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Opinnaytetyon taustalla oli toimeksiantajayrityksen kiinnostus selvittaa henki-
|0stonsa tamanhetkistd kokemusta yhteisollisyydesta hybriditydssa ja paran-
taa sita. Aihe on ajankohtainen ja tarkea, silla yhteisollisyyden merkityksen
tunnistaminen ja hyva yhteisollisyys on nykyaan organisaatioille merkittava kil-
pailutekija, ja sitouttaa tyontekijoita. Opinnaytetydn tarkoituksena oli kartoittaa
hybridity6ta toteuttavan toimeksiantajan nykytilanne yhteisollisyyden kannalta
seka selvittda, miten sita voitaisiin vahvistaa. Tavoitteena oli siis auttaa toi-
meksiantajaa ymmartamaan hybriditydssa koettua yhteisollisyytta ja paranta-
maan sita.

Opinnaytetyon teoreettinen osuus muodostui kahdesta luvusta. Ensimmai-
sessa teorialuvussa kasiteltiin hybridityota kasitteena, sen mahdollisuuksia ja
haasteita, seka hybriditydn johtamista. Toisessa teorialuvussa kasiteltiin yhtei-
sollisyytta tyoelaman kannalta tarpeellisista nakokulmista. Lisaksi kasiteltiin
varsinaisen hybriditydn yhteisollisyytta seka sita, miten yhteisollisyytta voidaan
edistaa hybridityossa.

Opinnaytetyon empiirinen osio toteutettiin kyselytutkimuksella toimeksianta-
jayrityksen tietyn yksikon 205 tyontekijalle. Kyselytutkimuksessa yhdisteltiin
maarallisia ja laadullisia menetelmia, silla tutkimuskysymysten kannalta oli tar-
peellista selvittaa vastauksia seka prosentuaalisesti etta ilmiota tarkemmin ym-
martaen. Myos aineiston analyysi tehtiin maarallisesti ja laadullisesti.

Tutkimuksessa ilmeni, etta yhteisollisyys koetaan tarkeaksi osaksi hybridityota
ja se myods koetaan melko hyvaksi tutkittavassa tyoyhteisdssa. Yhteishenki
koetaan melko positiivisena, ja tyontekijat kokevat olevansa melko tarkeita ja
arvostettuja. Tyontekijoilla on mahdollisuus vaikuttaa tydyhteison toimintaan,
ja he saavat tukea erityisesti muilta tyontekijoilta, mutta myos esihenkilolta.
Yhteisollisyyden edistamiseksi saatiin ehdotuksia liittyen tiimien toimintaan,
koko tydyhteison toimintaan, vuorovaikutukseen ja palautteenantoon, esihen-
kilotydhdn/johtamiseen ja vapaa-aikaan. Yhteisollisyys on siis hyvin yksilolli-
nen kokemus, joten sen edistamista tulee lahestya monista eri nakokulmista.
Hybridityon yhteisollisyys ja sen edistaminen vaativat johdonmukaista yhtei-
sollisyyden huomioimista johtamisessa seka yhteisollisyytta tukevien toiminto-
jen aikatauluttamista tyopaiviin.

Avainsanat: yhteisdllisyys, tydyhteiso, hybridityd, etatyd, kyselytutkimus
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The background of the thesis was the client company’s interest in understand-
ing its employees’ current experience of community in hybrid work and improv-
ing it. The topic is current and important, as recognizing the significance of
community and fostering good community dynamics has become a significant
competitive factor for organizations, contributing to employee engagement.
The purpose of the thesis was to assess the current state of community in the
client company implementing hybrid work and explore ways to strengthen it.
Thus, the goal was to help the client understand the experience of community
in hybrid work and enhance it.

The theoretical part of the thesis consisted of two chapters. In the first theoret-
ical chapter, hybrid work was discussed as a concept, along with its possibili-
ties and challenges, as well as leadership in hybrid work. The second theoret-
ical chapter focused on community from relevant perspectives in the context
of work life. Additionally, it addressed community dynamics in hybrid work and
how community can be promoted in this context.

The empirical part of the thesis was conducted through a survey among 205
employees of a specific unit within the client company. The survey combined
quantitative and qualitative methods, as it was necessary to explore responses
both in terms of percentages and with a deeper understanding of the phenom-
enon. The data analysis was also carried out quantitatively and qualitatively.

The study revealed that community is perceived as an important aspect of hy-
brid work, and it is also considered quite positive within the researched work
community. Team spirit is viewed favorably, and employees feel fairly im-
portant and valued. Employees have the opportunity to influence the function-
ing of the work community, and they receive support not only from their col-
leagues but also from their supervisors. To promote community, suggestions
were made regarding team activities, overall work community dynamics, com-
munication and feedback, leadership, and leisure time. Community experience
is highly individual, so enhancing it requires considering various perspectives.
Achieving community in hybrid work necessitates consistent attention to com-
munity aspects in leadership and scheduling community-supportive activities
during workdays.

Keywords: community, work community, hybrid work, remote work, survey re-
search
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1 JOHDANTO

Tyon luonne on muuttunut vimevuosina merkittavasti, kun monet organisaa-
tiot ovat siirtyneet perinteikkaasta toimistotyosta kohti joustavampia tapoja
tehda tyota. Pandemia pakotti monet yritykset siirtymaan etatydohon nopeasti-
kin, jolloin muutosta ei ollut mahdollista suunnitella huolellisesti. Digitalisaa-

tiosta oli kuitenkin puhuttu jo pitkaan. (Ylénen, 2023.)

Hybriditydn aiheuttamalla fyysisella ja my6s sosiaalisella etaisyydella on vai-
kutuksia tydeldmaan, ja vaikutukset saattavat ilmeta esiin vasta myohemmin,
kun hybridityota tehdaan laajasti (Eklund ym., 2023, s. 20). Tamanhetkisen
nakemyksen mukaan hybridityon lisaantyminen tydelamassa on ollut suureksi
hyodyksi tydelamalle. Hybridityd mahdollistaa entista parempaa joustoa ja va-
pauksia seka tyohon ettd vapaa-ajalle. Hybriditydlla saattaa olla kuitenkin

my0s negatiivisia vaikutuksia, etenkin yhteisollisyydelle. (Ylonen, 2023.)

Hybridityo on siis tullut jaadakseen, ja nyt on tarkeaa keskittya sen kehittami-
seen. Opinnaytetyon toimeksiantajalla on kaynnissa kulttuurin ja tydntekijako-
kemuksen hanke, johon kaivataan tietoa tyoyhteison yhteisollisyydesta ja yh-
teenkuuluvuudesta. Opinnaytetyon tarkoituksena onkin selvittaa, millaisena
yhteisOllisyys koetaan talla hetkella toimeksiantajan tyoyhteisdssa ja miten sita
voitaisiin kehittaa. Etatyon vaikutuksia yhteisollisyyteen on jonkin verran tut-
Kittu, mutta tdssa opinnaytetydssa nakdkulmana on nimenomaan hybridityod,

jota myos toimeksiantaja toteuttaa.



2 OPINNAYTETYON TARKOITUS, TAVOITE JA VIITEKEHYS

2.1 Tarkoitus, tavoite ja tehtavat

Tama opinnaytetyd tehdaan toimeksiantajayritykselle, joka haluaa saada tie-
toa tyontekijoidensa tamanhetkisesta yhteisollisyyden tunteesta ja haluaa li-
sata yhteisdllisyyden kokemista. Opinnaytetydlla pyritdan nain ollen vastaa-
maan tyoelamalahtoiseen tarpeeseen. Aihe on ajankohtainen ja nakokulma
tuore, silla etatyon vaikutuksista l106ytyy paljon tietoa, mutta hybridityon ja yhtei-
sollisyyden valista yhteytta ei ole niin laajasti tutkittu. Olen opinnoissani syven-
tynyt henkilostojohtamiseen ja organisaation toimintaan seka kehittamiseen,

joten opinnaytetyon aihe tukee osaamistani naiden molempien osalta.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on kartoittaa hybridity6ta toteuttavan toi-
meksiantajan nykytilanne yhteisollisyyden kannalta seka selvittaa, miten sita
voitaisiin vahvistaa. Opinnaytetydn tavoitteena on auttaa toimeksiantajaa ym-
martamaan hybriditydssa koettua yhteisollisyytta ja parantamaan sita. On tar-
keaa ymmartaa, miten yhteisollisyytta voidaan tukea hybriditydssa, silla yhtei-
sollisyydella voidaan edistaa seka tyontekijoiden hyvinvointia mutta myos tii-
mien ja koko organisaation tehokasta toimintaa. Nain ollen opinnaytetyon tu-
loksista hyotyy organisaation johto ja esihenkildt, mutta myds tydntekijat, mi-
kali Ioydetaan keinoja toimeksiantajan yhteisollisyyden vahvistamiseen, ja kei-

not laitetaan kaytannon toteutukseen.
Tassa opinnaytetydssa tuotetaan kuvaus seuraaviin kysymyksiin:

Miten yhteisdllisyys koetaan hybriditydssa?
Miten yhteisollisyytta voidaan edistaa hybriditydssa?

2.2 Teoreettinen viitekehys

Teoreettisessa viitekehyksessa kootaan kirjallisuuden pohjalta aikaisempaa
tietoa, kasitteitd ja malleja yhteen (Hakala, 2022, s. 119). Toisin sanoen



teoreettisessa viitekehyksessa avataan niita aiheeseen liittyvia tutkimuksia ja
teorioita, joita tydohon on valittu. Teoreettinen viitekehys tukee valittujen tutki-
muskysymysten ratkaisua, eli teoria liitetdan tydn empiirisen osuuden toteut-
tamiseen. (Kananen, 2015, s. 32.) Kuviossa 1 esitetdan taman opinnaytetydn
teoreettinen viitekehys, johon liittyy kaksi tutkimuskysymyksiin liittyvaa paa-

kasitetta: hybridityo ja yhteisollisyys.

[ Hybridityo ]
Hybridityota tukeva Toimiva yhteistyo ja
johtaminen avoin vuorovaikutus =

yhteisollisyys

Yhteisollisyyden edistaminen
hybridityossa

J

[ Onnistunut hybridityo ]

Kuvio 1. Teoreettinen viitekehys (Opinnaytetyon tekija)

Viitekehyksella on tarkoitus havainnollistaa onnistunutta hybridity6ta, jonka
edellytyksena on se, etta yhteisollisyytta pyritaan edistamaan hybridityossa.
Yhteisollisyyden edistamisen edellytyksina hybriditydssa on toimivan yhteis-
tydn ja avoimen vuorovaikutuksen eli yhteisollisyyden tunnistaminen, seka
hybridityota tukeva johtaminen. Paakasitteista yhteisollisyys on toista paakasi-
tetta eli hybridity6ta vahvistavaa. Opinnaytetyon empiirisessa vaiheessa tutki-
muksen aiheena on henkildston nykyinen kokemus yhteisollisyydesta, jota kar-
toittamalla pyritdan tunnistamaan, miten yhteiséllisyytta voitaisiin edistaa, ja

sita kautta tehda hybriditydsta vielakin onnistuneempaa.



3 HYBRIDITYO

3.1 Mité on hybridity?

Hybridityo kasitteena on toistaiseksi vield vakiintumaton. Se tarkoittaa tyon or-
ganisointitapaa, jossa yhdistellaan etatyota ja paatyopaikalla toteutettavaa la-
hityota. Yksittainen tyontekija voi tydskennella esimerkiksi osan viikosta etana
ja osan viikosta toimistolla. Toisaalta taas osa tyontekijoista voi tyoskennella
kokonaan etana ja osa kokonaan toimistolla. Hybridityossa eta- ja lahityota voi
vuorotella myds esimerkiksi ryhmittain, siten etta toinen ryhma on parilliset vii-
kot ja toinen parittomat viikot toimistolla toisen ryhman ollessa etatydssa. (Tyo-
terveyslaitos, n.d.) Hybridity6ta voidaan siis toteuttaa organisaatioissa monin
eri tavoin, ja se voi olla saanndllisyytensa tai maarallisyytensa osalta hyvin

monenlaista (Kohtakangas ym., 2023, s. 4).

Hybridityd termina ei ole viela tunnettu tyolainsaadanndssa, vaikka tyosopi-
muslaki, tyoturvallisuuslaki ja tydaikalaki ovatkin perustana myos hybridityolle
(Eklund ym., 2023, s. 31). Tyoaikalaissa mainitaan, ettd tybaikaa on myos
muualla kuin tyopaikalla tehty tyo (Tyoaikalaki 872/2019). Hybridityé on tyon-
antajan ja tyontekijan keskenaan sopima vapaaehtoinen jarjestely, eika lain-
saadannon nakokulmasta vaadita erillista sopimusta etatyon tekemiseksi. Va-
hintaan kirjallinen ohjeistus hybriditydn suorittamiseksi olisi kuitenkin hyva olla.
(Kohtakangas ym., 2023, s. 14; Eklund ym., 2023, s. 28.)

Onnistunut hybridityd edellyttaa toimivan tydymparistdn ja tydskentelya mah-
dollistavan teknologian lisaksi myos hybridityota tukevaa johtamista. Hybridi-
tydssa vuorovaikutuksen ja yhteistyon tulee sujua eri sidosryhmien kanssa
my0Os fyysisesta etaisyydestd huolimatta. Onnistunut hybridityd edellyttaa
my0s tyontekijoilta tiettyja valmiuksia. Hybridityota tekevalla tyontekijalla tulee
olla riittdva osaaminen omaan tyohonsa ja valmiuksia itseohjautuvuuteen.
Vuorovaikutustaidot ja kyky yhteistydhon, informaationhakutaidot, oppimistai-
dot, muutostaidot, ongelmanratkaisutaidot seka paatoksentekotaidot ovat hy-
via ominaisuuksia hybridityota tekevalle henkilolle. Naiden ja ammatillisen
osaamisen lisaksi tarvitaan myoOs taitoa kayttaa erilaisia tyovalineita, seka



ongelmanratkaisutaitoa teknisten ongelmien eteen tullessa. (Eklund ym.,
2023, s. 24, 40.)

3.2 Hybriditydn mahdollisuudet ja haasteet

Hybridityohon liittyvat mahdollisuudet ja haasteet ovat hyvin yksilollisiin koke-
muksiin perustuvia asioita, aivan kuten hyvinvointikin on henkilokohtainen ko-
kemus (Kohtakangas ym., 2023, s. 9). Hybridityod koetaan kuitenkin paasaan-
toisesti joustavana tydmuotona, koska siind voidaan usein hyodyntaa eta- ja
lahityon etuja ja valttaa naiden haittoja. Jotta hybridityosta olisikin mahdollisim-
man paljon hyotya, tulee sen olla riittavan joustavaa tyotehtavien ja tyonteki-
jéiden kannalta, ja muutenkin tarkoituksia palvelevaa. Tuskin kenenkaan kan-
nalta on tarkoituksenmukaista, etta toimistolle tullaan osallistumaan koko pai-

vaksi etapalaveriin tai silloin, kun kaikki muut ovat etana. (Ylénen, 2023).

Ensinnakin tyon tekeminen etana saastaa tyontekijoiden aikaa ja rahaa, mutta
myoOs ymparistda, silla tydmatkoihin kaytettava aika ja resurssit vahenevat.
Tyomatkoihin kuluvan ajan pois jaaminen lisaa vapaa-aikaa ja hybridityo yli-
paataan mahdollistaa joustavampaa elamantyylia seka tyon ja vapaa-ajan so-
vittamista yhteen. Nama tekijat ovat tarkeita seka tyontekijoiden elamanlaa-

dun, mutta myos tyovireyden kannalta. (Eklund ym., 2023, s. 47-48.)

Tyon tekeminen etana vaikuttaa myos muulla tavoin kustannuksiin seka tyon-
tekijoiden etta yrityksen nakokulmasta. Yritykset saastavat toimitiloissa silla
tyopisteita ei tarvitse olla koko henkildstolle. Toisaalta myds tyontekijat voivat
saastaa esimerkiksi siing, etta tydpaikkaravintolan sijaan lounas nautitaan ko-

tona itse valmistettuna. (Eklund ym., 2023, s. 48).

Hybridityd on usein myds tydaikojen osalta joustavampaa, mika mahdollistaa
paremmin tyonteon yksilollisten tarpeiden mukaan. Aamuvirkku voi esimer-
kiksi aloittaa paivansa aikaisemmin, kun taas iltaihminen voi nukkua aamulla
hieman pidempaan. Ihminen ylipaataan voi paremmin, kun omia tydskentely-
tapojaan ja ominaisuuksiaan voi huomioida tyonteossa. Tama voi alentaa
my0s stressia ja siitd aiheutuvia sairauspoissaoloja. (Eklund ym., 2023, s. 48-
49.)
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Hybridityd mahdollistaa itsendisempia paatdksia omaan tydntekoon liittyen.
Tyota voi tehda itselle mieluisassa paikassa ja itselle sopivalla tavalla rytmit-
taen, mika voi esimerkiksi parantaa tyohon keskittymista ja nain tyon tehok-
kuutta. (Kohtakangas ym., 2023, s. 27.) Adoben tekema selvitys esimerkiksi
osoitti sen, etta etatyontekijat ovat Iahityontekijoihin verrattuna valmiimpia pa-
nostamaan tyontekoon. Enemmisto tyontekijoista arveli, etta etatyo lisaa tyon
tuottavuutta, ja tama onkin totta, silla selvitykseen osallistuneiden johtajien mu-
kaan tyon tuottavuus oli paasaantoisesti kasvanut siirryttaessa lahityosta eta-
tydéhon. (Eklund ym., 2023, s. 47.)

Hybriditydlla on myds omat haasteensa. Siind missa hybridityd joillakin tyon-
tekijoilla vahentaa stressia ja luo vapauksia, lisaa se toisilla kuormitusta. Kuor-
mitusta saattaa aiheuttaa esimerkiksi tyon ja vapaa-ajan rajan hamartyminen
tai tydajan venyminen. Tydsta voi olla vaikeampaa irrottautua kotona tehdessa
kuin toimistolla. (Eklund ym., 2023, s. 52, 75.)

Tiimien nakdkulmasta myos luottamuksen puute omaan tydyhteis6on, konflik-
tit, muiden suoriutumisen arviointi ja tiimin motivaation yllapitdminen ovat suu-
ria haasteita. Tahan vaikuttaa se, etta ihmissuhteiden rakentaminen ja yllapito,
tiedonkulku ja tyonjako ovat vaikeampia virtuaalisissa ymparistdissa kuin sa-

massa toimistossa tydskennellessa (Haapakoski ym., 2020, s. 117).

Tyoturvallisuuslain mukaan tyonantajan tulee huolehtia tyonteon turvallisista
ja terveellisista olosuhteista (Eklund ym., 2023, s. 32, Kohtakangas ym., 2023,
s. 29). Hybridity6ta tehdessa tydnantajalla on rajalliset mahdollisuudet valvoa
naita olosuhteita, silla etatyota tehdessa tyonantaja ei voi esimerkiksi tarkistaa
tydntekijan kotona olevia tydtiloja. Yksi hybriditydn haasteista onkin oman tyon
itseohjautuvuuden ja tyohyvinvoinnin johtamisen merkityksen korostuminen.
(Kohtakangas ym., 2023, s. 39-42.)

Hybriditydossa tyontekijalta vaaditaan enemman oman jaksamisen rajojen tun-
nistamista ja tyopaivien suunnittelemista oman vireystilan mukaan. (Kohtakan-
gas ym., 2023, s. 39-42.) Etatyd ilman fyysista valvontaa saattaa aiheuttaa
helpommin sairaana tyoskentelya. Myos esimerkiksi paihdeongelman merkit

saattavat jaada helpommin tunnistamatta, jolloin asiaan ei paasta puuttumaan
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tarpeeksi varhaisessa vaiheessa. (Eklund ym., 2023, s. 53.) Toisaalta taas
mahdollisuus tehda t6ita etdna vahentaa sairauspoissaoloja, silla pieni flunssa
voisi estaa toimistolle menemisen mutta ei tyontekoa kokonaan (Vilkman,
2016, s. 18).

Myo6s hybridityossa tyontekijalla on tarve kokea yhteenkuuluvuutta muun tyo-
yhteisdn kanssa, ja tdma onkin yksi hybriditydn keskeisimmista haasteista (Ek-
lund ym., 2023, s. 51). Yhteenkuuluvuuden tarpeen maaraan voi vaikuttaa eta-
tydn maara, silla paljon etatyota tekevilla yhteydenpito on enemman teknolo-
gian varassa. Paljon lahityota tekevalla taas on enemman mahdollisuuksia
spontaanille kommunikaatiolle seka ilmeille ja eleille. (Kohtakangas ym., 2023,
s. 35.)

Mikali etatydon osuus on siis suuri tydarjessa, saattaa silla olla negatiivisia vai-
kutuksia yhteenkuuluvuuden tunteeseen ja yhteisollisyyteen, jos ei taman
eteen tehda aktiivisesti toimia. (Kohtakangas ym., 2023, s. 35.) Pahimmillaan
tama voi johtaa yksinadisyyden ja eristyneisyyden kokemuksiin muusta tydyh-
teisosta (Eklund ym., 2023, s. 76). Tama ja muut hybriditydn haasteet ja mah-

dollisuudet on esitetty viela taulukossa 1.
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Taulukko 1. Hybriditydn mahdollisuuksia ja haasteita (Kohtakangas ym.,

2023, 5.10)

Hybridityon mahdollisuuksia

Hybridityon haasteita

-Tydn joustavuus ja rytmitys
-Keskittyminen, tyérauha, tyéhyvinvointi
- vahemman sairauspoissaoloja ja pi-
demmat tydurat

-Tyytyvaisyys tyohon, parempi tyéteho

-Tydmatkoissa saastyy aikaa ja rahaa

-Tyd joustavampi yhteensovittaa vapaa-
aikaan ja perhe-elamaan

-Asuinpaikka ei riippuvainen tyopaikasta
-Mahdollisuus tydhdn myos poikkeusti-
lanteissa (s&aolosuhteet, liikkumisrajoi-
tukset)

-Pienemmat toimitilakustannukset yrityk-
sissa

-Lisaa tyopaikan houkuttelevuutta, rekry-
tointivaltti

-Vahentaa tydmatkaliikennettd - ympa-
ristdvastuullisuus

-Tybaika venyy helpommin, tyGaika ja
vapaa-aika sekoittuvat helpommin
- liiallinen kuormittuminen

-Sopeutuminen perheelta / samassa
taloudessa asuvilta

-Epaergonomiset tilat kotona tydsken-
telylle

-Yksinaisyys, eristyneisyys muusta
tyoyhteisosta

-Esihenkildn ja tydyhteisdn riittdmaton
tuki

-Huoli urakehityksesta ja asemasta
yrityksessa

-Tydmotivaation vdheneminen

-Osallistuminen ja vaikuttaminen ty6-
paikan asioihin vahaisempaa

-Ristiriitoja ja epakohtia helpompi val-
telld etatydssa

Yhteenvetona voidaan todeta, etta onnistunut hybridityé vaatii arjessa panos-

tusta seka tydnantajalta etta tyontekijoilta. Oleellista on tunnistaa ne tyotehta-

vat, jotka sopivat hybridityoskentelyyn, ja joiden mahdollisuuksilla on suurempi

vaikutus tydntekoon kuin haasteilla. (Tyoterveyslaitos, n.d.)

3.3 Hybriditydn johtaminen

Aivan kuten tyon tekemisen tavat ja tyon organisoituminen, myds tyon johta-

minen on kokenut viime vuosina suuria muutoksia hybridityon yleistyessa. Joh-

tamisessa itsessaan on kylla samoja vaatimuksia ja edellytyksia kuin aikai-

semminkin, mutta johtamisen kaytanteisiin liittyen on tullut uusia haasteita tek-

nologiavalitteisyyden mydéta. Hybriditydn johtamisen ydin ei ole varsinaisesti
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fyysinen etaisyys, vaan se miten johtamisen sisalldissa osataan huomioida li-
saantynytta teknologiaa ja sen tuomia erityispiirteita. (Kohtakangas ym., 2023,
s.75.)

Hybridityon johtaminen on keskeinen johtajuuden taito nykypaivana, ja onnis-
tunut hybriditydn johtaminen onkin yksi organisaation kilpailutekijoista (Kohta-
kangas ym., 2023, s. 76; Rauramo, 2023). Hybriditydn johtajuuden mittarina
voisikin pitaa sita, miten hyvin johtajalla on kykya I0ytaa tyoyhteisolle toimiva
tapa organisoida ja toteuttaa tyota. Tassa onnistuakseen johtajan tulee ym-
martaa tyon sisaltda ja panostaa erilaisten valineiden hallintaan. Johtajan tulee
pyrkia huomioimaan jokaisen tyontekijan yksilollisyytta ja omata vahvat vuoro-
vaikutustaidot. (Kohtakangas ym., 2023, s. 76.)

Rauramon (2023) mukaan hybriditydn johtaminen on suunnan nayttamista, yh-
teistydn kehittamista ja toiminnan koordinointia. Siina korostuvat yhteisen paa-
maaran tavoitteleminen, aidot kohtaamiset seka kasvokkain etta etana erilais-
ten viestintateknologioiden avulla seka tyontekijoiden erilaisten tarpeiden huo-
miointi yksilollisyydesta, tyotehtavien erilaisuudesta ja tyOpisteiden erilaisuu-
desta johtuen. Hybridityon johtamisessa tulee myds tukea tyOyhteison osaa-
mista, tyossa suoriutumista ja yhteisoOllisyytta. Hybriditydn johtamisessa on
myoOs omat haasteensa, mutta ndma haasteet voidaan kuitenkin selattaa, mi-
kali johtamisessa tayttyvat kuviossa 2 esitetyt hybriditydon johtamisen edelly-

tykset.

Arvostus

Avoimuus Luottamus

| -

Hybriditydn johtamisen

- edellytyksia —

Yhteiset ‘

pelisddnnot Yhteisollisyys

Saannollinen
vuorovaikutus

Kuvio 2. Hybriditydn johtamisen edellytyksia (Kohtakangas ym., 2023, s. 77-
79)
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Hybriditydn johtaminen perustuu kontrolloimisen sijaan luottamukseen (Kohta-
kangas ym., 2023, s. 75; Rauramo, 2023; Eklund ym., 2023, s. 29). Luotta-
muksen syntyminen vaatii yhteisia kohtaamisia, tutustumista ja ennen kaikkea
aikaa. Hybridity0ssa kohtaamiset taytyy usein erikseen suunnitella ja jarjestaa,
ja tama onkin yksi huomioon otettavista asioista perinteiseen lIahijohtamiseen
verrattuna. Asioiden johtamisen sijaan hybriditydn johtamisessa tuleekin to-
teuttaa ihmislahtoista johtamistapaa, jossa pyritdan mahdollistamaan sujuvaa
yhteistyota ja ihmisten kohtaamisien paikkoja. (Kohtakangas ym., 2023, s. 75,
77.)

Hybridityon johtaminen perustuu myos arvostukseen, jota hybridityota teh-
dessa lisaa tyontekijoiden oikeudenmukainen kohtelu. Johtajan olisi hyva tun-
tea tyontekijan tyon sisaltoa ja tydskentelytapoja, jotta tyontekijalle osataan
olla palautteenantajana ja asiantuntijana. Omaa osaamista voi jakaa tyonteki-
joilleen, mutta myos tyontekijoiden osaamista tulee arvostaa ja antaa sille tun-
nustusta. Naiden tekijoiden avulla voidaan lisata myos tyontekijoiden keski-
naista arvostusta tyonteon fyysisesta sijainnista riippumatta, koska ymmarre-

tdan oman ja muiden tekeman tyon merkitys. (Kohtakangas ym., 2023, s. 77.)

Hybridityon johtamisessa tulee kiinnittdad huomiota tyon Ilapinakyvyyteen.
Tyontekijoille kohdistettu viestinta tulee olla ajantasaista ja selkeaa, ja omia
paatoksia olisi hyva perustella avoimesti. Johtajalla tulee olla kyky uudistaa
toimintamalleja, mika edellyttaa sita, etta vanhat ja toimimattomat toimintamal-
lit tunnistetaan. Avoimuus johtamisessa toimii esimerkkina myos tyontekijoille,
jolloin heidan mielipiteensa, ideansa ja palautteensa tulevat todennakdisem-
min ilmi. (Kohtakangas ym., 2023, s. 75, 78.)

Luottamus, arvostus ja avoimuus konkretisoituvat yhteisissa pelisdannoissa,
jotka ovat perustana koko tyoyhteisolle. Hybriditydssa on hyva sopia tietyista
kaytannon asioista ja varmistaa etta ne ovat koko tyoyhteison tiedossa; mika
rooli kullakin tydyhteison jasenella on, miten viestintaa toteutetaan, miten kay-
tantoja jaetaan ym. Myos saanndllinen vuorovaikutus johtajan ja tydntekijoiden
valilla on darimmaisen tarkeaa. (Kohtakangas ym., 2023, s. 78-79.) Johtajaa
tulee olla helppo lahestya eri viestintavalineilla ja kasvokkain (Rauramo, 2023).

TyOyhteis6ssa vuorovaikutus perustuu paaosin tydasioihin, mutta taman
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lisdksi tyOyhteisdssa tarvitaan vapaamuotoisia kohtaamisia muidenkin kuin
tyOasioiden parissa. Johtajan tulee tarvittaessa olla keskusteluun kannustaja

ja esimerkin nayttaja. (Kohtakangas ym., 2023, s. 78-79.)

Tyontekijoita kannustetaan tekemaan itsenaisia ratkaisuja ja vahvistamaan
oman tyonsa organisointia. Tyontekijalle tulee vastuun vastapainoksi antaa
myOs sopivassa suhteessa vapautta. Tyontekijat tarvitsevat mahdollisuutta
muokata tyota itselle sopivaksi, mikali tyo itsessaan mahdollistaa taman tyo-
aikojen tai tyon fyysisen suorittamisen paikan suhteen. (Kohtakangas ym.,
2023, s. 75-76.)

Sen sijaan ettd kerrotaan vain mita hybriditydn johtamisessa pitaisi tehda ja
ottaa huomioon, on hyva muistuttaa myos mahdollisista haasteista, jotta niihin
voidaan kiinnittaa paremmin huomiota. Tyontekijoiden toiminnan seuraaminen
voi olla vaikeaa, mikali johtajalla ei ole mahdollisuutta kohdata tai olla vuoro-
vaikutuksessa tyontekijoiden kanssa saannodllisesti. Palautetta antaessa ja
vuorovaikutuksessa ylipaataan tulee ottaa huomioon kaytettavan viestintava-
lineen ominaisuudet ja vaikutukset annettavan viestin tulkintaan, silla tyonteki-
jat voivat ottaa viesteja vastaan ja tulkita niita hyvinkin eri tavoin. Etana ollessa
voi olla vaikeampaa osoittaa omaa innostusta, mika olisi tarkeaa tyontekijoiden
motivoimisen kannalta. Joskus myods hybriditydssa vaadittava teknologia ei
toimi toivotulla tavalla, mika aiheuttaa haasteita myo6s johtamisessa. (Eklund
ym., 2023, s. 59-60.)
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4 YHTEISOLLISYYS

4.1 Mita on yhteisollisyys?

Yhteisollisyytta on se, etta yksilo kokee yhteison olevan merkityksellinen ha-
nelle, mutta myos han kokee olevansa merkityksellinen yhteisdlle. (Sjoblom &
Makikangas, 2021). Yhteisollisyyden ja yhteenkuuluvuuden tunne on jokaisen
ihmisen inhimillinen perustarve (Ryan & Deci, 2000). Yhteiséllisyyden koke-
mukset ovatkin tarkeita jo lapsuudesta lahtien, jolloin varhaiskasvatuksessa ja
kouluissa opitaan osaksi yhteis6a, esimerkiksi omaa luokkaa. Yhteisollisyys
kehittda jo lapsilla tunneosaamista ja vuorovaikutustaitoja. (Opetushallitus,
n.d.) Kuuluminen yhteis66n auttaa myds lisdamaan onnellisuutta ja ehkaise-
maan syrjaytymista ja yksinaisyytta. (Ylonen, 2023.) Yksil6illa voi olla yksilolli-
sia tarpeita sille, miten paljon he tarvitsevat yhteisollisyytta. (Sjoblom & Maki-
kangas, 2021.)

YhteisOss3, jossa koetaan vahvaa yhteisOllisyytta, ollaan usein kiinnostuneita
muita yksiloitd kohtaan, osoitetaan arvostusta ja rohkaisua seka annetaan tu-
kea ja apua haasteellisissa tilanteissa. Myds ilmapiiri on lammin ja yksilGilla on
mahdollisuus vaikuttaa yhteison toimintaan. YhteisOssa, jossa koetaan heik-
koa yhteisOllisyytta, ollaan vahemman kiinnostuneita muista yksiloista ja kes-
kindinen arvostus ja kunnioitus on puutteellista. (Sjoblom & Makikangas,
2021.)

Organisaation menestymisen edellytys on luottamus. Kun tyéyhteisdssa vallit-
see luottamus, ei tyontekijoiden tai esihenkildiden tarvitse kayttaa aikaa tai
muita resursseja tydntekijoiden kontrolloimiseen, vaan luotetaan siihen, etta
muut tekevat mita heidan kuuluukin tehda. Yksilo kuuluu mielelldan yhteisoon,
jossa haneen luotetaan, silla luottamus osoittaa, etta henkild on yhteisdlle tar-
kea. Taman vuoksi luottamus on myos yksi yhteisollisyyden avaintekijoista.
(Sarkkinen, 2019.)

Yhteisollisyys organisaatiossa edellyttda myds muita vastavuoroisia tekijoita,
joita kutsutaan esimerkiksi tyOyhteisotaidoiksi. Vastavuoroisuudella tarkoite-
taan sita, ettd toiminta koskee seka tyontekijaa ettd esihenkiloa.



17

TyoOyhteis6taitoja ovat mm. vastuullisuus ja sitoutuminen tyéhon kuuluviin teh-
taviin, mutta myos muiden auttaminen ja halu toimia yhteisten tavoitteiden hy-
vaksi. Jokaisella tyontekijalla on myos velvollisuus tehdd oma osuutensa tyo-
paikan viihtyvyyteen ja aktiiviseen osallistumiseen. Tyoyhteisotaidot ovat va-
paaehtoisia eika naista makseta palkkaa, mutta joihin tyontekija henkisesti si-
toutuu. (Manka & Larjovuori, 2013.)

Yhteisen tyoelaman ei aina tarvitse olla pelkkaa ruusuilla tanssimista, vaan
erilaiset yla- ja alamaet ovat osa kehittymista. Ristiriitojen syntyminen on aivan
normaalia, mutta keinot naista yli paasemiseksi ovat oleellisia yhteisollisyyden
kannalta. Taulukossa 2 on esitetty kootusti yhteisollisyyteen vaikuttavia teki-

joita.

Taulukko 2. YhteisOllisyyteen vaikuttavia tekijoitd (Manka & Larjovuori, 2013)

Yhteisollisyytta edistaa Yhteisollisyytta tuhoaa

- Avoimuus — keskustelu, miten joku asia | - Salailu, puhumattomuus
on mennyt/hoidettu
- Kateus, vaheksynta, juoruilu, epays-
- Rehellisyys, myos ongelmien esille otta- | tavallisyys, kuppikunnat, selan takana
minen puhuminen

- Kokemusten jakaminen - Sooloilu, oman edun tavoittelu, kil-
pailu henkildkohtaisten tavoitteiden
- Auttaminen ja opastus, toisen kunnioit- | saavuttamisesta, henkilékohtaisen hy-

taminen ja kuunteleminen vaksynnan hakeminen suorituksilla
- Yhteiset tekemiset ja tapahtumat - Tiimit: kilpailu keskenaan

- Hyvat tyokaverit - Ei saa apua

- Hyva ammattitaito - Johdon epareilu toiminta/asenne
- Oman tyon arvostaminen - Valinpitamattdmyys ja vastuutto-

muus, ei huomioida toisia ("ei kuulu
- Sitoutuminen yhteisiin toimintatapoihin | mulle, ei kuulu tehtavankuvaan, kylla

joku muu tekee”)
- Kannatus, kiittaminen, hyvaksynta, yh-

dessa iloitseminen - Kiusaaminen ja syyllisten hakeminen

- Hymy, nauru, ystavallisyys, karsivalli-
syys
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Kenelle sitten yhteisollisyydesta on hyotya tydelamassa? Organisaatiossa yh-
teisollisyys on aineetonta paaomaa, jonka merkitys on suuri erityisesti tyovoi-
mavaltaisilla aloilla. Aineellisella padomalla on kehittamisesta ja tehokkaasta
kaytosta huolimatta todettu olevan tulevaisuudessa noin 10-50% vaikutus or-
ganisaation tulokseen. Aineettoman paaoman vaikutus sen sijaan on uskottu
olevan tulevaisuudessa noin 50-90%. Heikolla yhteisdllisyydella on tdman li-
saksi todettu olevan yhteytta lisdantyneeseen sairastuneisuuden riskiin. Sen
sijaan vahva yhteisdllisyys kannustaa yrittdmaan ja innovoimaan. (Manka &
Larjovuori, 2013.)

Yhteisollisyydella on vaikutusta organisaation tyontekijoiden terveyteen, eika
tata sovi vahatella, silla tydelaman laatu on ihmisen terveyteen vaikuttavista
tekijoista merkittavin sosiaalinen tekija. Yhteisollisyys parantaa tyontekijan ta-
voitteiden saavuttamista ja suojaa terveytta myos tydelaman ulkopuolisissa
haasteellisissa elamantilanteissa. Mikali tydyhteiso ei sieda erilaisuutta jonkun
tasoisesta yhteisodllisyydestd huolimatta, saattaa ilmeta ei-toivottuja ilmioita,

esimerkiksi kuppikuntia ja kiusaamista. (Manka & Larjovuori, 2013.

4.2 Yhteisollisyys hybridityossa

Yhteisollisyyden kokeminen vaatii sen, ettd yhteisoon kuuluvilla jasenilla on
keskinainen luottamus avoimen vuorovaikutuksen ja yhteisen osallistumisen
ansiosta. Hybridityossa tama toteutuu huonommin, silla tyota tehdaan myos
toimiston ulkopuolella, jolloin kontaktit muihin tyoyhteison jaseniin vahenevat
tai kontakteja ei talldin ole valttamatta lainkaan. (Ylénen, 2023.) Etana tyota
tehdessa spontaaneja ja arkisia keskusteluja onkin vahemman tyodntekijoiden
valilla, vaikka niiden merkitys on yhteisollisyyden kannalta merkittava (Vilk-
man, 2016, s. 59).

Yhteisollisyytta edistda kontaktit muihin tyoyhteison jaseniin. Toimistolla ol-
lessa on mahdollisuus rikkaaseen vuorovaikutukseen esimerkiksi kahvipoy-
dassa, mutta etana tehdessa tauot vietetdan useimmiten yksin tai etana mui-
den kanssa, jolloin vuorovaikutus kasvotusten tapahtuvaan vuorovaikutuk-

seen verrattuna saattaa tuntua jopa vakinaiselta. (Ylénen, 2023.) Toisaalta
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pieneltakin tuntuva valittamista osoittava ele tai viesti voi luoda yhteiséllisyy-
den tunnetta tydntekijoiden valille, joten lopulta sisaltd ratkaisee (Sjoblom &
Makikangas, 2021).

Yhteisollisyyden kokeminen hybriditydssa edellyttaa sita, etta etapaivissa ja
lahipaivissd on samankaltaisia tyopaivien tunnuspiirteitd (Janhonen ym.,
2015). Tyypillisiin I&hipaiviin sisaltyy vuorovaikutusta yhteisten taukojen ansi-
osta, mutta myos avun kysyminen ja sen saaminen on helpompaa. Toisaalta
saatetaan myos keskustella tyon ulkopuolisistakin asioista. Etatyossa naita
asioita voi olla hankalampi sisallyttaa tyopaiviin, mutta se olisi tarkeaa, silla
nama toistuvat tunnuspiirteet lisaavat vuorovaikutusta, yhteenkuuluvuuden
tunnetta ja yhteis6on kytkeytymista myos tyota etana tehdessa. Nain ollen tyo-
paivien tunnuspiirteiden sisallyttdminen seka lahi- etta etapaiviin on yhteisolli-

syyden ehto hybriditydéssa. (Janhonen ym., 2015.)

Tyoterveyslaitoksen artikkelin (2021) mukaan etana tehtavassa tydssa koros-
tuu aktiivinen viestinta. Tieto tulee olla kaikkien tyontekijoiden saatavilla mah-
dollisimman lapinakyvasti, silla yhteisten keskusteluiden vahainen maara
etana tehdessa voi johtaa siihen, etta keskustelut jaavat helpommin kahden-
keskisiksi eika tarvittava tieto ole kaikkien saatavilla. Esihenkilon tehtavana
onkin huolehtia monipuolisen viestintateknologian avulla siita, etta tarvittava
tieto on kaikkien tyontekijoiden saatavilla. (Vilkkman, 2016, s. 23, 34, 56.) Vies-
tintateknologian avulla voidaan parantaa myos esimerkiksi tiimin jasenten va-
listd vuorovaikutusta etana ollessa, vaikka on tarkeaa tunnistaa myos se, etta
teknologisilla valineilld saattaa olla myds negatiivinen vaikutus joihinkin tyon-
tekijoihin (Kaijala & Tolvanen, 2020, s. 212).

Yhteisollisyys vaikuttaa ryhmassa tai tiimissa yhteistyon sujuvuuteen. Yhtei-
sollisyyden kehittamisen avulla voidaan luoda tiimin valilla parempaa yhteis-
henked, vaikka valimatka olisikin pitka ja vahentaisi fyysisia tapaamisia tiimin
valilla. Me-hengen ja aidon yhteiséllisyyden avulla myos tyon tulokset usein
paranevat. (Vilkkman, 2016, s. 41-42.)

Koska hybridityon vuoksi osa tydsta tehdaan etana, kasvokkaiset kohtaamiset

vahenevat ja vuorovaikutus muiden kanssa usein vahentyy. Myos erilaisuuden
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hyvaksyminen saattaa olla vaikeampaa taman vuoksi. Yksil6 saattaa odottaa
muiden kayttaytyvan samalla tavoin kuin itse kayttaytyy, silla ajatellaan etta
virtuaalinen tyoskentely olisi tasa-arvoisempaa. Toisaalta etéana voi tulla tunne,
ettd oman tiimin jaseniaan ei tunne riittavan hyvin, mika madaltaa erilaisuuden
sietokykya. (Vilkman, 2016, s. 66.) Tama voi johtaa pahimmillaan tydpaikka-

kiusaamiseen (Manka & Larjovuori, 2013).

Yhteisollisyytta heikentavat vahaisen vuorovaikutuksen lisaksi myos asioiden
salailu ja negatiivinen ajatusmaailma, mitka saattavat johtua esimerkiksi tyon-
tekijoiden valisesta kilpailusta. Apua kaipaavan auttamatta jattaminen on eta-
tydssa helpompaa. (Manka & Larjovuori, 2013.) Yhteisollisyyttd heikentaa
myds puutteellinen viestinta, ja etenkin esihenkilotydssa tulisikin panostaa riit-

tavaan yhteydenpitoon, kun tyota tehdaan etana (Vilkkman, 2016, s. 59).

Yhteisollisyyden tunne pitaa tyoyhteison tai tiimin tiiviina valimatkasta huoli-
matta (Sobel Lojeski & Reilly, 2020, 87). On hyva kuitenkin muistaa, etta kaikki
tyontekijat eivat tarvitse samalla tavalla vuorovaikutusta muiden ihmisten
kanssa, mutta siitd huolimatta jokainen kaipaa jollain tasolla yhteisollisyyden
tunnetta. Yhteisollisyyden kokeminen hybriditydssa antaakin paljon myodnteisia
vaikutuksia tyontekijalle. Tyontekijan lisaksi myonteisista vaikutuksista nautti-

vat myos tyoyhteiso ja koko yhteiskuntamme. (Ylonen, 2023.)

4.3 Yhteisollisyyden edistaminen hybriditydssa

Tybdelaman yhteisollisyys edellyttaa lahikontakteja muihin tyontekijoihin, joita
ei hybriditydssa useinkaan ole sattumalta. Yhteisollisyyteen taytyykin kiinnittaa
tietoisesti huomiota, ja tehda toimenpiteita ja suunnitelmia sen edistamiseksi.
(Ylénen, 2023.) Yhteisollisyyden kehittdmisen ja yllapitamisen avaintekija on
se, ettd yhdessa sovitaan, miten ollaan yhteydessa tydyhteison muihin jase-
niin, ja miten yhteiset tyétehtavat hoidetaan (Tydterveyslaitos, 2021). Yhteisol-
lisyyden muodostumiselle taytyy myds antaa ja jarjestaa aikaa, silla yhteisolli-
syys ei synny hetkessa, vaan tyotovereiden kanssa tullaan tutuiksi enemman-

kin pikkuhiljaa (Janhonen ym., 2015).
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Tyoyhteisdn yhteisdllisyyden ja yleisen toimivuuden kannalta on tarkeaa, etta
jokainen tyoyhteisoOn jasen tietaa omat vastuunsa naiden yllapitamiseksi ja
edistamiseksi. Taulukossa 3 on esitetty keinoja, joilla tydnantaja, esihenkilo ja
tyontekija voivat edistaa yhteisollisyytta. (Manka & Larjovuori, 2013.) Tyoter-
veyslaitoksen (2021) mukaan kuitenkin esihenkildlla on suurin vastuu yhteisoél-

lisyyden mahdollistavan ilmapiirin rakentamisessa.

Taulukko 3. Keinoja yhteisollisyyden edistamiseksi (Manka & Larjovuori,

2013)

Tybnantajan keinot

Esihenkilon keinot

Tyontekijan keinot

-Yhteinen tavoite selvaksi:

jokaisella tyontekijalla tulisi
olla yhtendinen kasitys ta-

voitteista

miten henkildston tydhyvin-
vointia kehitetdan ja seura-
taan

-ltseohjautuvuuden ja tyén
hallinnan tunteen lisaami-
nen

-Ty6n arvostaminen ja eri-
laisuuden kunnioittaminen

-Osaamisen kehittaminen,
oppimisen kulttuuri

-Itseluottamuksen vahvista-
minen, onnistumisen koke-
mukset mahdollisiksi

-Palaverikaytannét: jokai-
sella mahdollisuus osallis-
tua tai vahintaan saada tie-
toa yhteisista sovituista asi-
oista

-Tybéhyvinvointisuunnitelma:

-Oikeudenmukaisuus ja
tyéntekijoiden ottaminen
mukaan paatoksentekoon

-Esimerkillisyys ja luotet-
tavuus

-Psykologinen ja emotio-
naalinen tuki. Antaa tarvit-
taessa palautetta (myon-
teista ja rakentavaa). Ha-
nen puoleensa voi kaan-
tya pahan paikan tullen

-Tydntekijoista huolehtimi-
nen: kuormittuneisuuden
seuraaminen ja tarvitta-
essa puuttuminen

-Valtuuttaminen ja innos-
taminen tavoitteiden saa-
vuttamiseen, innovatiivi-
suuteen ja asioiden ky-
seenalaistamiseen

-Myonteisesta ilmapiirista
huolehtiminen

-Perustehtavista ja omasta
osaamisesta huolehtiminen

-Reiluus, kohteliaisuus, terveh-
timinen, kiittdminen, anteeksi-
pyytaminen

-Aktiivisuus auttamisessa ja
kiinnostus muiden ty6ta koh-
taan

-Ty6paikan viihtyvyydesta huo-
lehtiminen ja resurssien jar-
keva kayttd

-Yhteistyd tyétovereiden ja esi-
henkilén kanssa: kysy jos et
tieda

-Palautteen antaminen ja pyy-
tdminen

-Mielipiteen ilmaisu asioiden
eteenpain viemiseksi, myds
ongelmien esiin nostaminen

-Aktiivinen osallistuminen tyon
kehittdmiseen

-Mydnteisen ilmapiirin edista-
minen — en puhu selan takana

Sjoblom ja Makikangas (2021) ovat koonneet artikkelissaan erilaisia konkreet-
tisia vinkkeja siita, miten yhteisollisyytta voitaisiin tukea tydssa, jota tehdaan
etana. Etatyossa on ehdottoman tarkeaa huolehtia saanndllisesta ja aktiivi-

sesta vuorovaikutuksesta. Video- tai puheluyhteys on yhteisollisyyden
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kannalta parempi vaihtoehto kuin viestien tai sahkopostien vaihto, silla se
mahdollistaa luonnollisemman vuorovaikutuksen. Viesteissa on myos hel-
pompi vaarinymmartaa toisen osapuolen sanoma, joten myonteiseen viestin-

taan tulisi kiinnittaa huomiota.

Tyoterveyslaitoksen artikkelin (2021) mukaan virtuaalisiin tapaamisiin saavut-
taessa tulisi tervehtia aaneen muita osallistujia. Mikali osallistujia on paljon tai
osallistujat ovat tuntemattomampia, olisi hyva kertoa oma nimensa ennen pu-
heenvuoroaan. Videoiden kayttda suositellaan vahintaan kokousten tai tapaa-
misten alussa. Lasnaoloa voi osoittaa esimerkiksi nyokyttelemalla, silla se yh-

distdd myds videotapaamisissa (Sarkkinen, 17.11.2020).

Tarkea tapa lisata yhteisollisyytta hybriditydssa on jarjestaa saanndllisia va-
paamuotoisia tapaamisia, seka etana etta kasvotusten (Sjoblom & Makikan-
gas, 2021). Tyontekijoille tulee etana tyéta tehdessa jarjestaa kanavat vuoro-
vaikutukseen. Tiimilla olisi myos hyva olla yhteinen alusta tiedonjakoon. Nai-
den lisdksi esihenkild voi esimerkiksi tehda viikkokirjeen ajankohtaisista asi-
oista. (Rauramo, 2023.)

Tiimin tulisi yndessa pohtia, miten ja kuinka usein yhteisia tapaamisia jarjeste-
taan (Vilkman, 2016, s. 42). Nama tapaamiset voivat olla esimerkiksi kahvihet-
kia, keskusteluja tai pelailua. Liséksi on hyva luoda sopiva saanndllinen etata-
paamisrutiini tydasioiden hoitamiseen. Tama voi sisaltaa esimerkiksi viikoittai-
set kokoukset, joissa kasitellaan tyon etenemista tai muita ajankohtaisia asi-
oita. On tarkeaa, etta tapaamiset palvelevat tydon ydinsisaltoja, ja etta niita ei
ole liikaa. (Sjoblom & Makikangas, 2021.)

Naissa tapaamisissa on tarkeaa, etta jokaiselle tyontekijalle annetaan mahdol-
lisuus puhua ja kysya. Googlen tekeman tutkimuksen Project Aristotle (2012)
mukaan toimivassa tiimissa jokainen tyontekija saa keskimaarin yhta paljon
aikaa puhua, ja puheenvuoron antaminen on tarkeaa myos yhteisollisyyden
kannalta. (Belbin, 2018.)

Myés tavallista tydskentelya on mahdollista tehda yhdessa virtuaalisissa ym-
paristdissa, vaikka ollaankin fyysisesti eri tiloissa. Nama yhteistydskentelyhet-
ket voivat lisatd yhteisollisyyttd ja myos tyoskentelyvirettd. (Sjoblom &
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Makikangas, 2021.) Nain myds tyOyhteisbn muut jasenet ja heidan tekema
tyonsa tulee tunnetuksi, mika edistaa yhteisollisyytta. Tyota voidaan tehda
my0s yhteisten tavoitteiden eteen, joita tiimilla olisi hyva olla. (Tyoterveyslaitos
2019.)

Arkisetkin eleet ja huomionosoitukset voivat vaikuttaa merkittavasti yhteisolli-
syyden tunteeseen. Esimerkiksi kuulumisten kysyminen, kiinnostuksen osoit-
taminen ja arvostuksen ilmaisu ovat tarkeita. Myos palautteen antaminen ja
pyytaminen on tarkeaa, jotta tyoyhteiso voi kehittya. Nama koskevat seka tyo-
yhteisdn jasenia etta esihenkiloita. (Sjoblom & Makikangas, 2021.) Arkisten
asioiden lisaksi yhteisten onnistumisien juhliminen ja esiin tuominen lisaa yh-

teisollisyytta (Tyoterveyslaitos, 2019).

Jos etatapaamiset alkavat tuntua rutiininomaisilta, on hyva hakea niihin vaih-
telua. Esimerkiksi etatapaamisen voi aloittaa kuulumiskierroksella tai nosta-
malla esiin onnistumisia tai tyOyhteison vahvuuksia. Yhteisten liikunta-, ulkoilu-
tai rentoutumishetkien jarjestaminen voi olla vaihtoehto etakahveille. Tyoyhtei-
son aktiivisuuden mukaan voidaan esimerkiksi jakaa vapaa-ajan kiinnostuk-
sen Kkohteita ja jarjestaa vapaamuotoisia tapaamisia tydajan ulkopuolellakin.
(Sjoblom & Makikangas, 2021.)

Yhteisollisyytta voi lisata myos tiimin epavirallinen kanava vuorovaikutukselle,
jossa voi jakaa myods tyon ulkopuolisia asioita. Tyontekijoita tulee muutenkin
kannustaa yhteiseen keskusteluun muiden kanssa. (Rauramo, 2023.) Esihen-
kilo voi kannustaa empaattiseen viestintaan myos digitaalisissa kanavissa. Ly-
hyen toksaytyksen sijaan viesteja voi kirjoittaa laadukkaasti sanavalintoja har-

kiten ja varittaa naita esimerkiksi hymiéilla. (Sarkkinen, 17.11.2020).

Etana tapahtuva vuorovaikutus ei parhaimmillaankaan voi tarjota samoja omi-
naisuuksia kuin kasvokkain tapahtuva vuorovaikutus, joka mahdollistaa ke-
honkielen, eleiden ja ilmeiden tulkintaa, avoimempaa vuorovaikutusta, tiedon-
kulkua ja luottamuksen syntymista (Rauramo, 2023). Nykyiset valineet mah-
dollistavat kuitenkin kattavasti korvaavia mahdollisuuksia vuorovaikutukselle
my0ds etana, joten tyoyhteisdjen tulisi mahdollistaa naiden kayttoa henkilostol-
leen. (Sjoblom & Makikangas, 2021.)
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5 OPINNAYTETYON TOTEUTTAMINEN

5.1 Tutkimusmenetelma

Opinnaytetyon tutkimusmenetelman valinta riippuu tutkimuksen kohteesta ja
tutkimusongelmasta. Kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus selvittaa luku-
maariin ja prosenttiosuuksiin liittyvia tutkimuskysymyksia vastaamalla esimer-
kiksi kysymyksiin mika, paljonko tai kuinka usein. Kvantitatiivinen tutkimus
suoritetaan usein silloin, kun on kyseessa riittdvan suuri ja edustava otos jos-
takin tutkittavasta ryhmasta. Silla saadaan yleensa kartoitettua tutkittavan
asian tai ilmion sen hetkinen tilanne, mutta ei pystyta tarkemmin selvittamaan

esimerkiksi asioiden syita. (Heikkila, 2014, s. 15.)

Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus taas pyrkii ymmartamaan tutkimuksen
kohteena olevaa asiaa tai ilmiota laajemmin vastaamalla esimerkiksi kysymyk-
siin miksi ja miten, ja tutkittavien maara on usein pienempi kuin kvantitatiivi-
sessa tutkimuksessa. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa usein hyoddynnetaan
kayttaytymistieteiden kuten psykologian oppeja selvittamalla esimerkiksi ihmi-
sen kayttaytymiseen vaikuttavia odotuksia, arvoja, asenteita tai tarpeita. Kva-
litatiivinen tutkimus sopiikin hyvin tutkimusotteeksi silloin, kun tarkoituksena on
kehittaa toimintaa, etsia vaihtoehtoja jo olemassa oleville toimintatavoille tai

tutkia erilaisia sosiaalisia ongelmia. (Heikkild, 2014, s. 15.)

Tassa opinnaytetydssa hyddynnetaan seka kvantitatiivista etta kvalitatiivista
tutkimusta. Kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa puoltaa se, etta otoksena on
yli 100 tutkittavan joukko, eli nain suuren joukon tutkiminen on mahdollista vie-
matta liikaa resursseja. Tutkimuksen yhtena kysymyksena on selvittaa, miten
yhteisdllisyys koetaan talla hetkella hybriditydssa, joten kvantitatiivinen tutki-
musmenetelma auttaa saamaan tilastollisia vastauksia laajalta joukolta tahan
kysymykseen. Kvalitatiivisia piirteita opinnaytetyon toteuttamiselle tuo se, etta
kyselylomakkeeseen sisallytetdan myds avoimia kysymyksia. Avoimien kysy-
mysten avulla voidaan paremmin ymmartaa yhteisollisyytta ja sen lisdamista
hybridityossa, joihin kvantitatiivinen tutkimus yksin ei pystyisi tuottamaan vas-

tauksia.
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5.2 Aineiston keraaminen

Tutkimuksen aineistona voidaan kayttaa aikaisemmin julkaistua tietoa, tai tut-
kija voi kerata aineistonsa itse. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa kaytetaan ai-
neistonkeruuseen usein standardoituja kyselylomakkeita, joissa on valmiit
vastausvaihtoehdot. Tarvittavat tiedot voidaan kuitenkin kerata myos muiden
keraamista valmiista tilastoista tai tietokannoista. Kvalitatiivisessa tutkimuk-
sessa aineistoa kerataan taas vahemman strukturoidusti, mutta selkeaa rajaa
aineiston keraamisen tavoissa kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutkimusotteen
valilla ei voida kuvata. Kvalitatiivisen tutkimuksen aineisto voi siis olla tutki-
musta varten kerattya erilaisten haastatteluiden muodossa, mutta myds muu
valmis materiaali tekstin, kuvien tai adnen muodossa voi olla aineistona. (Heik-
kila, 2014, s. 15-16.)

Erilaiset internetin kautta tehtavat kyselyt ovat nykyaan yleisia. Niiden kaytto
soveltuu tilanteisiin, joissa jokaisella vastaajalla on mahdollisuus vastaami-
seen internetia kayttamalla. Vastaukset saadaan nopeasti ja haastattelijalla ei
ole vaikutusta tutkimustuloksiin. Koska haastattelijaa ei ole, voidaan paremmin
kayttaa myos arkaluontoisia kysymyksia. Lomakkeiden tekeminen vaatii asi-
antuntemusta tutkittavasta aiheesta, ja tutkimuksen onnistumiseen vaikuttaa
paljon kyselyn tekninen toteutus. Kysymykset saatetaan vaarinymmartaa hel-
posti, jolloin niiden asetteluun taytyy kiinnittad huomiota. Kysely tulee myos
pystya kohdentamaan halutulle joukolle vastaajia, niin ettei kyselyyn paase
vastaamaan sellaiset vastaajat, jotka eivat kuulu tutkimuksen otokseen. (Heik-
kila, 2014, s. 16-17.)

Taman opinnaytetyon aineistonkeruu toteutettiin verkkokyselyna, koska sen
avulla voidaan saavuttaa koko tutkimusjoukko nopeasti ja vastaamiseen tyon
ohella ei kulu liikaa aikaa. Verkkokysely on myos maksuton ja vastaajien li-
saksi myos tutkimuksen tekijalle itselleen ajallisesti tehokas tapa. Verkkoky-
selyn kayttdé mahdollistaa vastaamisen anonyymisti, mika on tarkeaa myas tut-
kimuksen luotettavuuden kannalta, kun vastaajat todennakoisimmin vastaavat

myoOs itselle henkilokohtaisiin kysymyksiin todenmukaisesti. Verkkokysely
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toteutettiin kayttamalla Microsoft Formsia, silla toimeksiantaja kayttaa tata

alustaa kyselyiden toteuttamisessa.

Kyselylomakkeeseen laadittiin yksi taustakysymys, kuusi vaittamaa ja kaksi
avointa kysymysta (lite 1). Kysely pyrittiin pitdmaan lyhyena ja tiiviing, silla
hyva kysely ei ole vastaajalle liian pitka tai monimutkainen. Kysymysten tulee
olla my0Os hyodyllisia ja tarpeellisia tutkittavan aiheen kannalta. Hyvassa kysy-
myksessa kysytaan kerrallaan vain yhta asiaa, ja se on yksinkertainen, ym-

marrettava ja kieliasultaan moitteeton. (Heikkila, 2014, s. 54.)

Kyselyn kysymykset pohjautuivat opinnaytetydssa esitettyyn teoriatietoon, ja
niilla pyrittiin vastaamaan ennalta asetettuihin opinnaytetyon tutkimuskysy-
myksiin. Kyselyssa pyrittiin eri vaittdmien avulla saamaan vastaus siten, miten
yhteisdllisyys koetaan tassa tyOyhteisdssa talla hetkella. Avoimien kysymysten
avulla pyrittiin sen sijaan saamaan vastauksia siihen, miten yhteisollisyytta voi-

taisiin tyontekijoiden mielesta edistaa jatkossa.

Taustakysymykseen tydsuhteen kestosta oli mahdollisuus vastata monivalin-
nalla, silla vastaus perustui faktaan. Avoimissa kysymyksissa oli mahdollisuus
vastata vapaalla tekstilla avoimeen vastauskenttaan, silla vastauksena halut-
tiin puhtaasti oma mielipide ilman valmiiksi annettuja vastausvaihtoehtoja.
Enemmistoon kysymyksista eli vaittamiin valittiin vastausvaihtoehdoksi Liker-
tin asteikko, silla tarkoituksena on mitata omaa kokemusta, johon tama as-
teikko on hyva ja paljon kaytetty vaihtoehto. Likertin asteikossa toisessa aari-
paassa ollaan vaittaman kanssa eri mielta ja toisessa aaripaassa ollaan vaih-
toehdon kanssa samaa mieltd. Taman opinnaytetydn kyselyssa numerointi on
aloitettu arvosta 1 = eri mielta, jolloin vastauksista on mahdollista laskea kes-
kiarvo (kuvio 3). Mita suurempi keskiarvo, sitd enemman vastaajat ovat vaitta-
man kanssa olleet samaa mielta. Tassa opinnaytetyossa Likertin asteikkoon
valittiin asteikko 1-4, koska vastausvaihtoehdoista haluttiin jattda pois keskim-
mainen, taysin neutraalia vastausta kuvaava arvo. Jokaisella vastaajalla on
aiheesta jonkun nakdinen kokemus tai nakemys, joten vastaajia haluttiin pa-

kottaa ottamaan kantaa suuntaan tai toiseen. (Heikkila, 2014, s. 51-52.)
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1. Eri mieltd 2. Jokseenkin 3. Jokseenkin 4. Samaa mielta
eri mielta samaa mielta

O O O O

Kuvio 3. Kyselylomakkeen vastausvaihtoehdot Likertin asteikkoa kayttaen.

Tama opinnaytetyo toteutettiin kokonaistutkimuksena, eli jokainen perusjou-
kon jasen oli tutkittavana. Kokonaistutkimusta suositellaan tehtavaksi silloin
kun perusjoukko on pieni, joka kyselytutkimuksessa voi tarkoittaa jopa 200-
300 tutkittavaa. (Heikkila, 2014, s. 31.) Perusjoukko maariteltiin toimeksianta-
jan toimesta jo aihevalinnan yhteydessa, joten kyselytutkimus lahetettiin kai-
kille toimeksiantajayrityksen tiettyyn yksikkoon kuluville. Kyselyn toteutushet-

kella perusjoukko oli 205 tutkittavaa.

Tutkimuslomake koostuu kahdesta osasta, saatekirjeesta (liite 2) ja varsinai-
sesta kyselylomakkeesta. Kysely lahetettiin tassakin opinnaytetyossa tutkitta-
ville saatekirjeen kera. Saatekirjeessa kerrottiin tutkimuksen toteuttaja, tavoite
ja tutkimuksella saatujen tietojen kayttotapa. Tutkimuksen kohderyhma kavi
ilmi heti alussa, ja kirjeessa kerrottiin myos kyselyyn vastaamiseen kuluva aika
ja opinnaytetyon eettisen nakokulman kannalta tarkeita asioita anonymitee-
tista ja luottamuksellisuudesta. Saatekirjeen tarkoituksena oli siis kertoa tutkit-
taville tutkimuksen taustoja ja motivoida tutkittavia vastaamaan kyselyyn.
(Heikkila, 2014, s. 59.)

Kyselylomakkeen linkki ja saatekirje lahetettiin vastaajille sahkopostitse. Saa-
tekirjeessa kerrottiin mihin mennessa tutkimukseen on vastattava. Kyselyyn oli
6 tyOpaivaa aikaa vastata ajalla 16.2.2024-23.2.2024. Kyselyyn haluttiin varata
noin viikon verran aikaa, jotta tutkittavat vastaisivat kyselyyn mahdollisimman
pian eikd opinnaytetyon tekeminen venyisi liilan pitkaksi. Kyselyyn saatiin 61
vastausta, joten vastausprosentti oli 30%.



28

5.3 Aineiston analysointi

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa asioita kuvataan usein numeerisesti ja tulok-
sia havainnollistetaan erilaisten kuvioiden tai taulukoiden avulla. Tulosten
avulla voidaan myo0s selvittaa tutkittavien asioiden valisia suhteita tai tutkitta-
vassa asiassa ilmenneita muutoksia. Kvantitatiivisella tutkimuksella saatuja tu-
loksia saatetaan yleistaa siten tilastollisen paattelyn keinoin. Kvalitatiivisessa
tutkimuksessa vastaukset taas analysoidaan mahdollisimman tarkasti, eika

vastauksissa pyrita tilastollisiin yleistyksiin. (Heikkila, 2014, s. 15.)

Sisallénalanyysi on laadullisen aineiston perusanalyysimenetelma. Sita voi-
daan pitaa yksittdisena analyysimetodina, mutta myos valjempana, erilaisiin
analyysikokonaisuuksiin liitettavana teoreettisena kehyksena. Sisallonanalyy-
sia voi tehda aineistolahtodisesti tai teorialahtdisesti. (Tuomi & Sarajarvi, 2018,
s. 78.) Sisallénanalyysilla tutkittavasta aiheesta pyritddn saamaan tiivistetty ja
jarjestelty kuvaus, jotta aiheesta voidaan tehda johtopaatoksia (Tuomi & Sara-
jarvi, 2018, s. 86).

Tassa opinnaytetyossa analysointi toteutettin maarallisesti ja laadullisesti.
Maarallisesti analysoitiin kyselyn monivalintakysymykset ja vastaukset havain-
nollistettiin kuvioiden avulla. Maaralliset tulokset siirrettiin Microsoft Formsista
tutkittavaksi Exceliin. Saadut tulokset kuvattiin prosentuaalisesti diagram-

meilla.

Laadullisesti analysoitiin avoimet kysymykset, ja analyysissa kaytettiin aineis-
tolahtoista sisallonanalyysia. Avoimet vastaukset tuotiin Microsoft Formsista
suoraan Word-tiedostolle. Ensimmaisessa vaiheessa aineisto pelkistettiin el
karsittiin tutkimukselle epaoleellinen pois. Toisessa vaiheessa alkuperaisiimai-
sut kaytiin lapi ja etsittiin samankaltaisuuksia. Samankaltaiset ilmaisut ryhmi-
teltiin alaluokiksi, ja alaluokat nimettiin alaluokan sisaltéa kuvaavalla nimella.
Kolmannessa vaiheessa viela muodostettiin alaluokista suurempia luokituksia
niin kauan, kuin se oli tutkimuksen sisallon kannalta mahdollista. (Tuomi & Sa-
rajarvi, 2018, s. 91-94.) Tutkimuskysymysten kannalta merkittavat vastaukset

avattiin tutkimuksen tuloksissa ja niista tehtiin johtopaatoksia.
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5.4 Eettisyys ja luotettavuus

Hyvan tutkimuksen perusvaatimuksena on se, etta tutkimus tehdaan rehelli-
sesti ja puolueettomasti ilman, etta vastaajille aiheutuu tutkimukseen vastaa-
misesta haittaa (Heikkila, 2014, s. 27). Opinnaytetydprosessi on aloitettu tu-
tustumalla Tutkimuseettisen neuvottelukunnan 2012 kirjoitamaan "Hyva tie-
teellinen kaytanto ja sen loukkausepailyjen kasittely” -ohjeistukseen. Hyva tie-
teellinen kaytanto on sita, etta tutkija tekee tyon noudattaen eettisesti kestavia
tutkimusmenetelmia. Tutkimuksesta tehdessa on noudatettava tarkkuutta ja
huolellisuutta, seka taydellista rehellisyytta tutkimuksen tekemisessa ja tutki-
muksessa saatuja tuloksia esitettdessa. (Vilkka, 2021, s.41-45.) Naihin ohjeis-
tuksiin tutustuminen edistaa opinnaytetydon tekemista tieteelliselle tutkimuk-
selle asetettujen vaatimusten mukaisesti ja lisda nain opinnaytetyon luotetta-

vuutta.

Tassa opinnaytety0ssa kaytettiin paaasiassa verkosta tai e-kirjana saatavia
lahteita. Taman vuoksi opinnaytetydsta on saattanut jaada aiheen kannalta
merkityksellista aineistoa ulkopuolelle. Opinnaytetydssa on kunnioitettu mui-
den tutkijoiden ja tekijoiden t6ita, jonka vuoksi kaytetyista lahteista on tehty
asianmukaiset lahdeviittaukset. Opinnaytetyd tarkistetaan myds plagioinnin

estamiseksi kayttaen Turnitin-plagiaatintunnistusjarjestelmaa.

Tassa opinnaytetyossa jokaisella verkkokyselyn kutsun saajalla oli mahdolli-
suus valita, haluaako vastata kyselyyn. Vastaajalle annettiin etukateen tietoa,
millaiseen tutkimukseen kyselyyn vastaamalla osallistuu ja miten vastaajan tie-
toja tullaan tutkimuksen tekemisessa hyddyntamaan. Vastaajat saivat siis tar-
vittavan tiedon ennen tutkimukseen osallistumisesta, mika on eettisyyden kan-

nalta tarkeaa.

Kyselytutkimuksesta saadut vastaukset kasiteltiin luottamuksellisesti ja nimet-
tomina, joka oli mahdollista Microsoft Formsin mahdollistavan anonyymin vas-
taamisen avulla. Saatuja tuloksia on kasitelty vain opinnaytetyon tekijan toi-
mesta, eika niita nain ollen ole luovutettu ulkopuolisille missaan vaiheessa. Ai-

neistoa on sailytetty vain opinnaytetyon toteuttamisen ajan, ja myos
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varsinainen kysely on poistettu Microsoft Forms -alustalta opinnaytetyén to-

teutuksen jalkeen.

Tieteellisessa tutkimuksessa luotettavuutta arvioidaan reliabiliteetin ja validi-
teetin avulla. Reliabiliteetilla tarkoitetaan tulosten pysyvyytta eli sita, etta saa-
daan samat tutkimustulokset, mikali tutkimus uusittaisiin samalla mittarilla. Uu-
sintamittauksen tulisi siis vahvistaa saadut tutkimustulokset. Validiteetti taas
tarkoittaa sita, etta tutkitaan oikeita asioita. Tutkimuksen luotettavuus siis alkaa
siita, onko tutkimuskysymys maaritelty oikein eli tutkitaanko oikeita asioita. Mi-
kali tutkimuskysymysta ei ole maaritelty oikein, tulevat prosessin seuraavatkin
vaiheet epaonnistumaan. Keratty aineisto tulee olla riittavaa ja laadukasta,
seka aineistosta tehtyjen tulkintojen tulee olla oikeita. Reliabiliteetti ja validi-
teetti soveltuvat parhaiten maarallisen tutkimuksen arviointiin, vaikka molem-
pia kasitteita kaytetaan myos laadullisessa tutkimuksessa. (Kananen, 2019, s.
31-32.)

Taman tutkimuksen luotettavuutta on mahdollisesti saattanut heikentaa opin-
naytetyon tekijan kokemattomuus verkkokyselyiden toteuttamisessa. Kysy-
mysten sanavalinnoilla ja -muodoilla on saattanut olla vaikutusta siihen, miten
vastaajat tulkitsevat kysymyksia. Kyselyssa kaytettiin esimerkiksi sanavalintaa
"tyOyhteisd” joka saattaa tarkoittaa vastaajille hyvinkin erilaisia asioita. Kyselya
ei testautettu etukateen, jolloin siitd olisi voitu saada palautetta ja muokata

viela ennen varsinaisen kyselyn lahettamista.

Arvioisin kuitenkin taman tutkimuksen reliabiliteetin ja validiteetin hyviksi. Mi-
kali tama tutkimus toteutettaisiin uudelleen, pysyisivat tulokset suurella toden-
nakoisyydelld samankaltaisina, mikali olosuhteet tydssa olisivat myos olleet
muuttumattomat. Arvioisin myds, etta tassa tutkimuksessa kaytettiin tutkitta-
van aiheen ja perusjoukon kannalta sopivia tiedonkeruun menetelmia, jolloin
my0s validiteettia voi pitaa hyvana. Saatu aineisto analysoitiin johdonmukai-
sesti ja koko tutkimusprosessi kuvattiin tdssa opinnaytetyossa perustellen,

avoimesti ja lapinakyvasti.
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6 TULOKSET

6.1 Taustatiedot

Kyselyn ensimmaisessa osiossa kysyttiin vastaajien taustatietoja. Taustatie-
doista haluttiin selvittaa vastaajien tydsuhteen kestoa (kuvio 4). Yli puolet vas-
taajista olivat olleet tydyksikdssa alle 2 vuotta. Eniten vastauksia saatiin tyon-
tekijoilta, jotka ovat olleet tyoyksikdssa alle yhden vuoden (34%). Melkein yhta
paljon vastaajia saatiin henkildilta, jotka ovat olleet tyoyksikdssa 1-2 vuotta
(33%). Vastaajista 25% olivat olleet tydsuhteessa 2-5 vuotta, ja pienin vas-
tausmaara (8%) saatiin tydntekijoilta, jotka ovat olleet tydyksikdssa yli 5 vuotta.
Eniten vastauksia saatiin siis tyoyksikon tuoreemmilta tyontekijoilta, mutta mu-

kana on my0s jo kauemman samassa tyoyksikdssa olleita tyontekijoita.

alle 1 vuotta
2-5 vuotta 34 %
25%

1-2 vuotta
33%

Halle 1vuotta ™ 1-2vuotta M 2-5vuotta yli 5 vuotta

Kuvio 4. Tyosuhteen kesto.

6.2 Kokemus yhteisollisyydesta hybriditydssa

Kyselyn toisessa osiossa esitettiin vaittamia tyontekijoiden yhteisollisyyden ko-
kemuksista omassa tydssaan. Vastaajien tuli siis valita parhaiten omaa tilan-

nettaan kuvaava vastausvaihtoehto. Lisaksi vastaajilla oli avoimen
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kysymyksen kautta mahdollisuus kertoa viela tarkemmin, mitka tekijat tukevat

heidan mielestaan talla hetkella tydyhteison yhteisollisyytta.

Kuviossa 5 nahdaan, etta hybridityota tekevat tyontekijat kokevat yhteisollisyy-
den tarkeaksi osaksi tyota. 87% vastaajista ovat vaittaman kanssa samaa
mieltd, ja loput 13% jokseenkin samaa mieltd. Kukaan vastaajista ei ollut jok-

seenkin eri mielta tai eri mielta vaittaman kanssa.

Yhteisollisyys on mielestani tarked osa tyota (n=61)

87%

13% 0% 0%

Samaa mielta Jokseenkin samaa mielta  Jokseenkin eri mielta Eri mielta

Kuvio 5. Yhteisollisyyden tarkeys.

Seuraavassa vaittamassa otettiin kantaa siihen, miten tyontekijat kokevat tyo-
yhteisdssa vallitsevan yhteishengen (kuvio 6). Suurin osa vastaajista (61%)
kokee olevansa vaittaman kanssa jokseenkin samaa mielta. 38% vastaajista
on samaa mieltd, ja yksi vastaajista (2%) on jokseenkin eri mieltd. Kukaan
vastaajista ei ole eri mielta siita, etta tyoyhteisossa vallitsee talla hetkella hyva

yhteishenki.
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TyOyhteisodssa vallitsee hyva yhteishenki (n=61)

2% 0%
——
Samaa mielta Jokseenkin samaa mieltd  Jokseenkin eri mielta Eri mielta

Kuvio 6. Tyoyhteison yhteishenki.

Kolmannessa vaittamassa haluttiin selvittda tydntekijoiden omaa kokemusta
siitd, ovatko he tarkeita ja arvostettuja tydyhteisdssa (kuvio 7). Vastaukset ovat
saman suuntaisia edellisen vaittdman kanssa, silld edelleen suurin osa vas-
taajista (59%) kokee olevansa vaittdman kanssa jokseenkin samaa mielta.
36% vastaajista on samaa mielta, ja nyt hieman suurempi osuus (5%) on vait-
taman kanssa jokseenkin eri mieltd. Kukaan vastaajista ei ole taysin eri mielta

siita, etta olisi tarkea ja arvostettu tydyhteisdssa.

Olen tarkea ja arvostettu tyoyhteistssa (n=61)

I o

Samaa mielta Jokseenkin samaa mieltd  Jokseenkin eri mielta Eri mielta

Kuvio 7. TyOntekijan arvostuksen kokemus.
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Seuraavassa vaittamassa selvitettiin sita, millaisena tyontekijat kokevat omat
vaikuttamisen mahdollisuudet tydyhteison toimintaan (kuvio 8). Vastaukset jat-
kavat edelleen samankaltaista suuntaa edellisten vaittamien kanssa. 38% vas-
taajista ovat vaittaman kanssa samaa mielta. Enemmisto eli 57% ovat jok-
seenkin samaa mieltd, ja loput 5% ovat jokseenkin eri mielta. Jalleen kukaan

ei ole vaittaman kanssa taysin eri mielta.

Minulla on mahdollisuus vaikuttaa tyoyhteison toimintaan (n=61)

57%

38%

5% 0%

Samaa mielta Jokseenkin samaa mielta  Jokseenkin eri mielta Eri mielta

Kuvio 8. Tyoyhteison toimintaan vaikuttaminen.

Kyselyn viidennessa vaittamassa selvitettiin sita, kokevatko tyontekijat saa-
vansa tarpeeksi tukea muilta tyontekijoiltd (kuvio 9). Suurin osa vastaajista ko-
kee asian olevan nain, silla jopa 62% vastaajista on samaa mielta ja 36% vas-
taajista jokseenkin samaa mielta. Vastaajien joukossa on jalleen yksi, joka ko-
kee olevansa asiasta jokseenkin eri mieltd. Kukaan vastaajista ei ole vaittaman

kanssa taysin eri mielta.
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Saan tarpeeksi tukea muilta tyontekijéilta (n=61)

2% 0%
——
Samaa mielta Jokseenkin samaa mieltd  Jokseenkin eri mielta Eri mielta

Kuvio 9. Tuen saaminen muilta tyontekijoilta.

Viimeisessa eli kuudennessa vaittdmassa haluttiin selvittaa sita, miten tyonte-
kijat kokevat esihenkilon tukevan tydyhteison yhteisdllisyytta (kuvio 10). Tassa
vaittamassa saatiin kaikista vaittdmista eniten hajontaa. Suurin osa vastaajista
eli 49% ovat sita mielta, etta esihenkild tukee tydyhteison yhteisdllisyytta. 38%
vastaajista ovat asian kanssa jokseenkin samaa mielta, ja loput 13% ovat jok-

seenkin eri mielta. Kukaan vastaajista ei ole vaittaman kanssa taysin eri mielta.

Esihenkiloni tukee tyoyhteison yhteisollisyytta (n=61)

Samaa mielta Jokseenkin samaa mieltd  Jokseenkin eri mielta Eri mielta

Kuvio 10. Esihenkilon tuki yhteisollisyyteen.



36

Kaiken kaikkiaan vastaajat ovat samaa tai jokseenkin samaa mielta kyselyssa
esitettyjen vaittamien kanssa, mika kertoo siita, etta yhteisollisyyteen vaikutta-
vat tekijat ovat jo hyvalla tasolla tyoyhteisossa. Pieni osa vastaajista oli joiden-
kin vaittamien kanssa jokseenkin eri mielta. Positiivisena asiana voidaan kui-
tenkin pitaa sita, ettei kukaan vastaajista ollut yhdenkaan vaittaman kanssa

taysin eri mielta.

Vaittamien lisaksi vastaajilla oli avoimessa kysymyksessa mahdollisuus kertoa
asioita, jotka heidan kokemustensa mukaan talla hetkella tukevat tyoyhteison
yhteiséllisyytta. Suurimmassa osassa vastauksia oli nostettu esiin oman tiimin
yhteishenki ja tydkaverit. Oman tiimin ja tyokavereiden rooli korostuu jo tyo-
suhteen alkuvaiheilla, jolloin tutustutaan omiin tiimitovereihin ja opetellaan tii-
min toimintaan. Eras vastaaja kertookin oman tyosuhteen alkuvaiheista seu-

raavasti:

"Hyvé vastaanotto tiimissé ja muutenkin tutustunut mukavasti ihmisiin kontto-

rilla. Jo perehdytyksesté jai tuttuja.”

TyoOntekijat kokevat tarkeiksi hyvat tiimilaiset, jotka tsemppaavat vaikeina het-
kina ja iloitsevat onnistumisista. Tydkavereista huokuva auttamisen halu ja
konkreettisestikin saatu tuki ja apu luovat yhteisollisyyden tunnetta. TyOyhtei-
sossa toiminta on hyvin tiimikeskeista, ja moni kokee, ettd omassa tiimissa on
hyva meininki. Hyvaa tiimihenkea arvostetaan ja se tunnistetaan, mutta sita
halutaan myos vaalia ja kehittaa. Muita esille nousseita tekijoita ovat myos
huumori, psykologinen turvallisuus ja osallistuvat tiimilaiset. Tarkeana pide-
taan myds sita, etta viestintdkanavia kaytetaan aktiivisesti ja tyota tehdaan yh-

dessa fyysisesta valimatkasta huolimatta esimerkiksi videoyhteyksien avulla.

Tiimien toiminnan ja laheisimpien tyokavereiden lisaksi yhteisollisyytta tuke-
vana tekijana koetaan tiimirajojen ylittava toiminta. TyOyhteisossa koettu posi-
tiivinen ja auttavainen ilmapiiri tukevat yhteisollisyytta. Tyontekijat arvostavat
yhteisty6ta muiden tiimien kanssa, seka mahdollisuuksia erilaisiin projekteihin,
pilotteihin ja muihin kehitystdihin muiden kanssa yli tiimirajojen. Eras vastaaja

kuvailee omaa rooliaan ja tilannettaan seuraavasti:
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"Opotydssé olen myoés paéassyt tutustumaan paremmin vierustiimien henkili-

hin sekéa toimintaan.”

Lahes jokaisessa vastauksessa tuli ilmi myos erilaisten seremonioiden tarkeys
tydyhteison yhteisollisyyden kannalta. Etana pidettavat saanndlliset tapaami-
set seka rytmittavat tyopaivaa, mutta pakottavat myos olemaan vuorovaikutuk-
sessa tiimilaisten kanssa edes pienen hetken paivasta. Tapaamisissa pide-
taan tarkeana sita, etta kaikki osallistujat pitavat kameroita paalla, silla video-
yhteyden avulla tapaamiset ovat osallistavampia ja muodostavat paremmin

yhteenkuuluvuuden tunnetta:

"Tarkedsséa osassa myds Teamsin vélityksella pidetyt palaverit etenkin kame-

rat paalla.”

Viela tarkeampana pidetaan kuitenkin saanndllisia tapaamisia tiimin kanssa
toimistolla seka sen mahdollistavia yhteisia kahvi- ja lounashetkia. Kasvokkai-
set kohtaamiset luovat mahdollisuuden luonnollisemmalle ja spontaanimmalle
keskustelulle ja auttavat tutustumaan paremmin. Kokoontuminen tiimin kanssa

samaan tilaan luo "me-henkeéa”. Eraassa vastauksessa asiaa on kuvailtu nain:

"Yhteiset toimistopéaivét tiimin kesken. On helpompaa jutella ja tutustua muihin

kasvotusten, eikd Teamsissa.”

Vastauksissa nousi esiin myos tydpaikan toimintamallien, kulttuurin ja ketteran
toimintatavan merkitys. Saanndlliset palautekyselyt ja sita mydden avoimuus
ja keskustelu luovat hyvaa ilmapiiria ja rennompaa fiilista. Tydyhteistssa koe-
taan olevan yhteinen tahtotila onnistumiselle, jota tuodaan jo perehdytysvai-

heessa esille. Ketteraa toimintatapaa kuvaillaan esimerkiksi seuraavasti:

"Kettera toimintakulttuuri kokonaisuutena. Ei ole vanhanaikaisia hierarkioita

esihenkilbiden ja toimihenkilbiden vélilla vaan avoin ja osallistava kulttuuri.”

Ketterassa toimintamallissa arvostetaan myo0s sita, etta tiimit voivat itse vaikut-
taa omaan toimintaansa. Omaan toimintaan vaikuttamalla voidaan vaikuttaa
tiimin yhteishenkeen ja saada hallinnan ja arvostuksen tunteita omaa ty6taan

kohtaan. Eras vastaaja kuvailee tiimin arkea seuraavalla tavalla:
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"Tiimimme saa vaikuttaa siihen, milla tavalla tyotehtavéat hoidetaan ja arki saa-
daan pydriméén. Meilla on tietyt reunaehdot, joiden puitteissa saamme toimia

hyvin vapaasti.”

Ylipaataan esihenkilon rooli yhteisollisyydessa on tunnistettu. Jokaisen tiimin
jasenen kohteleminen tasapuolisesti ja jokaisen huomioon ottaminen ovat piir-
teita, joiden avulla esihenkilo voi osaltaan tukea tyOyhteisdn yhteisollisyytta.
Omaan yhteisollisyyden kokemukseen vaikuttaa myos se, miten tulee itse
oman esihenkilon kanssa toimeen. Eras vastaaja kuvaileekin esihenkilon roo-

lia hienosti seuraavalla tavalla:

"Omalla esimiehella iso rooli yhteiséllisyyden tunteen yllapitdmisessa. Ja myds
hyvét henkilbkohtaiset vélit omaan ldhiesimieheen vahvistaa osaltaan tuota

yhteiséllisyyden tunnetta.”

Lopuksi viela asia, joka tukee monen vastaajan yhteisollisyyden kokemusta
talla hetkella, nimittain yhdessa vietetty aika tyokavereiden kanssa ilman var-
sinaista tyontekoa. Kaikki eivat halua kayttaa vapaa-aikaansa tyokavereiden
kanssa, mutta moni kokee vapaa-ajan tapaamiset esimerkiksi erilaisten tyhy-
paivien tai juhlien muodossa tarkeina yhteisollisyyden kannalta. MyoOs varsi-
naisena tyopaivana kaydyt keskustelut videoyhteyden avulla tybelaman ulko-
puolisista aiheista tai muu tiimeille jarjestetty yhteinen aika vaikkapa tutustu-

misen ja tiimiytymisen merkeissa on yhteisollisyyden kannalta merkityksellista.

6.3 Kehitysehdotuksia yhteisdllisyyden parantamiseen

Yhteisollisyyden parantamisen kehitysehdotuksia saatiin runsaasti. Kehityseh-
dotuksissa toistuivat tiimien nakokulma, koko tydyhteison nakdkulma, vuoro-
vaikutus ja palautteenanto, esihenkilotyd/johto seka vapaa-aika. Tiimien nako-
kulmasta ehdotettiin paljon sita, etta panostettaisiin enemman tiimin yhteishen-
keen tuloksen sijaan. Toivomusta tuli myos siita, etta tiimeissa ja koko tyoyh-

teisdssa huomioitaisiin ja arvostettaisiin niita tekijoita, joita yhteisollisyys vaatii:

"Henkilbkohtaisissa tavoitteissa voisi vield paremmin huomioida kaikki se me-

tatyd jota hyvén yhteisén vahvistaminen vaatii.”



39

Kehitysideana oli my0s usealta vastaajalta se, etta varattaisiin enemman re-
sursseja ja aikaa ryhmaytymista tukevaan toimintaan, ja ylipaataan vietettaisiin
enemman aikaa toimistolla/videoyhteyden avulla kuulumisia vaihdellen. Mo-
nissa vastauksissa toivottiin myos sita, etta sitouduttaisiin paremmin yhteisiin
saantoihin esimerkiksi kameroiden paalla pitamisesta etatapaamisissa tai toi-
mistopaivana paikalle tulemisesta. Yhteisollisyytta voitaisiin parantaa myos
panostamalla perehdytyksen jalkeiseen aikaan esimerkiksi kummitoiminnan

toimintatapoja yhtenaistamalla.

Kehitysideana oli myOs ainoastaan omaan toimintaan keskittymisesta siirtymi-
nen enemmankin "me-henkeen”. Tydntekijat kokevat tyonteon talla hetkella te-
hokkuuskeskeisena, jolloin omien henkildkohtaisten tavoitteiden saavuttami-
seen yltaminen voi aiheuttaa jopa kilpailua. Eras vastaaja kuvailee asiaa seu-

raavasti:

” Jos ajattelen tybyhteis6a tiimini ulkopuolella, toimintatavat tuntuvat aika kan-
kealta verrattuna omaan tiimiini. Sielld on enemmén "min&"-henkeé ja pyritéén
pitdmaan ainoastaan oma tontti puhtaana. Mielesténi tiimien pitéisi saada va-

paammat kddet jarjestdé arkensa reunaehtojen puitteissa.”

Koko tydyhteison kannalta tyontekijat ehdottivat sita, etta muiden tiimien tyon-
tekijdiden kanssa oltaisiin enemman vuorovaikutuksessa. Varsinaisia konk-
reettisia ehdotuksia ei juurikaan tullut, mutta vastaajat toivoivat enemman esi-
merkiksi yhteistyota, tutustumista ja livetapaamisia ylipaataan. Vuorovaikutus
muiden kanssa voisi lahtea jo pienistakin huomionosoituksista, kuten eras vas-

taaja on kuvaillut:

"Yhteiséllisyys heikkenee rinkitasoisessa toiminnassa. Rinkirajoja ylittdvéa toi-
mintaa olisi kiva nédhdd enemmén. Toimistolla kehitys voisi I&hte& ihan jo niin-

kin pienesté kuin vastaantulevien henkilbiden moikkaamisesta.”

Yhteisollisyyden parantamisen kannalta pidettiin tarkeana sita, etta jokaisen
tydyhteisdn jasenen pitaisi paasta vaikuttamaan yhteisollisyyteen jollain ta-
solla. Hiljaisten persoonien aani halutaan myds saada kuuluviin. Palautteen-
antoon toivotaan kehitysta esimerkiksi erilaisten koulutusten avulla. Palautetta

toivotaan annettavan paljon ja siihen kannustetaan, mutta tyokalut rakentavan
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palautteen antamiseen ja vastaanottamiseen puuttuvat. Eras vastaaja kuvai-

leekin asiaa seuraavasti:

"Palautteenantoa kehittdmaélla; sité pitdisi antaa enemmén sekéa hyvéssé etta

huonossa mutta myés laadukkaammin”

Yhden vastaajan sanoin yhteisoéllisyytta tulisi parantaa enemman “ylhéélta
péain”. Kehitysehdotuksina oli kiinnittda huomiota siihen, etteivat timikoot kas-
vaisi liilan isoiksi, jotta ketteraa toimintamallia saataisiin yllapidettya paremmin.
Useat tiimit samankaltaisen tyon ymparilla luovat terveen kilpailun lisaksi yh-
teisollisyytta heikentavia olosuhteita, jonka vuoksi tehokkuuskilpailua tulisi pyr-
kia vahentamaan. Lisaksi toivottiin toiminnan yhtenaistamista isossa organi-

saatiossa seuraavasti:

” *toimeksiantajan* toimintatapojen ja toimintamallien yhten&istdminen eri tii-
mien ja osastojen Vélilla parantaisi yhteiséllisyyden kokemusta sekéa tyonteki-
joiden tasa-arvon tunnetta. Myds se, etté *toimeksiantajan™ arvoista tyénteki-

joita kohtaan, mm. lapinékyvyydestéa asioiden hoidossa, ei tingittéisi.”

Taman lisaksi ehdotettiin, ettd esihenkild panostaisi monipuolisiin tapoihin
saada kaikkien tiimilaisten mielipide kuuluviin ja huolehtisi, etta kaikki tiimista
noudattaisivat yhteisia saantoja esimerkiksi kameroiden paalla pitamisesta tai
toimistopaivista. Ylipaataan toivottiin, ettd esihenkildt kiinnittaisivat huomiota

ja jarjestaisivat aikaa tiimin yhteistyohon ja yhteisollisyyteen.

Viimeisimpana viela kehitysehdotukset, jotka liittyvat tyontekijoiden yhdessa
olemiseen. Vastaajat toivoivat enemman yhteista tekemista tydajan ulkopuo-
lella, kuten liikuntaa, kahvitteluja tai illanviettoa. Myos tydajalla voisi viettaa
paljonkin enemman aikaa, esimerkiksi toimistolla voisi kdyda useammin tyo-
kavereiden kanssa kuin kahden viikon valein. Myos yhteisia tyoskentelyhetkia

tiimin kanssa tai pienemmissa ryhmissa videoyhteyksien avulla ehdotettiin.
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7 YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli kerata toimeksiantajayrityksen tietyn yk-
sikon henkiloston kokemuksia tyoyhteison yhteisollisyydesta ja kerata tyonte-
kijoiden kehitysehdotuksia, joiden avulla yhteisollisyytta voitaisiin parantaa.
Toimeksiantajayrityksella oli kiinnostus selvittaa naita asioita, ja kehittaa tata

kautta tyopaikan kulttuuria ja tyontekijakokemusta.

Opinnaytetyon teoriaosuudessa kasiteltiin hybridityéta ja yhteisollisyytta kasit-
teing, seka naiden kahden valista yhteytta. Yhteisollisyydella viitataan organi-
saation jasenten valiseen yhteenkuuluvuuden tunteeseen ja vuorovaikutuk-
seen, jotka ovat keskeisia tekijoita organisaation hyvinvoinnille ja tehokkuu-
delle. Yhteisollisyys nakyy esimerkiksi vahvana tiimihenkena, luottamuksena
ja tyontekijoiden sitoutumisena organisaatioon. Yhteisollisyys myds edistaa
tiedon jakamista ja luovuutta, koska tydntekijat tuntevat olonsa turvalliseksi ja-

kaakseen ideoitaan ja mielipiteitaan.

Hybridityo eli eta- ja 1ahityon yhdistaminen saattaa aiheuttaa haasteita yhtei-
sollisyyden muodostamisessa ja yllapitamisessa. Etatyo vahentaa kasvokkain
tapahtuvaa vuorovaikutusta ja kommunikaatiota, mika saattaa heikentaa yh-
teisollisyytta. Tama voi johtaa tyontekijan yksinaisyyden ja eristyneisyyden
tunteisiin ja kommunikaation vahenemiseen tiimin jasenten valilla. On kuiten-
kin mahdollista, etta hybriditydssa tydyhteison yhteisollisyys vahvistuu, mikali

sita tuetaan oikeilla kaytannailla ja teknologioilla.

Opinnaytetyon empiirisessa osuudessa selvitettiin verkkokyselyn avulla sita,
millaisena toimeksiantajayrityksen tutkittavan yksikon tyontekijat kokevat ta-
manhetkisen yhteisdllisyyden ja miten heidan mielestaan yhteisollisyytta voi-
taisiin edistaa. Vastausten perusteella pyrittiin siis kartoittamaan nykytilannetta

ja tunnistamaan kehityskohteita.

Tutkimuksen tulokset osoittivat, etta yhteisollisyys koetaan tarkeaksi osaksi
hybridity6ta ja sen myds koetaan olevan melko hyvalla tasolla tassa tutkitta-
vassa tydyhteisdssa. Tyodyhteison yhteishenki koetaan positiivisena, vaikkakin

siina olisi viela parannettavaa. Tyontekijat kokevat olevansa melko tarkeita ja
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arvostettuja tydyhteisdssa, ja heilla on mahdollisuus vaikuttaa tydyhteison toi-
mintaan. Esihenkildn rooli yhteisollisyyden tukemisessa on tunnistettu, ja tyon-

tekijat kokevat saavansa tukea muilta tyontekijoilta.

Suuressa roolissa yhteisOllisyyden kokemusta koetaan olevan oman tiimin ja-
senet ja laheisimmat tyOkaverit, ja naiden merkitys korostuu jo heti tyosuhteen
alkuvaiheista lahtien. Naiden lisaksi yhteisollisyytta tukee tiimirajojen ylittava
toiminta ja osallistuminen aktiivisesti tyoyhteison toiminnan kehittamiseen.
Saannolliset tapaamiset seka etana etta toimistolla ja muut ketteraan toimin-
takulttuuriin liittyvat toimintatavat tunnistetaan tarkeiksi yhteisollisyyden kan-

nalta.

Opinnaytetyon tulokset osoittavat, etta yhteisollisyytta voidaan edistaa hybri-
ditydssa monin eri tavoin. On tarkeaa, etta jokainen tydyhteison jasen tuntee
olevansa arvostettu ja etta heilla on mahdollisuus vaikuttaa tyoyhteison toimin-
taan seka tiimin tasolla mutta myos koko tyoyhteison tasolla. Esihenkilon rooli
on keskeinen yhteisollisyyden tukemisessa, ja on tarkeaa, etta esihenkilo ottaa
huomioon kaikki tiimin jasenet ja varmistaa, ettd kaikki noudattavat yhteisia

saantgja.

Esihenkilolla on mahdollisuudet vaikuttaa ja puuttua myos vuorovaikutukseen
ja palautteenantoon, joiden kehittdminen koetaan tarkeaksi osaksi yhteisolli-
syyden kehittamista. Yhteisollisyytta haluttaisiin edistettavan myods jarjesta-
malla yhteista tekemista tydajan ulkopuolella. Tama edellyttda kuitenkin, etta

kaikki tyOyhteison jasenet sitoutuvat naihin toimintoihin ja arvostavat niita.

Kaiken kaikkiaan tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, ettei toimeksi-
antajayrityksen nykyisessa yhteisollisyyteen vaikuttavassa toiminnassa ole
talla hetkella mitaan hyvin kriittista tai merkittavaa kehitettavaa. Tyontekijoiden
kehitysehdotuksien huomioimisella ja mahdollisesti kayttoonotolla mahdollis-
tettaisiin kuitenkin entistakin parempi yhteisollisyyden kokemus ja sita kautta

tydhyvinvointi, tydssa suoriutuminen ja tydhon sitoutuminen.

Tyontekijoiden kehitysehdotukset liittyivat laajasti eri toimintoihin, silla ehdo-
tuksia tuli tiimien toimintaan, koko tyOyhteison toimintaan, vuorovaikutukseen

ja palautteenantoon, esihenkilotydhdn/johtamiseen ja vapaa-aikaan. Tama
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osoittaa sen, etta yhteisollisyyden kokemus on hyvin yksil6llista ja monien te-
kijoiden summa, joten myos sen edistamista tulee lahestya monista nakokul-
mista. Yhteisollisyyden kokemukseen tarvitaan tukea muilta tyontekijoilta ja
johdolta, mutta erityisesti oman tiimin esihenkilolta. Hybridityon yhteisollisyy-
den yllapitaminen ja edistaminen vaatii johdonmukaista yhteisollisyyden huo-
mioimista johtamisessa seka yhteisollisyytta tukevien toimintojen aikataulutta-

mista jokaiseen tyopaivaan.
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8 POHDINTA

Opinnaytetyoprosessi alkoi loppusyksysta 2023 aiheen valitsemisella. Sain
muutamia ehdotuksia aiheesta toimeksiantajayritykselta, mutta hyvin nopeasti
yhteisollisyyden tutkiminen hybriditydssa tuntui omalta aiheelta oman hybridi-
tydkokemuksen kautta. Halusinkin lahtea selvittamaan tarkemmin, miten muut

samassa tyoyhteisossa tyoskentelevat kokevat yhteisollisyyden.

Opinnaytetyon teoriavaiheen kirjoittaminen oli nopeaa ja vaivatonta, vaikka
teoriaosuudet hybriditydsta ja yhteisodllisyydesta olivat hyvin erikaltaisia kirjoit-
taa. Hybridityo kasitteena on viela hyvin tuore, joten tietoa oli vahemman saa-
tavilla. Yhteisollisyys taas kasitteena on hyvinkin laaja, ja aiheesta olisi voinut
kirjoittaa paljonkin enemman. Haasteeksi muodostuikin aiheen rajaaminen na-
kokulmiin, jotka ovat hybriditydn kannalta oleellisia. Aineistoa varsinaisesta
hybriditydn yhteisollisyydesta oli niukasti tarjolla, mutta tdma luultavasti johtuu

siita, ettd aiheeseen on vasta viimevuosina alettu kiinnittamaan huomiota.

Tutkimuksen toteutusmenetelman valinta ei ollut ihan yksinkertaista, vaan pyo-
rittelin eri vaihtoehtoja mielessa paljon. Paadyin lopulta valitsemaan piirteita
seka maarallisesta etta laadullisesta tutkimuksesta, joka osoittautui mielestani
hyvaksi valinnaksi. llmio itsessaan on sellainen, jota olisi hyodyllisempaa tutkia
laadullisesti. Tassa tapauksessa oli tarve kuitenkin selvittaa yhteisollisyyden
kokemisen taustoja myds maarallisesti, jotta saadaan parempi kokonaiskasi-
tys nykytilasta. Sain valitsemallani menetelmalla vastaukset ennalta asetettui-
hin tutkimuskysymyksiin, mutta mikali aihetta haluttaisiin tutkia viela tarkem-

min, olisi luultavasti parempi valita puhtaasti laadullinen lahestymistapa.

Varsinaisen tutkimusosuuden suorittaminen onnistui hyvin seka kyselyn toteu-
tuksen etta vastauksien analysoinnin osalta. Kyselyn vastausprosentti oli 30%,
johon olen ihan tyytyvainen organisaatiossa, jossa kyselyita toteutetaan suh-
teellisen paljon ja vastaajilla saattaa olla ajoittain jopa kyselyahky. Tuloksia ei
voi yleistdad suoraan koko organisaatioon eikd se ollut tydssa tarkoituskaan,
vaan kyseessa on enemmankin koonti tietyn yksikon tyontekijoiden kokemuk-

sista.
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Tiesin jo yhden opinnaytetydn tehneena, etta prosessi tulee olemaan tyolas,
mutta myds mielenkiintoinen ja opettavainen. Olenkin tyytyvainen lopputulok-
seen, mutta myos koko oppimisprosessiin, jota tyon tekeminen on vaatinut.
Pyrin tyota tehdessani perustelemaan paatokseni itselleni niin hyvin, ettei lop-
puvaiheessa tarvitsisi jaada pohtimaan olisiko joku asia pitanyt sittenkin tehda

toisin.

Kriittinen pohdinta kuuluu kuitenkin prosessiin, ja nyt jalkikateen ajateltuna oli-
sin tehnyt muutaman asian toisin. Olisin kyselylomaketta tehdessani testannut
kyselyn muutamalla koehenkildlla ja kerannyt kokemuksia, jotta lomaketta olisi
ollut mahdollisuus viela selkeyttaa. Nyt kaytetyt kasitteet esimerkiksi tyoyhtei-
sOsta tai yhteisollisyydesta ovat hyvin monitulkintaisia eivatka valttamatta tar-

koita kaikille vastaajille samoja asioita.

Motivaatiota tyon tekemiseen yllapitivat itseani kiinnostava aihe, mutta myos
tyoelamalahtoisyys. Tiesin etta toimeksiantajayrityksella on aito kiinnostus yh-
teisollisyyden kehittdmiseen ja itse tyontekijana paasen myos seuraamaan,
miten tydntekijoiden ehdotukset yhteisdllisyyden kehittamisesta otetaan vas-
taan. Nahtavaksi siis jaa, miten toteutuskelpoisia ehdotukset ovat, seka miten
ne hyodyttavat toimeksiantajayrityksen tyontekijoiden yhteisollisyyden koke-

musta.

Hybriditydn yhteisollisyydessa riittaisi enemmankin tutkittavaa, ja koen, etta
oma tutkimukseni antoi hyvan laajemman kokonaiskasityksen aiheesta tassa
toimeksiantajayrityksen tietyssa yksikossa. Kiinnostavaa olisi esimerkiksi sy-
ventya esihenkilotyon vaikutuksiin ja mahdollisuuksiin tyOyhteison yhteisolli-
syyden muodostumisessa ja edistamisessa. Hyodyllista olisi myos tehda sa-
mankaltainen tutkimus uudelleen hetken kuluttua, jotta saataisiin selville, mil-

laisia vaikutuksia mahdollisilla muutoksilla on ollut yhteisollisyyteen.

Kaiken kaikkiaan tama opinnaytety0 on kehittanyt ammatillista osaamistani
seka asiantuntijuuden mutta myds tyontekijana olemisen nakdkulmasta. Olen
jo opinnaytetydprosessin aikana hyddyntanyt oppimaani omassa tydssani ole-
malla aktiivinen ja vastuullinen tiimin jasen, ja ottanut yhteisissa keskusteluissa

esille myos yhteisollisyyden nakokulman.
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LIITE 1: KYSELYLOMAKE

1. TyOsuhteen kesto

Alle 1 vuotta 1-2 vuotta 2-5 vuotta Yli 5 vuotta

2. Yhteisollisyys on mielestani tarkea osa tyota

1. Eri mielt3 2. Jokseenkin 3. Jokseenkin 4. Samaa mielta
eri mieltd samaa mieltd

O O O O

3. TyoyhteisOssa vallitsee hyva yhteishenki

1. Eri mieltd 2. Jokseenkin 3. Jokseenkin 4, Samaa mieltd
eri mielta samaa mielta

O O O O

4. Olen tarkea ja arvostettu tyoyhteisdssa

1. Eri mieltd 2. Jokseenkin 3. Jokseenkin 4. Samaa mielta
eri mieltd samaa mieltad

O O O O

5. Minulla on mahdollisuus vaikuttaa tydyhteison toimintaan

1. Eri mieltd 2. Jokseenkin 3. Jokseenkin 4. Samaa mielta
eri mieltd samaa mieltad

O O O O

6. Saan tarpeeksi tukea muilta tyontekijoilta

1. Eri mielt3 2. Jokseenkin 3. Jokseenkin 4. Samaa mielta
eri mieltd samaa mieltd

O O O O

7. Esihenkiloni tukee tyoyhteison yhteisollisyytta

1. Eri mieltd 2. Jokseenkin 3. Jokseenkin 4, Samaa mieltd
eri mielta samaa mielta

O O O O
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Avoimet kysymykset

8. Mitka asiat tukevat talla hetkellda yhteisollisyytta tyOyhteisossasi?

9. Miten tyOyhteison yhteisollisyytta voitaisiin mielestasi parantaa?
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LIITE 2: SAATEKIRJE

Hyva *toimeksiantajan nimi ja tydyksikko™ tydntekija,

Nyt sinulla on mahdollisuus oheiseen kyselyyn vastaamalla paasta vaikutta-
maan tyoyhteisomme yhteisollisyyteen. Kyselyn tarkoituksena on selvittaa,
millaisena yhteisollisyys koetaan talla hetkella tydoyhteisossa ja miten sita voi-

taisiin jatkossa kehittaa.

Tama kysely on osa opinnaytetyota, jossa tutkitaan hybridityota tekevan tyo-
yhteisdn yhteisollisyytta. *Toimeksiantajan nimi* toimii opinnaytetyon toimek-
siantajana. Tutkimukseen vastaaminen on taysin vapaaehtoista ja luottamuk-

sellista. Saadut vastaukset kasitellaan nimettémina.
Kyselyyn vastaaminen kestaa noin 5 minuuttia.
Vastaathan kyselyyn 23.2.2024 mennessa.

Jokainen vastaus on tarkea, silla vastauksia hyodynnetaan tydyhteisomme yh-

teisollisyyden kehittamisessa.

Janette Alkula
Satakunnan ammattikorkeakoulu

Liiketalouden tutkinto-ohjelma
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