaskylan Yliopisto 2015). Vastauksissa on havaittavissa vastausten kyllaantymista

eli vastaukset alkavat noudattaa toisiaan (Eskola & Suoranta 1998).

Tuloksista voidaan huomata, ettd vastaajista eniten etaty6ta tehdaan tukitoiminnoissa, jolloin tyypil-
liselld tydviikolla etatydta tehdaan useana tydpadivana viikossa. Konsulttien roolissa tyéskentelevat
tekevat etaty6td padasiallisesti kahtena kolmena tydpaivana viikossa. Huomioitavaa etatydpaivien
maarassa on erilaisten roolien tydnkuva. Tukitoimintojen tehtavat sisaltavat muun muassa palkka-
seka taloushallinnon, joista useaa tyotehtdvaa voi helposti suorittaa paikkariippumattomasti. Vastaa-
vasti eri konsulttien tydtehtdviin sisdltyy sosiaalisia tilanteita, kuten asiakastapaamisia tai haastatte-
luita. Nama tyotehtavat ovat monesti helpompia seka toimivampia toteuttaa samassa fyysisessa ti-

lassa, joka osaltaan nostattaa toimistolla tydskentelyn maaraa.

Koko tutkimuksen tarkeimmat ja merkittavimmat kysymykset olivat kyselytutkimuksen avoimet kysy-
mykset: “Mitka asiat olet kokenut haasteellisina hybriditydn ja tiimityon yhdistdmisessa?” seka
"Mitkd asiat olet kokenut hyddyllisind hybridityon ja tiimityon yhdistdmisesséd?” Kuvan 30 teemaerit-
telysta ndhddan kyselytutkimuksen vastaajien kirjaamat haasteet teemoiteltuna. Teemoittelun avulla
huomataan vastaajien esiin nostamien haasteiden liittyvan vahvasti sosiaalisiin kontakteihin seka
vuorovaikutukseen, kuten voidaan ndhda myos edustavasta otoksesta kuvassa 26. Kuuselakin
(2013) kirjaa vuorovaikutuksen tarkeiksi piirteiksi vastavuoroisen viestinnan, yhteistyétaidot, hyvan
kaytoksen, hienotunteisuuden, suvaitsevaisuuden seka toisten huomioon ottamisen. Tiimin jaseniin
tutustumisen haastavuus seka spontaanin kanssakaymisen puute koettiin vastaajienkin joukossa
haasteellisena, mika viestii vuorovaikutuksen vahyydestd. Tyoterveyslaitoksenkin (julkaisuaika tunte-
maton a) mukaan yksi ihmisen perustarve on kuulua osaksi yhteiséa. Eradn anonyymin vastaajankin
kommentti tukee tarvetta sosiaalisille kontakteille: “Zhminen kaijpaa kuitenkin face to face -tapaami-
sia vélilla.” Muutamilla vastaajilla haasteena koettiin tydyhteisdon sisadn padseminen muihin tutus-
tumisen avulla. Yhteenkuuluvuus vaatii pidempiaikaista yhteisda seka riittdvaa vuorovaikutusta kes-
kendan, jotka vaikuttavat samalla tydhon sitoutuneisuuteen sekd tydhyvinvointiin, kirjoittaa Tyoter-

veyslaitos (julkaisuaika tuntematon a).
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Hybridityon ja tiimitydon haasteet teemoiteltuna

= Ei haasteita = Erilaiset vuorovaikutuksen haasteet
= Erilaiset itse tyon tekemiseen liittyvat haasteet = Uuden tyodntekijan haasteet

» Aikataulu-/tydskentelytapahaasteet

KUVA 30. Hybridityon ja tiimityon haasteet teemoiteltuna (n=34).

Kohdeorganisaation vastaajat kirjasivat hybridityon ja tiimitydn haasteet uudella tyontekijalla ilmene-
van tiimiin tutustumisen seka alun kaytantdjen jalkauttamisen kautta. Tyoturvallisuuskeskus (2018)
kirjoittaa yhteishengen vaativan aikaa seka kehitystd, jotka tapahtuvat hitaasti, ja virtuaalinen ty6-
ymparistd nopeatempoisuudellaan ei anna samanlaista aikaa niiden kehittymiselle perinteisen ty6-
ymparistdn tapaan. Huolimatta siitd, ettd kohdeorganisaatiossa uusia tyéntekij6itd on kahden viimei-
sen vuoden aikana aloittanut Idhes 50 % kokonaistydntekijamaarasta (Yritys X 2023 b), uuden tyén-
tekijan haasteet eivat nouse kyselytutkimuksen vastauksista esille kuin muutaman vastaajan osalta.
Voidaan todeta, tdmankin yksityiskohdan olevan hyvin henkildkohtainen ndakékulma, kaikille erilaiset
tydskentelytavat tai -muodot eivat ole sopivia. Ty6terveyslaitos (julkaisuaika tuntematon b) toteaa
vastaavasti haasteiden seka hy6tyjen kokemisen olevan hyvin henkildkohtaista, joihin vaikuttavat
monet eri yksityiskohdat aina persoonasta edellisiin tydkokemuksiin sekda muuhun eldméntilantee-
seen. Tata tukee lisdksi yksityiskohta niin kuvassa 26 seka 30, joissa nhahdaan monen vastaajan kir-

jaavan, ettei haasteita ole esiintynyt hybridity6n ja tiimitydn yhdistémisessa.

Voidaan huomata haasteiden liittyvan lisaksi tiimin keskeisen vapaamman ajan puutteeseen, kun
hybriditydssa yhteiset lounaat seka kahvihetket jaavat valista. Nain kirjoittivat anonyymit vastaajat:
"Perinteiset kahvipdytdkeskustelut tai nopeat sparraukset ovat véhentyneet” ja "Yhteiset lounaat
Jjaavat osittain valiin.” Keskivalikin (2018) painottaa vieraantumisen mahdollisuutta tiimista tydpai-
kan spontaanien kohtaamisten seké lounas- ja kahvihetkien valista jadmisen vuoksi. Saman toteavat

Savolainen ja Suortti (2020), haasteena nahdaan erityisesti virtuaalisen kommunikaation virallisuus,
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jolloin ty6tehtaviin liittyva vuorovaikutus on keskiéssa vapaamman ja spontaanimman vuorovaiku-
tuksen seka kommunikaation siirtyessa sivuun. Aiheesta kirjoitettu teoria seka kyselytutkimuksen

vastauksista nousseet haasteet tukevat vahvasti toisiaan.

Vastausten mukaan (KUVA 26 & KUVA 30) voidaan nahda haasteita esiintyvan itse tyon tekemiseen
seka aikatauluihin ja tyéskentelytapoihin liittyen. Anonyymit vastaajat kirjasivat haasteitaan seuraa-
vasti: “Toimistolla on matalampi kynnys nykid toista hihasta neuvoa kysyakseen, Teamsisséd kynnys
tuntuu korkeammalta hairitd.” seka “Toimistolle on aina isompi kynnys mennd mitd kauemmin sieltd
on poissa.” Tuloksia tukee aiheesta kirjoitettu teoria, silla Skillsoftin (2020 a) verkkojulkaisun mu-
kaan virtuaalisessa tiimissa toimiminen vaatii tietoa seka tietynlaista luonnetta. Kohdeorganisaation-
kin vastaajien nostamista yksityiskohdista huomataan eroja tydskentelytavoissa, joista osa toimii toi-
sella ja tuottaa haasteita toisella. Webb (2020) kirjoittaa niin ikda virtuaalisten tiimien toimivuuden
takaamiseksi on etdjohtajan luotava tarkat saannét toiminnalle seka kirjattava selkeat tavoitteet te-
kemiselle. Kuten vastauksistakin voidaan todeta, haasteita aiheuttavat epdselvyydet viestinnan kay-
tanndissa tai epatietoisuus siita, mitd kanavia pitkin apua tulisi pyytaa. On tarkeaa luoda sadannét
erilaisille yksityiskohdille tehtavien suorittamisen nopeudelle aina saatavuuden ja vastausaikojen
maadrittelyyn, listaa Webb (2020).

Hybridi- ja tiimityén hyddylliset yksityiskohdat vastaajien mukaan liittyivat vahvasti joustavuuteen
seka tyodn aikataulutukseen ja tehokkuuteen, parempaan tyérauhaan seka sosiaalisiin nakokulmiin ja
sujuvaan tiimityon, jotka voidaan nahda teemaerittelyssé kuvassa 31 sekd edustavassa otoksessa
kuvassa 27. Merkittava maara vastaajista koki joustavuuden tydn seka vapaa-ajan valilla hybridityon
ehdottomana hyotyna. Beaker & Flintkin (2020) listaavat tydskentelymuodon hyoétyna keskittymisen
mahdollisuuden seka joustavuuden, joiden kdytanndistd voidaan sopia yksityiskohtaisesti tiimien
kesken. Etatyon konkreettiset hyddyt, kuten tyon tuottavuuden parantuminen sekd aikataulujen
joustavuus ovat ehdottomia etuja tydntekijéan kannalta Harvard Business Schoolinkin (2019) mu-
kaan. Kuten vastaajatkin ovat kirjanneet, joustavuus seka tydn aikataulutuksen hallinta ja tyon te-
hokkuus nakyvat monissa tilanteissa tyon ulkopuolellakin: “Two juostavuutta eléméén ja helpottaa
arjen suunnittelua”, "Pystyy hallinnoimaan omaa tyékuormaa sekd vapaa-aikaa paremmin.” seka
“Joustavuus, tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen parantaa kokonaishyvinvointia.” Bondkin
(2019) kirjoittaa tydn henkildkohtaisen rytmittédmisen mahdollisuuden helpottavan stressia, joka it-

sessdan heikentad tydn suorittamista.
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Hybridityon ja tiimitydn hyodyt teemoiteltuna

= Joustavuus seka tyon aikataulutus ja tehokkuus
= Tydrauha

= Sosiaaliset aspektit, etdna sujuva tiimityd seka toisten auttaminen

KUVA 31. Hybridityon ja tiimityon edut teemoiteltuna (n=35).

Luottamus toisten apuun kertoo toimivasta tiimista seka tiimissa vallitsevasta luottamuksesta, joista
kertovat edustava otos avoimista vastauksista (KUVA 27). Etatyd oli Suomessa melko harvinaista
ennen vuotta 2020, minkd vuoksi pandemiavuosi antoi varoittamattoman digiloikan eteenpain.
Kuisma & Sauri (2021, 23-26) kirjoittavat suomalaisten helppoudesta siirtya etdtydhon kehittyneen
teknologian, digitalisaation seka osaavan henkiléstdén avulla. Tutkimuksen vastauksistakin on néhta-
villa oikeiden tydkalujen I6ytaminen niin tyon tekemiseen kuin sosialisoitumiseen teknologian avus-
tuksella on tarkeda. Erds anonyymi vastaaja kirjoitti seuraavasti: “Alustat, joita kadytetdan tiedonhal-
linnassa ja viestinnédssa ovat kehittyneet merkittavasti hybridityén mydta.”; joka kertoo omalta osal-
taan vuosien tuoneen oppia ja tietoa etdna tapahtuvasta tydskentelystd. Savolaisen ja Suortinkin
(2020) mukaan tiimity6én tarkeimpiin yksityiskohtiin kuuluvat luottamus seka toimiva vuorovaikutus,
joka voidaan toteuttaa nykyaikana joko kasvotusten tai teknologian valityksella. Vuorovaikutuksen
tarkeyttd korostavat myds Karjula, Karjula seka Westerlund (2020), jotka kirjoittavat vuorovaikutuk-

sen tuovan tydskentelyyn yhteenkuuluvuuden lisdksi merkitysta.

Kyselytutkimuksessa kohdeorganisaation tyontekijoista lahes kaikki vastaajat ilmoittivat tekevansa
hybridity6ta. Lisaksi kyselytutkimuksen vastauksista voidaan todeta etdtyon olevan laajasti hyédyn-
nettava tyoskentelytapa kohdeorganisaatiossa (KUVA 18) ja kollegoiden fyysisen toimistolla tapaa-
mismadran olevan vahvassa yhteydessa etatydpdivien maaraan (KUVA 20). Tama omalta osaltaan
viestii sosiaalisten nakdkulmien olevan korkeassa arvossa hybriditydmaailmassa, jolloin yhteisia toi-

mistopadivia sovitaan tiimin tai kollegoiden kesken.

Kokonaisuudessaan voidaan todeta kohdeorganisaation tyontekijéiden kokevan vaikutusta hybridi-

tyon ja tiimityon kesken. Vaikka vastauksista voidaan paatella vaikutusten olevan paaosin positiivisia
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ja hybridityon seka tiimityén yhdistdmisen hyétyjen olevan selkedt lapi vastaajajoukon (KUVA 31),
on haasteitakin I6ydettavissa. Haasteiden puolelta huomataan haasteiden olevan erilaisia eri vastaa-
jien kesken ja haasteiden olevan nain monelta osin vastaajakohtaisia (KUVA 30). Voidaan todeta
suurimpien haasteiden esiintyvan vuorovaikutuksessa seka sen toimivuudessa ja vastaavasti suurim-
mat edut joustavuudessa, tyd aikataulutuksessa seka tehokkuudessa. Aiheesta kirjoitettu teoria tu-
kevan vahvasti tdman tutkimuksen tuloksia, vaikka eta- seka hybridityén perinteiset haasteet eivat
taman tutkimuksen vastauksissa ole nousseet esille. Tama olla seurausta siita, ettei nditd haasteita
koeta tutkitussa tydymparistdssa, hybridi- ja etaty6ta on toteutettu lilan vahan aikaa, jotta vastaa-
vanlaisia haasteita ilmentyisi, kyselytutkimuksen vastaajajoukko on kooltaan melko pieni tai siitd,

ettd haasteet ovat hyvin monelta osin tyontekijakohtaisia.

7.2 Tiimityon kehittdminen hybriditydssa

Taman tutkimuksen ensimmainen paatutkimuskysymyksen alakysymys oli: “Minkalaisilla tavoilla voi-
daan parantaa tiimityotd hybriditydskentelyssd?” Virtuaalisten tiimien haasteet ovat tiedossa ja
nama tuovat omat haasteensa yhteenkuuluvuuden rakentamiselle. Hybridityon vaikutuksista yhteen-
kuuluvuuden tunteeseen vastattiin kyselytutkimuksessa keskiarvollisesti 3,52/5 (KUVA 23), joista
naiset kokivat kokonaisuudessaan hieman miehia parempaa yhteenkuuluvuuden tunnetta. Muilla
nakokulmilla, kuten osastolla, tydskentelyvuosilla, etatydpdivien maaralla tai tiimien koolla, ei kysely-
tutkimuksen mukaan ollut suurta merkitystd yhteenkuuluvuuden tunteeseen. Huomattavaa kuitenkin
on, etta keskimaardista suurempaa yhteenkuuluvuuden tunnetta tuloksista oli havaittavissa Nordicin,
konsulttien seka johdon rooleissa tydskentelevilld. Pienissa tiimeissa seka nelja tai viisi tydpaivaa
etatyota tyypillisella tydviikolla tekevilla yhteenkuuluvuuden tunne oli hieman keskimdaraista alempi.
Vastaavasti voidaan huomata, ettd kaksi tai kolme ty6padivaa etatyota tekevien kokemukset yhteen-
kuuluvuudesta olivat hieman keskimaaraista parempia. Tuloksista voidaan ndhda positiivinen yksi-
tyiskohta suurissa tiimeissa tydskentelevien osalta, silld he tunsivat suuresti kuuluvansa osaksi tii-
mid. Kokonaisuudessaan tuloksista voidaan todeta, ettei suuria eroja ole I6ydettavissa, vaikkakin
sosialisoituminen seka muutama tydskentelypaiva toimistolla kasvattavat tiimin yhteenkuuluvuuden

tunnetta verrattuna jatkuvaan etatydskentelyyn.

Matalan arvosanan tiimin yhteenkuuluvuudesta antaneet kertoivat arvosanan johtuvan juuri sosiaali-
sen vuorovaikutuksen ja toiminnan puutteesta sekd vastaavasti korkean arvosanan antaneet kertoi-
vat monien eri osa-alueiden toimivan. Webb (2020) listaa niin ikdén virtuaalisten tiimien haasteiksi
juuri vaikeudet vuorovaikutuksessa, kollegan toiminnan nakymattémyydessa, sosiaalisen yhteyden
puutteessa seka teknisten laitteiden toimimattomuudessa. Annetuista vastauksista yhteenkuuluvuu-
den parantamisen edistédmiseksi oli nahtavilld monen vastaajan samankaltaiset ehdotukset paran-
nuksista tydymparistodn teemaerittelyssa kuvassa 32 seka kuvassa 24. Naihin kuuluivat kollegoiden
fyysinen nakeminen, sosiaalinen aktiivisuus niin toimistolla kuin etdyhteyden valitykselld seka vapaa-
muotoisemmat tapaamiset tiimin kesken. Huomattavaa on, etta kyselytutkimuksessa tiedusteltaessa,
vastaavanlaiset vastaukset ovat ndhtavilla vastatuissa juurisyissa hyvan yhteenkuuluvuuden omaa-
vissa tiimeissa. Karjula, Karjula & Westerlundkin (2020) painottavat vuorovaikutuksen seka yhteen-

kuuluvuuden kasvattavan ihmisten yhteiséllisyyttd. Tutkimuksen vastausten perusteella voidaan to-
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deta sosiaalisen vuorovaikutuksen olevan tarkedssa roolissa erddnlaisena vedenjakajana yhteenkuu-
luvuuden tunteen seka tunteen puuttumisen valilld. Voidaan todeta sosiaalisten nakdkulmien olevan

ehdottomasti tarkeitd kehityskohteita tiimien yhteenkuuluvuudelle.

Konkreettiset yhteenkuuluvuuden parannuskeinot
teemoiteltuna

= Ei parannettavaa = Enemman yhteisid toimistopaivia
= VVapaamuotoisempi yhteinen tekeminen = Toimiston tyérauhan parantaminen

» Perehdytysprosessin kehittdminen

KUVA 32. Vastaajien konkreettiset yhteenkuuluvuuden parannuskeinot teemoiteltuna (n=34).

Kyselytutkimuksessa vastatattiin vuorovaikutuksen seka sosiaalisten suhteiden yllapidon olevan
melko helppoa, vastausten keskiarvon ollessa 3,78/5. Girdlerkin (2021) listaa niin ikaén virtuaalisten
tiimien toimivuuden tarkeaksi yksityiskohdaksi vuorovaikutuksen. Tehokkaan toiminnan varmista-
miseksi Girdler (2021) listaa lisdksi teknologian seka sen toimivuuden, hyvat sekad luotettavat laitteet
tehtdvien suorittamista varten ja toimivan nettiyhteyden, jonka lisdksi hdn painottaa kameran hy6-
dyntamista etapalavereissa. Vuorovaikutuksen helpottamiseksi on adrimmaisen tarkeda sopia yhtei-
set pelisdannot, joilla pyritdan parantamaan etatiimeille kriittisen tarkeaa keskinaista vuorovaiku-

tusta. Claytonkin (2020) kirjoittaa tiimin peruselementeiksi yhteiset sddnnét seka yhteiset tavoitteet.

Niin vastausten kuin teoriankin perusteella voidaan selkeasti 16ytda konkreettiset hybridina tapahtu-
van tiimitydn parannuskeinot. Sosiaalisia suhteita arvostetaan ja kaivataan, joten tiimien tulisi [6ytaa
keinoja seka yhteisia pelisadntoja fyysisten tapaamisten varmistamiseksi. Vastaavasti yhteiset peli-
saanndt ovat tarkea tarkentaa, jotta kaikki ovat samalla sivulla kdytettavien kanavien, eri viestien
on paateltavissa tarve vapaampaan yhteiseen tekemiseen, jossa itse tyontekoa ei ole keskidssa, ja
aikaa on enemman kollegoihin tutustumiseen. Myds virtuaalisten tapaamisten tarkeys oli ndhtavissa

vastauksista esimerkiksi etakahvitaukojen muodossa.
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7.3  Hybridind toimivan tiimin onnistumisen keinot

Taman tutkimuksen toinen paatutkimuskysymyksen alakysymys oli: “Minkélainen on hybriditydssd
onnistuneesti toimiva tiimi?” Tydskentelyvuosijakauman mukaan uusia tyontekijoité kohdeorgani-
saatiossa on lahes 50 %, ketka ovat aloittaneet tydskentelyn viimeisen kahden vuoden aikana (Yri-
tys X 2023 b). Vaikka viimeisten vuosien aikana hybridity6 ja etatyd ovat joutuneet pakonkin edesta
ottamaan harppauksia eteenpdin COVID-19 pandemian sekd kanssakdymisrajoitusten vuoksi
(Kuisma & Sauri 2021, 9-10), merkittdvaa on huomata uusien tydntekijdiden sopeutuneen tiimeihin
aarimmaisen hyvin. Tama kertoo omalta osaltaan toimivista keinoista niin hybridityon kuin hybridina

tapahtuvan perehdytyksen seka ty6hdn sopeutumisen onnistumisesta.

Vastauksista voidaan todeta, ettd suurissa tiimeissa vastaajat kokevat kommunikaation sujuvan mui-
den tiimin jasenten sekd esihenkildn valilld. Suurempienkin tiimien keskuuteen on nain I6ydetty toi-
mivia vuorovaikutuskeinoja ja sopivia kanavia, joita hyédynnetaan paivittdisessa kommunikaatiossa
ja tyoskentelyssa. Suortti ja Savolainen (2020) kirjoittavat spontaanin ja rennomman vuorovaikutuk-
sen tarkeydesta tydeldmassa, mutta niiden puuttumisesta etatydskentelyssa. Vastaajat, jotka eivat
kokeneet eroja ennen ja jdlkeen hybridityon aloituksen, kokivat yhteenkuuluvuutta molemmissa ta-
pauksissa ja kertoivat yhteydenpidon olevan aktiivista, vaikka tydskentely ei tapahdu samassa ti-

lassa.

Kyselytutkimuksen tuloksista voidaan todeta, ettd tydntekijat saivat apua kollegoiltaan ja oma aani
saatiin paadasiallisesti palavereissa kuuluviin. Vastaajat kokivat saavansa helposti apua, tydkalujen
olevan toimivia seké avun pyytamisen olevan jopa helpompaa kuin toimistolla tyéskennellessa, silla
tiedustelu tavoittaa samalla kertaa useamman kollegan. Kuitenkin vastauksista on nahtavilla va-
paamman keskustelun puuttuminen tiimin jasenten kesken. Vastausten perusteella keskustelu on
ollut padasiallisesti tehtavapainotteista. Huomattavaa kuitenkin on, ettd kaytettévat tyokalut ovat
olleet toimivia ja kollegat ovat olleet helposti tavoitettavissa apua tarvitessa erilaisia jérjestelmia
hyédyntamalld. Savolaisen ja Suortinkin (2020) mukaan juuri suhdekeskeinen vuorovaikutus auttaa
luomaan suhteita muihin tiimin jéseniin, joka tehtdvdkeskeisen vuorovaikutuksen kanssa kasvattaa

keskindista toimivaa vuorovaikutusta.

Tutkimuksellisena kehittdmistydna toteutettu opinnaytety6 yhdisti uutta kyselytutkimuksen avulla
saatua tietoa seka vanhaa tietoa. Kokonaisuudessaan todettiin vahvaa yhteytta aikaisempien tutki-
musten sekad taman tutkimuksen tulosten valilla. San Fan Chow ym. (2022) toteuttama tutkimus ko-
rosti erityisesti keskittymisen ja tehokkuuden parantumista etdtydssa seka etdtydn suosion jatku-
mista, jota korostivat myds taman tutkimuksen tulokset. Samanlaisiin tuloksiin viittasivat myés
George, Atwater, Maneethai sekd Madera (2022). Vastaavasti vuorovaikutuksen tarkeyttd eténa
tydskennellessa korostivat tutkimuksessaan Sull, Sull & Bersin (2020) ja vastaavaa tietoa on nahta-
villa taman opinnadytetydprosessin tuloksissa. Sull, Sull & Bersin (2020) painottivat lisdksi teknologian
toimivuuden tarkeyttd tutkimuksessaan, jossa jopa 45 % tutkimuksen vastaajista (n=350) listasi toi-
mivan teknologian tarkedksi etatydn tukemiskeinoksi. Toimiva teknologia itsessaén antaa mahdolli-
suudet niin vuorovaikutukselle kuin itse tydn toteuttamiselle eténg, silla ilman toimivaa teknologiaa

etatydskentely itsessaan ei ole mahdollista.
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Kokonaisuudessaan taman tutkimuksen tulosten pohjalta voidaan todeta, etta tuloksia ei voida luo-
tettavasti yleistda vastaavien ty6tehtavien tai organisaatioiden osalta, silld tutkimuksen otos on
melko pieni. Vaikkakin voidaan huomata tutkimuksen tuloksien tukevan vahvasti aiheesta kirjoitettua
teoriaa seka aikaisempia tutkimuksia. Mikali organisaatiossa tytskennelldadn samanlaisissa ty6tehta-
vissa seka samojen raamien puitteissa, voidaan taman opinnadytetydn tutkimustuloksia hyédyntaa
osittain. Erilaiset organisaatiot kayttavat erilaisia toimintamalleja ja hyddyntavat erilaisia kdytantéja,
joten todettavaa on, ettei laajempi hyodyntédminen nailld tutkimustiedoilla ole yksiselitteisesti mah-
dollista muiden organisaatioiden osalta. Tama opinnadytetyd on toteutettu ensisijaisesti kohdeorgani-
saatio Yritys X:n tydymparistossa, jolloin tutkimuksessa saadut tulokset sekd teoria voidaan yksiselit-
teisesti yhdistaa ja soveltaa kohdeorganisaatiossa huomioiden kuitenkin tutkimusotteen pieni koko.
Laajemman tutkimuksen avulla olisi mahdollista yleistda tutkimusta seka sen tutkimustuloksia laa-

jemminkin, kuten kdydaan lapi alaluvussa 8.7 Jatkotutkimusideat.



61 (81)

8 POHDINTA

8.1 Tutkimusprosessin arviointi

Kokonaisuudessaan opinndytetyon tekeminen oli pitka ja laaja prosessi, minka intensiivisempi teke-
minen aloitettiin loppuvuodesta 2022. Aineiston hankinta toteutettiin kevattalvella 2023 ja aktiivinen
toteutus vuoden 2023 kahden ensimmaisen kolmanneksen aikana. Opinndytetyon ajankohtainen
aihe 16ytyi yhdistamalla tutkijan omat kiinnostuksen kohteet sekéd kohdeorganisaation tarpeet, joka
toi tyon toteuttamiselle todellisen tarpeen ja vaikutuksen mahdollisuuden tyéymparistdssa. Tarkedksi
yksityiskohdaksi tutkimuksen edetessa nousi tutkijan oma kiinnostus aihetta kohtaan, joka toi jaksa-

mista tyon edistamiselle.

Tyon aikataulun toteuttamista helpotti opintovapaa kevattalvella 2023 seka kohdeorganisaation puo-
lelta annettu aikatauluvapaus, joka antoi mahdollisuuden tutkijalle toteuttaa tutkimuksen seka ai-
neiston hankinnan omien aikataulujen mukaisesti. Opintovapaa antoi omalta osaltaan raamit toteu-
tuksen suunnittelulle ja aikataulutukselle. Opintovapaa toi tehokkuutta tyon tekemiselle ja etenemi-

selle seka oli kokonaisuudessaan kriittinen yksityiskohta tydn kasaamisessa ja valmistumisessa.

Onnistunut tutkimusprosessin yksityiskohta oli aineiston hankinnan toteuttaminen seka sita edeltdva
teorialahteisiin tutustuminen. Heti alkuvuodesta 2023 opintovapaan ajankohta oli tarkentunut, joka
omalta osaltaan maarasi aineiston hankinnan toteutettavaksi juuri ennen opintovapaan alkamista.
Tutkimuksen teoriaosuus seka ldhdemateriaalien hankinta oli tarkoitus toteuttaa ennen aineiston
hankintaa talvella. Vaiheet olivatkin edenneet hyvin ennen aineiston hankintaa seka tété seuraavaa
opintovapaata. Opintovapaan aikana tarkoituksena oli tydstda ty6ta suurella intensiteetilld ja saada
kasaan mahdollisimman valmis tyé. Nama yksityiskohdat helpottivat tutkijan omaa aikataulutusta ja
toteutuksen suunnittelua, joka tapahtui paaasiallisesti kokopaivanty6én ohella. Laaja teoriaan tutustu-
minen toi mielenkiintoa tutkimuksen toteuttamiselle ja helpotti aineiston hankintaan seka oikeiden
kysymysten loytamistd kyselytutkimukseen. Erityisesti kansainvélinen vertailu sekd kansainvaliset
tutkimukset toivat mielenkiintoa tutkimuksen edistamiseen seka vertailuun muiden maiden etd- ja
hybridityén toteutuksiin liittyen. Kokonaisuudessaan tutkijana olin tyytyvédinen teoriaosuuden seka

aineiston hankinnan toteuttamiselle niin aikataulullisen toteutuksen kuin tulostenkin osalta.

Opintovapaan alkaessa tutkijana pystyin keskittdmaan kaiken energiani opinnaytetydni edistamiselle
ja aikatauluttamaan tekemista paremmin tyon etenemisen varmistamiseksi. Aineiston hankinnan to-
teuttaminen juuri ennen opintovapaan alkua mahdollisti sen, etta tutkimustulokset olivat saatavilla

heti opintovapaan alkaessa seka sen, etta vastausten kertymistd oli mahdollista seurata vastausajan

puitteissa ja samalla huolehtia kyselyn vastaamisen lisamuistutuksista.

Kokonaisuudessaan olin tyytyvdinen opinndytetydprosessin toteutukselle seka aikataulun suunnitte-
lulle. Aikataulu oli itsessaan riittédvan tiukka tyon toteutuksen etenemiselle, mutta antoi kuitenkin
mahdollisuuden edistda tyota omaan tahtiin erityisesti opintovapaan aikana. Mikali suunnittelisin to-
teutusta uudelleen, suunnittelisin rauhallisemman aikataulun toteutettavaksi ennen opintovapaata
kokopaivatyon ohelle. Tyén ohessa toteutus tuntui ajoittain raskaalta ja vastaavasti opintovapaan

alkaessa tyd eteni ajoittain hieman huomaamattakin vauhdilla eteenpain.
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Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Kyselytutkimuksen tyypillinen vastausprosentti on noin kolmasosa vastaajista (Lindeman 2021), jota
vastasi myods Yritys X:n henkilostolle toteutettu séhkdinen kyselytutkimus. Laadullisessa tutkimuk-
sessa tarkeda on suuren maaran sijasta laatu ja riittdvasta vastausmaarasta kertoo aineiston kyl-
ladntyminen, jolloin tutkimuksen kannalta uutta tieto ei enda nouse esille (Eskola & Suoranta 1998).
Toteutetun kyselytutkimuksen tuloksille laatua tuotti suuri vastausmaara avoimissa, tutkimuksen
kannalta oleellisissa kysymyksissa, vaikka kohdeorganisaation kokonaistyéntekijamaaraan verraten
tutkimusotos oli melko pieni. Avointen kysymysten vastausmaarat vastaajajoukosta olivat kuitenkin
aina vahintdan kaksi viidesosaa vastaajajoukosta. Avointen kysymysten vastauksissa oli [6ydetta-
vissa kylladntymistd, silla vastaukset alkoivat muistuttaa toisiaan, ja vastaukset eivat enaa tuotta-

neet tutkimuksen kannalta uutta tietoa.

Tutkimuksen luotettavuutta kuvaa se, etta tutkimus on toteutettu tieteellisen tutkimuksen kriteerien
mukaisesti. Mittauksen luotettavuutta seka hyvyyttd kuvaavat termit, validiteetti seka reliabiliteetti.
Luotettavuutta alentavat aineiston hankinnan virheet seka tutkimusaineiston kasittelyvirheet. Validi-
teetilla kuvataan sitd, onko mittauksessa onnistuttu vaadittavissa maarin ja vastaavasti reliabiliteetti
ei-sattumanvaraisten tulosten tuottamista, jolloin sama tulos mitataan useaan kertaan. (Heikkila
2014, 176-178.) Taman tutkimuksen osalta voidaan todeta tutkimuksen olleen validi, silla asetettui-
hin tutkimuskysymyksiin saatiin vastaukset. Kyselytutkimuksen testaajien avulla nousseet kysymys-
ten sekd vastausvaihtoehtojen epdselvyydet saatiin karsittua pois ennen julkaisua ja nain kysymys-
ten muotoilu seka tulkinta olivat toimivia. Kyselytutkimuksen vastauksista ei voida nahda suuria
maaria epaselvyyksia kysymysten ymmartamisessa, vaikka huomattavissa on pienta epaselkeytta
vastaamisessa. Vastaavasti reliabiliteetin osalta voidaan todeta tutkimuksen tayttavan ehdot, silla
vastauksista on nahtavilla samoja haasteita ja hy6tyja hybriditydn seka tiimitydn yhdistédmisessa.
Voidaan liséksi todeta, toteutetun tutkimuksen tulosten tukevan aikaisempia tutkimuksia seké ai-

heesta kirjoitettua teoriaa.

Eettisyyden kannalta tutkimuksessa on noudatettu eettisyyden periaatteita. Kohdeorganisaation lu-
valla toteutettu kyselytutkimus on toteutettu anonyymisti keradmatté vastaajien henkilékohtaisia
tietoja, jotka olisivat tutkimuksen kannalta epdolennaisia. Vastausmaarat olivat riittdvan korkeita,
jotta vastaajia ei pystyta tunnistamaan vastausten perusteella eika vastauksia kasitella pienina ryh-
mina esimerkiksi eri toimipisteiden osalta. Vastaukset kasiteltiin kohdeorganisaation osalta kokonai-
suutena, ja kyselytutkimus toteutettiin kohdeorganisaation tunnuksilla tunnistautuneena. Tutkijan
kasitellessa omaa tydymparistdaan tutkimuksen subjektiivisuudesta on huolehdittava lépi tyén seka
kiinnitettdva huomiota kielellisyyteen (Vilkka 2021, osa 1). Ennen tutkimuksen aloittamista kiinnitet-
tiin huomiota omiin ennakkoluuloihin sekd panostettiin subjektiivisuuteen ja kielelliseen ulosantiin

erityisesti kyselytutkimuksen luonnissa, jotta voitiin varmistaa tutkimuksen onnistunut toteutus.

Luotettavuuden kannalta voidaan tarkastella, kuinka paljon kyselytutkimukseen vastaamiseen kay-
tettiin aikaa (KUVA 33). Vastausajan keskiarvo oli hieman yli 12 minuuttia, mutta kuten kuvasta 33
voidaan huomata, suurin osa vastausajoista oli alle 10 minuuttia. Muutamat pidemmat vastausajat

omalta osaltaan muokkasivat keskiarvoa, samoin kuin muutaman minuutin vastausajat. Kyselytutki-
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muksen keskimaaraiseksi vastausajaksi kyselytutkimuksen julkaisun yhteydessa ilmoitettiin seitse-
man minuuttia, jota tukivat testaajien kommentit. Léhemmas yhden tunnin vastausaikaa voi merkita
esimerkiksi vastaamisen keskeytys, kyselytutkimuksen unohtuminen paalle tai kyselytutkimukseen
vastaaminen rauhallisemmalla tahdilla muiden téiden ohella. Huomattavaa on, ettéd vastaajajoukossa
tutkimukseen on vastattu alle minuutinkin tai muutaman minuutin vastausajalla. Vaikka vastaaminen
oli mahdollista nopeallakin tahdilla useiden monivalintakysymysten avulla, talldin ei valttamatta
saada samanlaisia syvempia vastauksia avoimiin kysymyksiin kuin hieman pidemman pohdinnan
avulla. Kokonaisuudessaan voidaan todeta, ettei hieman yli 12 minuutin vastausaika vastaa taysin
todellisuutta. Huolimatta melko pienestd vastausmaarasta kokonaispopulaatioon ndhden, kyselyyn

vastanneet vastasivat aktiivisesti ja kayttivat keskimaaraisesti hyvin aikaa kyselyyn vastaamiseen.

Kyselytutkimuksen vastaamiseen kaytetty aika
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1.12.00
0.57.36

0.43.12

Kaytetty aika

0.28.48

coge Litlilnl Hll B |||||I|I|I‘|I ||||||.I_I|

1 3 5 7 9 11131517 19 21 23 25 27 29 31 33 35 37 39 41 43 45 47 49 51

Vastaajan jarjestysnumero

KUVA 33. Opinnaytetyokyselyn vastaamisen kaytetty aika vastaajakohtaisesti (n=51).

Seuraavaksi kasitelldadn kyselytutkimuksen vastaajajoukkoa luotettavuuden kannalta luokittelemalla
vastauksia. Tuloksista voidaan nahda nuorten naisten olleen aktiivisempia vastaajia. Tutkimusten
mukaan voidaan todeta nuorten olevan vanhempia ikaluokkia aktiivisempia vastaajia (Perkkila & Valli
2018, osa 1). Huomioitavaa on, etta Yritys X:n ikarakenne koostui paaasiallisesti nuorista seka keski-
ikdisistd henkildistd, joka nakyi eri ikdluokkien vastausmadrissa eika siten yksiselitteisesti kerro aino-
astaan nuorempien korkeammasta innokkuudesta vastata ja osallistua kyselytutkimukseen. Yrityksen
kokonaistyéntekijamdarasta yli 70 % oli alle 44-vuotiaita, joista suurin osuus koostui 25-34-vuoti-
aista vajaalla 42 % kokonaistyontekijamaarasta. (Yritys X 2023 b.) Vastaavasti sukupuolijakauman
osalta voidaan todeta Yritys X:n sukupuolijakauman koostuneen suurelta osin naisista, noin kolme

viidesosaa kokonaistydntekijamaarasta ollessa naisia (Yritys X 2023 b). Nain ollen voidaan todeta,
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ettd suuremmat naisten vastausmadrat eivat yksiselitteisesti kerro naisten suuremmasta vastausak-

tiivisuudesta.

Koulutustaustan seka tydskentelyvuosien osalta ei voida todeta ndiden taustatietojen vaikuttavan
vastausaktiivisuuteen, silld vastaajien vastaukset eivat noudattaneet tiettya kaavaa. Voidaan kuiten-
kin todeta, koulutustaustan osalta suurimpien vastausten rajoittuneen alemman seka ylemman am-
mattikorkeakoulun vastausvaihtoehtoihin. Kokonaisuudessaan kohdeorganisaation useat tytehtavat
vaativat korkeakoulututkinnon pohjakseen, vaikka tata ei voida organisaation kaikkien tyotehtavien
osalta yleistad. Kohdeorganisaatiolla uusia tyontekijoitad oli lahes joka toinen, jotka ovat aloittaneet
viimeisen kahden vuoden aikana (Yritys X 2023 b). Kuitenkin kyselytutkimukseen vastanneet olivat
suurimmalta osin 1-3 vuoden tai 4-9 vuoden ajan organisaatiossa tytskennelleita tydntekijoita, jo-
ten ei voida todeta merkittdvaa korrelaatiota kyselytutkimuksen seka todellisen tydskentelyvuosija-

kauman valilla.

Tiedusteltaessa tydskentelyroolia Yritys X:lld, eniten vastauksia kertyi konsultin seka tukitoimintojen
tyotehtaviin. Tukitoiminnot ovat ryhmana laaja kokonaisuus ja sisaltad useita rooleja organisaation
eri tasoilta. Konsulttien suuressa vastausprosentissa on kuitenkin huomioitava kohdeorganisaation
kokonaisrakenne rekrytointifirmana, jolloin tietyissa rooleissa, kuten esimerkiksi konsulttina, ty6s-
kentelee kokonaistyontekijamaaraan verraten suuri maéré kollegoita. Kokonaisuudessaan léhes kol-
masosa Yritys X:n tyontekijoista tyoskenteli erilaisissa konsultin tybtehtavissa (Yritys X 2023 a), jota
tukivat myos kyselytutkimuksen vastausmaarat. Perustietokysymysten osalta viimeisen kysymyksen:
“Teetkd hybridityotd?” vastaukset noudattivat vahvasti nykyajan trendia, jonka mukaisesti hybridi-
tyo seka etatyd ovat suuressa suosiossa. Kohdeorganisaation kyselytutkimukseen vastanneista lahes
kaikki tekivat hybridity6td, vaikka tdama ei COVID-19 pandemiatilanteen lievittyessa ole enda valtta-
matontd, kuten pandemian alkuaikoina. Samanlaisiin tuloksiin hybridityon seka etatyén suosion jat-
kumisesta paatyivat tutkimuksissaan myds George, Atwater, Maneethai & Madera (2022). Markus
Leikolan Polemia -pamfletti 2021 seka Keskivali (2018) ovat kirjoittaneet myds uuden normaalin mu-
kana tulleesta etatydn yleistymisesta ja suosiosta, joka perustuu arvostettuun tasapainoon vapauden

seka muiden tarkeiden arvojen valilla.

8.3  Kyselytutkimuksen toteutuksen haasteet

Tutkimuksen aineiston hankinta toteutettiin kyselytutkimuksen avulla, joka koettiin tehokkaimmaksi
ja sopivimmaksi aineistonhankintatavaksi laajalle levittdytyneelle henkildstolle tassa tutkimuksessa.
Teorialdhteista huolimatta, aineiston keruun alkaessa tutkijana oletin suurta vastausmaaraa. Kysely-
tutkimuksen testaajien seka ensimmaisten vastaajien suunnalta saatu positiivinen palaute kasvatti-
vat kasitysta siita, etta aineiston hankinta tulee onnistumaan ja vastauksia saataisiin suuri maara.
Monet kollegat liséksi kokivat aiheen mielenkiintoisena seka tarkedna tydymparistdssd, joten téma
itsessdan lisasi tunnetta siitd, etta tydlle oli todellinen tarve. Vaikkakin vastausten kokonaismaara
noudatti normaalia kyselytutkimuksen vastausmaaraa eli noin kolmasosaa kokonaispopulaatiosta,
oletin tutkijana saavani vastauksia noin 50-60 % kokonaistydntekijénamaarasta, joka aiheutti
omalta osaltaan pettymyksen tunnetta. Kuitenkin vastausten ollessa laadullisesti erinomaisia suurten
avointen kysymysten vastausmaarien ansiosta tutkijana tein paatoksen, ettei lisdaineistoa lahdeta

hankkimaan muilla aineistonhankintamenetelmilla.
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Kyselytutkimuksen julkaisuun liittyen suurimpana haasteena ilmeni itse vastausten saaminen ja ih-
misten riittdva motivoiminen vastaamiseen. Kyselytutkimuksen julkaisupdivana vastausmaara oli
hyva, mutta ensimmadisen vastausviikon vastaajamaaraksi jai kokonaisuudessaan ainoastaan 22 vas-
tausta. Tyon virallinen esittely seka muistutus koko organisaation yhteisessa Teams-palaverissa puo-
lessa valissa vastausaikaa vaikuttivat vastaajamaddrdan nostavasti, jolloin vastausmaara nousi 40
esittelypdivan seka sita seuraavan paivan aikana. Kyselytutkimuksen viimeisten lisamuistutusten te-
hot olivat heikkoja, vaikka niitd toteutettiin organisaation sisdlld kahdella eri alustalla kaksi pdivaa

ennen vastausajan paattymista.

Kyselytutkimuksen julkaisuun seka vastausmuistutuksiin liittyen haasteena oli, ettei tutkija itse voi-
nut julkaista ilmoituksia intranetissa eika organisaation muilla alustoilla. Liséksi koko organisaatiolle
lahtevia sahkdposteja ei ollut mahdollista Iahettaa tutkijan tydroolin oikeuksilla, joka teki muistutus-
ten lahettamisessa monimutkaisempaa ja vaati apua muilta osapuolilta. Téma osaltaan vaikeutti ja
hidasti jakelua seka lisamuistutusten lahettamistd. Muistutusten vaikutus olisi mahdollisesti voinut
olla merkittdvampi tutkijan henkilokohtaisen toiminnan avulla, jolloin vastaajat olisivat voineet tun-
tea tutkijan olevan heita lahempana enemman tydkollegana kuin tutkimuksen tekijana. Vastaavan-
laisesti tutkijan laajempi oma henkilokohtainen seka tutkimuksen esittely olisivat voineet tuoda te-
hokkuutta vastaamiseen. Organisaation ollessa laajalle levittdytynyt on valttdmatontd, etteivat kaikki
kollegat tunne toisiaan. Se etta kaikki kollegat eivat tunne toisiaan, tukee uusien tyontekijéiden

maara kohdeorganisaatiossa.

Vastaavasti tutkimuksen teon edetessa oli huomattava, ettd kyselytutkimuksen mahdollinen lisakysy-
mys: "Missé kaupungissa/alueella tydskentelet?” olisi tuonut uudenlaista tietoa tutkimukselle, vaikka
alun perin kysymyksella ei tuntunut olevan tarvetta. Kysymyksen avulla olisi ollut mahdollista tarkas-
tella eridvaa tietoa eri kaupungeissa toimivien yksikdiden valilld, jonka olisi voinut kirjata osaksi pe-
rustietokysymyksia. Anonymiteettid suojaavaksi vaihtoehdoksi olisi ollut mahdollista kirjata kaupun-
kien nimien sijasta esimerkiksi Pohjois-Suomi, Keski-Suomi, Ita-Suomi, Lansi-Suomi seka Etela-
Suomi antaisivat mahdollisuuden tarkastella eroja muun muassa padkaupunkiseudun seka muun
Suomen osalta. Tarkkaa paikkakuntakohtaista erittelya ei kuitenkaan olisi ollut mahdollista toteuttaa,

sillé osa eri paikkakuntien toimistoista on pienid, jolloin anonymiteetin suoja heikkenee.

8.4  Hybriditydn toteutus Suomessa ja maailmalla

Useat maat ovat ottaneet askelia kohti aktiivisempaa etatydskentelyd, mutta eri maat etenevat hyvin
eri tahdissa. Maailmanlaajuisesti erot ovat merkittdvampia kuin esimerkiksi Euroopan Unionin sisdi-
set erot, joista on erindisten tutkimusten seka teorialdhteiden avulla |6ydettdvissa merkittévasti tie-
toa. Vaikka tdman tutkimuksen kohdeorganisaatiossa hybridityéta hyddynnetadn vahvasti, on maana
esimerkiksi Alankomaat monelta osin Suomen toteutusta edellda. Alankomaiden etumatka etatyds-
kentelyn toteutuksessa on ollut ndhtavilld jo ennen koronapandemiaa ja etdtydskentelylle on aktiivi-
sesti etsitty uusia toimintatapoja myds pandemian aikana (Hurst 2023). Vaikka Alankomaat on tutki-
muksessa ja toteutuksessa edelld, saavat muut Euroopan Union maat etumatkaa kirittya esimerkiksi
EU:n kehittdméan paremman tydeldman seka vapaa-ajan tasapainon mahdollistavan direktiivin avulla

(Harris 2023), jonka kolmen vuoden siirtymaaika lahenee loppuaan (European Commission 2019).
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Alankomaat ovat olleet monessa suhteessa etatyon karkimaana, kuten toteaa my6s Harvard Busi-
ness Review (2020 a.) kirjoittaessaan Alankomaiden seka Singaporen olleen parhaiten valmistautu-
neita etatydsiirtymaan ennen koropandemian alkua. Vaikka niin kohdeorganisaatiossa kuin koko
Suomessa siirtymaa helpottivat muun muassa digitalisaatio, kehittynyt teknologia seka osaava hen-

kilostd (Kuisma & Sauri 2021, 23-26), oli siirtymassa seka toteutuksessa nahtavilla haasteitakin.

Voidaan todeta taman tutkimuksen tukevan aiemmin tutkittua tietoa siita, ettd etdtydn kokemukset
ovat hyvin henkilokohtaisia ja tahan vaikuttavat monet tekivat. Conway (2023) analysoi omalta osal-
taan erilaisten persoonallisuustyyppien, kuten introverttien ja ekstroverttien, sopeutumista etatyos-
kentelyyn. Tamankin tutkimuksen tuloksista voidaan todeta eta- seka hybriditydssa olevan haasteita,
mutta toisilla tydntekijoilld niita ei sen sijaan ole kyselytutkimuksen vastausten perusteella néhta-
villa. Kohdeorganisaation tyontekijat kokivat teknologian tukevan hyvin etana tapahtuvaa vuorovai-
kutusta ja monen tydskentelevan mieluusti myds etand. Vastakohtana toimii esimerkiksi Japani,
jossa tyopaikalla kdyminen ilmaisee yhteisd6n kuulumista ja erityisesti sanaton viestinta on tarke-

assa roolissa (Johansson 2022).

8.5 Kehitysehdotukset tydymparistossa

Kokonaisuudessaan tutkimusta toteuttaessa on huomattava, ettd kohdeorganisaatiossa hybridityd ja
tiimity6 toteutetaan monella tapaa onnistuneesti. Osa tyontekijoista koki, ettei haasteita tai kehitet-
tavaa ole, mutta kokonaisvastaajajoukon tuloksista voidaan nahda kehityksenkohteitakin. Eraanlaista
aiheeseen liittyvaa konkretiaa seka kohdeorganisaation henkildstdon aanté kuuluviin toivat erityisesti
korkealla vastausprosentilla taytetyt avoimet kysymykset. Aktiivinen vastaaminen avoimiin ja ei-pa-
kollisiin kysymyksiin viestivat henkiloston tahdosta vaikuttaa, ilmaista omat mielipiteensa seké osal-

listua muutokseen.

Suurimmat kehitysehdotukset liittyvat sosiaalisiin nakékulmiin tyépaikalla. Niin kyselytutkimuksen
kuin aiheesta kirjoitetun teorian seka aikaisempien tutkimuksien perusteella tyéympariston sosiaali-
set nakodkulmat ovat aarimmaisen tarkeitd. Yhteiset toimistopdivat tiimin kesken olivat monen koh-
deorganisaation tydntekijankin ehdotus yhteenkuuluvuuden parantamiselle. Pakottamisen vastareak-
tiona seuraa usein kuitenkin vastustaminen. Tiimien kesken olisi tarkeda keskustella, olisiko esimer-
kiksi yksi yhteinen toimistopaiva viikossa sopiva vai kaivataanko useampia. Tiimi- ja roolikohtaisia
eroja on nykytilanteessa, jolloin tiimikohtainen keskustelu on tdrkeda. Osa tiimeistd on levittaytynyt
niin laajalle, etta esimerkiksi kuukausittainen tapaaminen kasvotusten viikoittaisen sijaan olisi enem-

man realistista tietyille tiimeille.

Yhteiset toimistopaivat, jotka liittyvat padasiallisesti tydn tekoon, kaipaavat tuekseen vapaampaa
yhteista tekemista, joka on nahtavilla kyselytutkimuksen vastauksista. Yhteenkuuluvuuden tunteen
seka tiimiytymisen kehittamiselle kaivataan yhteista tekemista itse tyotehtdvien ulkopuolella esimer-
kiksi yhteisten lounas- ja kahvihetkien liséksi erilaisilla aktiviteeteilla, tiimipaivilla seka vapaammilla
tapahtumilla yhdessé muiden tiimien kanssa. Kohdeorganisaation tydntekijdiden vastausten perus-
teella kaivataan enemman toimistolla fyysistd nakemistd, vaikka osaltaan kiitosta saavat sosiaaliset

tapahtumat eténd, kuten etdkahvit ja vapaamuotoisemmat keskusteluhetket, joita on suositeltavaa
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pitad tulevaisuudessakin. Huomattavaa lisdksi on, etta kyselytutkimuksen moni vastaaja kirjoitti tii-

min yhteenkuuluvuuden tunteen syiksi juuri vastaavia jo nykyisesti toteutettavia toimenpiteita.

Kehitysehdotukseksi tydymparistddn nostettakoon panostaminen vapaampiin tapahtumiin useam-
man kerran vuodessa kohdeorganisaatiossa, jolloin olisi mahdollista tavata myds muiden tiimien ja-
paan tiimi- tai toimipaikkarajojen yli tapahtuvaan sosialisoitumiseen seka kollegoihin tutustumiseen.
Vaikka tdssa opinndytetydssa tarkasteltiin ensisijaisesti hybridityon vaikutuksia tyoskentelyyn
omassa tiimissd, vastauksista oli kuitenkin mahdollista huomata laajempia kehityskohteita esimer-
kiksi juuri suuremman joukon yhteisten tapaamisten tai aktiviteettien avulla, jolloin yhteenkuulu-
vuutta seka sosiaalisia kontakteja olisi mahdollista kehittad suuremmallakin mittapuulla kuin ainoas-

taan oman lahitiimin kesken.

Vuorovaikutuksen haasteet osaltaan kaipaavat tiimien kesken tarkennusta viestintdan seka siind kay-
tettaviin keinoihin ja viestintakanaviin. Kun yhteiset saannét ja kdytanndét ovat kaikilla tiedossa, télla
voidaan valttaa osa ilmenevista vuorovaikutuksen haasteista. Kaikilla tulisi olla paasy tietoihin riippu-
matta tydskentelypaikasta. Jokaisen tiimin jasenen olisi hyva olla tietoinen viestinnan haasteista
seka niiden vaikutuksista, jotta tyontekijat voivat itse kiinnittdd huomiota kadyttamiinsa viestinta-
seka ilmaisukeinoihin. Kaikkien pitdisi tietdd kaytettdvat viestintdkanavat ja misté uudet tyontekijat
saavat apua tarvitessaan. Yhteisten pelisa@ntdjen tarkennus seka lapikaynti on darimmaisen tarkeaa

niin uusien kuin vanhojenkin tyéntekijéiden osalta.

Huomioitavaa on, ettei hybridityd tai etatyd sovi kaikille. Erityisesti uusien tydntekijdiden kohdalla on
tarkeaa arvioida jo perehdytyksesta léhtien, onko toteutus tehokkaampaa ja hyddyllisempaa Iahi- vai
etatoteutuksena. Uusien tydntekijdiden osalta huomioitavaa on viestinnan seka yhteisten pelisaanto-
tutustuminen. Teorian sekd taman tutkimuksen avulla voidaan huomata vanhoillakin tydntekijéilla
olevan kaipuuta suurempaan mdadraan sosiaalisia kontakteja seka kollegoihin tutustumista, uusilla
tyontekijoilla 1ahtétaso on heitdkin alhaisempi kaikkien kollegoiden ollessa uusia tuttavuuksia ja
oman paikan hakemisen tiimissa ollessa vasta aluillaan. Kehitysehdotuksena ty6tehtaviin seka itse
kohdeorganisaatioon perehdyttémisen lisdksi vahvempi sosiaalinen perehtyminen eli muihin tiimin
jaseniin tutustuminen, jolle tulisi varata riittavasti aikaa osana perehdytysprosessia. Laajasti hyédyn-
netty hybriditydskentely ei anna samanlaisia mahdollisuuksia kollegoihin tutustumiseen kuin toimis-

tolla tapahtuva tydskentely ja tdma yksityiskohta tulisi huomioida osana perehdytysta.

Vuorovaikutuksessa kameran kayttd on yleisesti mielipiteita jakava kaytantd, vaikka sen etuja paino-
tetaankin monessa suhteessa. Palavereissa kameran velvoitettu kayttdminen aiheuttaa usein negatii-
visen vastareaktion, jolloin toimivampi tapa olisi miettia tiimin kesken hyodtyja ja etuja kameran kay-
tdssa seka viestinnan tehostumisessa. Vaikka kaikkia palavereita ei ole mahdollista toteuttaa laajan
hybriditydkaytannon seka levittédytyneiden tiimien vuoksi ldhipalavereina, tiimien tulisi harkita olisiko
viikkopalaveri tai esimerkiksi olennainen koulutus parempi jérjestaa lahitoteutuksena. Yhdistamalla
kehityskohteita ja -ehdotuksia ratkaisuna voisi olla esimerkiksi tydosuuden sekd vapaamman osuu-
den yhdistéminen toimistolla tyén aikataulujen puitteissa, jolloin virallisemman osuuden jdlkeen voi-

taisiin keskittya enemmaén kollegoihin tutustumiseen seka yhteiseen tekemiseen.
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Taman tutkimuksen ollessa sidottu monipuolisiin kansallisiin seka kansainvalisiin lahteisiin, kansain-
valisiin tutkimuksiin seka vertailuun muiden maiden kesken, on kohdeorganisaatiolla mahdollisuus
hyédyntaa tutkimusta muidenkin kuin Suomen yksikon osalta kohdeorganisaation toimiessa maail-
manlaajuisesti. Voidaankin todeta niin kohdeorganisaation Suomen yksikdn kuin kohdeorganisaation
muidenkin maiden yksikdiden pystyvan hyddyntdmaan niin tutkimuksen tuloksia kuin vertailuja mui-
den maiden kesken sekd ottamaan itselleen kayttdén muissa maissa hyddylliseksi todettuja yksityis-
kohtia hybridi- seka tiimitydn yhdistamisessa. Vaikka itse tutkimuksen otantajoukko on maaraltaan
pieni, antavat kansainvaliset tutkimukset seka kansainvélinen tieto mahdollisuuksia kehittya ja kehit-
taa toimintaa. Tietyt toimenpiteet eivat jokaisessa maassa ole mahdollisia erilaisten sdadosten tai
lakien rajoittaessa niitd, mutta mahdollisuudet voivat toisessa kohdemaassa olla paremmat kuin toi-
sessa. Hybridityon lisddntyessa opitaan itse hybriditydsta seka tiimitydn kontekstista lisad, eika aina
kaikkea ole mahdollista tai tarvitse testata itse. Kokonaisuudessaan kohdeorganisaatio pystyy hy6-
dyntamadan monipuolisesti aiheeseen liitettya kansainvalista tietoa seka tutkimusta padstakseen itsel-

leen parhaaseen mahdolliseen lopputulokseen.

Hybridityon etuja ovat joustavuus, ajanhallinta, parempi tyérauha seka sosiaaliset nakdkulmat, ku-
ten muiden auttamisen seka avun saannin helppous. Néiden yksityiskohtien koetaan parantavan niin
tyon tehokkuutta kuin motivaatiota ja kokonaisvaltaista hyvinvointiakin, jotka heijastuvat samalla
tiimityoskentelyyn. Tulevaisuudessa on térkeda hyddyntaa niitd hybridi- seka tiimitydn keinoja, jotka

on koettu hyviksi seka tarkentaa kehitysta vaativia yksityiskohtia.

8.6  Kasvu ammatillisesti

Kokonaisuudessaan tdman opinnaytetydn avulla koin tutkijana saavuttaneeni ammatillista kasvua.
Tutkijana tunsin niin jatko-opiskelun kuin opinndytetydn toteuttamisen kasvattaneen ammatillisesti
sekd tuoneen lisakoulutuksen liséksi motivaatiota. Opintovapaan aikana mahdollisuus taysipaivai-
seen opiskeluun seka tutkimuksen tekoon tarjosi mahdollisuuden syventyé aiheeseen kattavammin

seka keskittya itse oppimiseen ilman merkittavaa aikataulullista painetta.

Ammatillinen kasvu on lisénnyt henkilékohtaista kasvua, jota on kasvattanut uuden oppiminen seka
uudenlaisiin ty6tehtaviin ja aiheisiin tutustuminen. Oman tydympariston subjektiivinen tutkiminen
tarjosi uudenlaisia oppimisen seka henkilékohtaisen kehityksen mahdollisuuksia. Naiden liséksi laa-
jan opinndytetyoprojektin tekeminen on kehittdanyt monia perinteisia tyéeldmassakin hyddynnettavia
taitoja, kuten ajanhallintaa, itseohjautuvuutta, projektitydskentelyd, ongelmanratkaisua, itsearvioin-
tia seka kriittistd ajattelua. Kuten todettua, opinnaytetydprojektin konkreettinen tekeminen on lisan-
nyt valmiuksia asiantuntijatydhén seka laajentanut oppimistani oman tydroolin ulkopuolelta antaen

nadin valmiuksia uudenlaisissa tyotehtavissa toimimiselle tulevaisuudessa.

Ammatillista kasvua edistivat perehtyminen tarkemmin erityisesti tiimityoskentelyn, hybriditydn ja
etatydn seka vuorovaikutuksen monipuolisiin teorialdhteisiin, jolloin tietotaitoni aihealueista lisdantyi
merkittavasti. Teorian kriittinen tarkastelu seka tiedonhakutaidot kehittyivat tutkimuksen edetessa,
jotka omalta osaltaan kannustivat oppimiseen sekd henkilokohtaiseen kehitykseen. Tutkimus laajensi
tutkijan ajattelumaailmaa seka kehittymisen mahdollisuuksia tarkasteltaessa yhteyksia erityisesti

hybriditydn seka tiimitydon osalta. Opinndytetydprosessissa tarkedssa roolissa olivat tyén ohjaajat,
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jotka omalta osaltaan edesauttoivat tutkimuksen etenemistd seka tavoitteiden saavuttamista, vaik-

kakin tydn toteutus tapahtui itsendisesti ja itsendisten paatosten avulla.

Kyselytutkimuksen luominen omalta osaltaan kehitti monia tutkijan henkilékohtaisia taitoja ja sa-
malla antoi oppia tulevaisuuden tekemiselle. Erityisesti tulosten lapikaynti seka tulkinta olivat mielen-
kiintoisia ja opettavaisia tydvaiheita koko opinnaytety6prosessissa, vaikka erityisesti tulkintaosuus
haastoi tutkijaa ja vei tyévaiheena muita vaiheita enemman aikaa. Kuitenkin itse johtopaatokset
seka niista johdetut kehitysehdotukset olivat omalta osaltaan tydn antoisinta osuutta ja toivat konk-

retiaa niin tutkijalle kuin kohdeorganisaatiollekin.

Tutkijan henkildkohtaiset tavoitteet tayttyivat tutkimusprosessin osalta laajentamalla tietotaitoa eri-
tyisesti henkildstohallinnosta seké laadullisen tutkimuksen teosta. Tutkijan on mahdollista kdyttaa
oppimiaan taitoja tydssaan tulevaisuudessa sekd jatkaa asiantuntijaosaamisen kehittamista, jotka
olivat tydlle asetettuja henkildkohtaisia tavoitteita. Tutkimus edisti ndin tutkijana kehittymisen kautta
kehitysta myds ammatillisesti avaten urakehityksen mahdollisuuksia. Kehitysehdotukset kohdeorga-
nisaatiossa antoivat tutkijalle mahdollisuuden seurata niiden jalkautumista omassa tyéympéaristos-
saan. Kokonaisuudessaan haastava ja opintdyteinen opinndytetydprosessi kehitti tutkijaa henkil6-
kohtaisesti seka tutkijana koko prosessin ajan kehittden samalla monia osa-alueita paatyen lopulta

tutkimuksessa toivottuun lopputulokseen.

8.7 Jatkotutkimusideat

Jatkotutkimusideoilla pyritdan luomaan jatkuvuutta tehdylle tutkimukselle hybridityon seka tiimitydn
toimivuudesta, joita ei toteuteta osana tata tutkimusprosessia. Jatkotutkimusehdotuksilla pyritaan
lisaksi laajempaan yleistettavyyteen, vertailuun kohdeorganisaation kilpailijoihin kesken seka kehi-

tyksen jatkumiseen kohdeorganisaatiossa.

Samankaltainen tutkimus voitaisiin toteuttaa kohdeorganisaatiossa esimerkiksi vuoden tai kahden
kuluttua, jolloin voitaisiin verrata miten tydntekijdiden vastaukset ja kokemukset ovat muuttuneet
tydymparistossa tehtyjen toimenpiteiden perusteella. Nostettujen kehitysehdotusten toiminta olisi
ndin jalkautunut ja samalla olisi mahdollista tarkastella, onko uusia positiivisia tai negatiivisia yksi-
tyiskohtia noussut esille. Talléin olisi mahdollista tarkastella tdman tutkimuksen ulkopuolisia eroja,
kuten eroja eri kaupunkien valilla hybriditydn ja tiimityon sujuvuudessa. Lisaksi huomattavaa on,
ettd tutkimus on toteutettu vuoden 2023 kahden ensimmaisen kolmanneksen aikana, jolloin monissa
organisaatiossa toimistotydskentelyyn palaamisesta ei valttamatta ole kulunut pitkalti aikaa. Olisiko
tuloksissa eroja, mikali toimistolla olisikin tydskennelty pidempaan? Olisiko etaty6 talléin suurem-
massa arvossa, silld se perustuisi enemman vapaaehtoisuuteen pandemia-ajan jalkeen? Vai olisiko
toimistotytskentelylld enemmaén arvoa, kun se on taas suuremmassa maarin mahdollista? Esimer-
kiksi naihin kysymyksiin olisi mielenkiintoista I6ytda vastauksia uuden tutkimuksen avulla kohdeorga-

nisaatiossa Yritys X:lla.

Vastaavasti vahvempaan yleistettavyyteen kohdeorganisaatiossa ohjaisi suurempi vastausprosentti
vastaavanlaisessa kyselytutkimuksessa. Taman tutkimusprosessin osana toteutettu kyselytutkimus

jai vastausprosentissaan noin kolmasosaan kokonaistydntekijamaarasta, joten suuremmalla vastaus-
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prosentilla olisi mahdollista laajentaa yleistettavyytta seka loytaa uusia kehitysehdotuksia tai nake-
myksia taman tutkimuksen tutkimuskysymyksiin liittyen. Suuremmalla vastausprosentilla olisi lisdksi

mahdollista parantaa yli organisaatiorajojen tapahtuvaa yleistettavyytta seka laajempaa hyddynnet-
tavyytta.

Jatkotutkimusehdotuksena suuremman yleistettavyyden seka hyddynnettavyyden osalta, vaihtoeh-
tona olisi laajempi tutkimus useamman alan organisaation osalta tai vaihtoehtoisesti vertailu Idhim-
pien kilpailijoiden kesken. Tama tutkimus antaisi monipuolisempia tuloksia hyodynnettavaksi laajem-
millekin tahoille. Hybridity0 seka etatyé ovat monessa organisaatiossa suhteellisen uusia toimintata-
poja ja osaltaan useat tahot hakevat viela parempia toimintamalleja, joten aihe on ajankohtainen.
Useassakin tutkimuksessa hybridity6n ja tiimitydskentelyn toimivuuden osalta nostettiin muutenkin
tydsuhteen tdrkeitd yksityiskohtia, kuten vuorovaikutuksen toimivuutta, teknologian hyédyntamista
seka joustavuutta tdiden ja vapaa-ajan valilla. Ajankohtaisen aiheen laajemmalla tutkimuksella voi-
taisiin edistaa ja parantaa organisaatioiden toimintaa monella osa-alueella hybridityén seka tiimityon
kehittdmisen ohella. Tutkijana toivon, etta jatkossa padsen tarkastelemaan useita vastaavanlaisia

aihepiiriin liittyvia tutkimustuloksia.
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LIITE 1 — KYSELYTUTKIMUKSEN JULKAISUN SAATEVIESTI

Hybridityén vaikutukset tiimityéhon — Opinndytetydkysely

Hei,

Olen Aini Yli-Kankahila, Yritys X:lla olen ollut hommissa noin puolitoista vuotta. Viimeistelen ylem-
man ammattikorkeakoulun tradenomi -opintojani Savonia Ammattikorkeakoulussa, suuntautumisena

liiketoiminnan kehittaminen.

Opinnaytetyoni toteutan yhteistydssa Yritys X:n kanssa, jossa tutkitaan hybridityén vaikutuksia tiimi-
tydhon. Aineisto hankitaan kyselytutkimuksen avulla, johon paasette vastaamaan liitetyn linkin
kautta. Kyselysta nousseet tulokset seka kehitysehdotukset kdydaan lapi organisaatiossa, joten suo-

sittelisin lampimasti vastaamaan vaikuttaaksesi.

Vastaaminen on taysin anonyymia. Viimeinen vastauspadiva on perjantai 31.3.2023.

Kiitos ajastanne seka kyselyyn osallistumisesta jo etukateen!

Aurinkoisin kevatterveisin,

Aini Yli-Kankahila



LIITE 2 — KYSELYTUTKIMUS

Organisaation nimi on muutettu alkuperaisista kysymyksistéd muotoon Yritys X.

Hybriditydn vaikutukset tiimitydhon — Opinndytetydkysely
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Oheisella kyselytutkimuksella tutkitaan hybriditydn vaikutuksia tiimitydhén osana Savonia Ammatti-

korkeakoulun ylemman ammattikorkeakoulun opinnaytety6ta. Opinnaytetyd toteutetaan yhdessa

Yritys X:n kanssa, jonka pohjalta toteutetaan kehitysehdotuksia tydymparistoon.

Kyselyyn vastaaminen on téysin anonyymia ja vie aikaa noin 7 minuuttia. Viimeinen vastauspaiva on
perjantai 31.3.2023.

Perustietokysymykset

1. Ikasi
a. 18-25-vuotta
b. 26-35-vuotta
c. 36-45-vuotta
d. 46-59-vuotta
e. yli 60-vuotta

2. Sukupuolesi

a
b.
(ol
d.

3. Koulutustaustasi, valitse korkein koulutuksesi

a.

o

o oa o

Mies
Nainen
Muu

En halua vastata

Peruskoulu tai kansakoulu
Lukio tai ammattikoulu
Alempi korkeakoulututkinto
Ylempi korkeakoulututkinto
Tohtorin tutkinto

Muu koulutus tai tutkinto
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4. Kauanko olet tydskennellyt Yritys X:ssa?
a. Alle 1 vuoden
b. 1-3 vuotta

4-9 vuotta

d. YIi 10 vuotta

o

5. Missa roolissa tytskentelet?
Johto

Nordic

Myyja

Konsultti

Global

Tukitoiminnot

- o

@ 0 a o

Muu

6. Teetkd hybridityo6ta? Hybriditydlla tarkoitetaan tyoskentelya toimiston lisdksi muussa fyysisessa

tilassa, kuten kotona, toisen kaupungin toimistolla jne.

a. Kylla
b. En
Tutkimuskysymykset

7. Kuinka monta kollegaa tiimiisi kuuluu? Tiimi tarkoittaa tdssé yhteydessa niitd ihmisid, joiden
kanssa teet yhdessa eniten ty6ta paivittdin / viikoittain
a. 1-3 kollegaa
b. 4-7 kollegaa
c. Yli 8 kollegaa

8. Kuinka monta paivaa teet etaty6ta tyypilliselld tydviikolla?
a. 0-1 paivaa
b. 2-3 paivaa

C. 4-5 paivaa
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9. Koetko kuuluvasi osaksi tiimia? Tiimi tarkoittaa tdssa yhteydessa niitd ihmisid, joiden kanssa teet
yhdessa eniten ty6ta paivittain / viikoittain
1 2 3 4 5
Heikosti Vahvasti

10. Mitka ovat merkittavimmat syyt siihen, ettd vastasit juuri tuon numeron?

11. Kuinka usein viikossa keskimaarin tapaat tiimisi kollegoita kasvotusten toimistolla tai muussa
fyysisessa tilassa?
a. Satunnaisesti tai en ollenkaan
b. 1 pdivana
C. 2-3 paivana

d. 4-5 paivana

12. Mikali olet tyoskennellyt tytssa Yritys X:ssa aiemmin jatkuvasti toimistolla, oletko silloin kokenut
itsesi enemman osaksi tiimia kuin nyt hybridity6té tehdessasi?
a. Kylla
b. En
¢. Olen aloittanut hybridityéaikana (vuosina 2020-2023), en ole tydskennellyt jatkuvasti

toimistolla

13. Mitka ovat merkittdvimmat syyt siihen, ettd vastasit kylla / en? Jatdthan vastaamatta, mikali olet
tyoskennellyt ainoastaan hybridityéaikana (vuosina 2020-2023)

14. Mikali olet aloittanut hybridityéaikana (vuosina 2020-2023) Yritys X:ssa, miten olet sopeutunut
tiimiisi? Jatathan vastaamatta, mikali olet aloittanut ennen vuotta 2020
1 2 3 4 5
Heikosti Hyvin

15. Miten koet hybridityon vaikuttaneen yhteenkuuluvuuden tunteeseen tiimissasi?
1 2 3 4 5

Negatiivisesti Positiivisesti

16. Kerro vapaasti, minkalaisten toimenpiteiden kokisit parantavan yhteenkuuluvuuden tunnetta tii-

missasi?
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17. Kuinka hybridity®n ja tiimityén yhdistaminen vaikuttaa sitoutuneisuuteesi tydssasi?
1 2 3 4 5

Negatiivisesti Positiivisesti

18. Mitka asiat olet kokenut haasteellisina hybridityon ja tiimityon yhdistdmisessa?

19. Mitka asiat olet kokenut hyddyllisina hybriditydn ja tiimityon yhdistémisessa?

20. Miten koet kommunikaation sujuvan sinun ja esihenkildsi tai sinun ja muiden kollegoidesi valilla

hybriditytssa?
1 2 3 4 5
Heikosti Hyvin

21. Kuvittele mielessasi tyypillinen tiimipalaveri etdayhteyden valitykselld. Saatko adnesi kuuluviin?
a. Kylla
b. En
¢. En saa dantani kuuluviin etéd- enka tiimipalaverissa

d. En osaa sanoa

22. Mikali tarvitset tukea tai apua, koetko tiimisi olevan saavutettavissa etdyhteyden valityksella?
a. Kylla
b. En

23. Mitkd ovat suurimmat syyt, etta vastasit kylla / en?

24. Minkalaiseksi koet vuorovaikutuksen ja sosiaalisten suhteiden yllapidon etana?
1 2 3 4 5
Raskaaksi Helpoksi
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LIITE 3 — KYSELYTUTKIMUKSEN VASTAAMISEN LISAMUISTUTUS

Hei kaikille,

Muistuttelisin ystavallisesti, opinnadytetytkyselyyn hybridityén vaikutuksista tiimitydhon on vield aikaa
vastata perjantaihin 31.3 saakka. Olisi hienoa, jos mahdollisimman moni ehtisi viela kdyttda muuta-
man minuutin kyselyyn vastaamiseen ja ndin saisimme Yritys X:lle mahdollisimman monipuolisesti
tuloksia hyédynnettavaksi. Kysely on nopea ja kayttajaystavallinen vastata, sisaltad padasiassa mo-

nivalintakysymyksia.

Kiitos ja mukavaa tydviikon jatkoa kaikille!

Ystavallisin terveisin,

Aini Yli-Kankahila
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