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Tiivistelméa
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Valmennusmateriaalit koostuvat valmennustarveanalyysin ohjeistuksesta ja haastattelurungosta seké itse
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1 JOHDANTO

Monessa erityisesti tietotyotd tekevéssd organisaatiossa on 2020-luvun alussa puhututtanut se,
missé ja milld tavoin tyotd tehdddn. Vuorovaikutuksen ndkokulmasta ndmi kysymykset ovat
oleellisia, koska organisaation tyotavat ja niiden merkitykset neuvotellaan ja vakiinnutetaan
yhteisesti tydyhteison jasenten vilisessd vuorovaikutuksessa. Fyysisten tyopaikkojen merkitys
on muuttunut viestintdteknologioiden kehittyessi ja niiden kdyton yleistyttya tyOyhteisdissi
(Valo & Mikkola 2020, 4). Esimerkiksi erilaiset virtuaalitiimit, globaalien organisaatioiden eri
puolille maapalloa hajautetut toimipisteet ja ryhmien etéjdsenet ovat olleet jo kauan tavallisia.
Usein etétyotd on tehty maantieteellisen hajautumisen vuoksi, mutta nykyddn my0ds samassa
kaupungissa tydskentelevit tiimin jésenet saattavat olla yhteydessé toisiinsa kokonaan tai
osittain eténd. Organisaatioiden ja tydyhteisjen ndhdiénkin rakentuvan ja olevan olemassa
vuorovaikutuksessa, jolloin tydyhteisdjen olemassaolo on riippuvaista ty6hon liittyvista
suhteista, ryhmisti ja tiimeistd, eikéd niinkéédn yhteisisté tyopaikoista (Valo & Mikkola 2020,
4).

Yksi nopeasti yleistynyt tyonteon malli on hybridityd, jossa yhdistetdin kasvokkaista tyoti ja
etityotd. Hybridityoskentelyd on edesauttanut COVID-19-pandemia (ks. esim. Babapour
Chafi ym. 2022; Hilberath ym. 2020). Pandemian aikana iso osa etenkin tietotyoté tekevid
ihmisid pakotettiin alueellisten rajoitusten takia tekeméén toitd muualla kuin tyOnantajan
tarjoamissa tiloissa viruksen levidmisen ehkdisemiseksi. Téné aikana monien
viestintdteknologioiden, kuten kokoustydkalu Microsoft Teamsin, Zoomin ja Google Meetin
kaytto lisddntyi merkittévisti. Esimerkiksi Tilastokeskuksen kyselyn mukaan vuonna 2021
kolmannes (33 %) 16—-89-vuotiaista suomalaisista tyollisistd vastasi tydskentelevdnsd kotona
paivittiin tai ldhes pdivittdin (Suomen virallinen tilasto 2021a). Samoin kolmannes vastaajista
(34 %) soitti internet- tai videopuheluita tai osallistui internet- tai videokokoukseen kotona
tyoskennellessdén joka péivi tai lahes joka pdivd (Suomen virallinen tilasto 2021b).
Pandemian hellittidessi ja rajoitusten poistuttua monet tyontekijét toivovat voivansa
tyoskennelld vaihdellen seké organisaation toimistotiloissa ettd niiden ulkopuolella.
Nayttadkin silté, ettd joustavat ja monipaikkaiset tyonteon mallit ovat tulleet jidddkseen.

(esim. Babapour Chafi ym. 2022; Howe & Menges 2022.)

Hybriditydskentely voi aiheuttaa joitakin haasteita esimerkiksi tyon rajojen hallinnalle, tyon

organisoinnille ja tydyhteison vuorovaikutukselle (ks. esim. Halford 2005). Toisaalta



toimivien viestintdkdyténteiden kanssa hybridityd voi tarjota joustavuuden liséksi monia
muitakin mydnteisid asioita tyontekijoiden arkeen yhdistéen eténd ja kasvokkain tapahtuvan
tyonteon ja vuorovaikutuksen parhaita puolia. Esimerkiksi Tyoterveyslaitoksen Miten Suomi
voi? -tutkimuksen mukaan hybriditydssa ihmiset voivat parhaiten, kun tarkasteltiin tyon imua,
tyokykyad, tyotyytyvdisyyttd ja tydssd tylsistymistd. Hybriditydssd tyon imua ja tydssé
jaksamista koettiin eniten ja tydssé tylsistymistéd véhiten verrattuna kokoaikaiseen eté- tai

lasnityohon. (Makiniemi ym. 2022.)

Téssd tyondytetyyppisessd maisterintutkielmassa tavoitteenani on tarkastella hybridity6té
vuorovaikutuksen nékokulmasta tydyhteison kontekstissa. Keskityn erityisesti tyon
organisoinnin, tyohyvinvoinnin ja yhteisollisyyden kysymyksiin niin koko tydyhteison kuin
sen yksittdisten jasenten ndkokulmista. Lisdksi tavoitteenani on tuottaa viestintitoimistolle
valmennusmateriaalit, joilla voidaan tukea tydyhteison hybridityokdytanteiden kehittdmista.
Valmennusmateriaalit koostuvat valmennustarveanalyysin ohjeistuksesta ja
haastattelurungosta, joita viestintdtoimisto voi hyddyntié kartoittaessaan
asiakasorganisaatioidensa tarpeita valmennukselle, seka itse valmennuksen
esitysmateriaalista, jotka toimivat muokattavana pohjana hybriditydvalmennukselle.
Hybridityokéytéinteilld tarkoitetaan tissa ty0ssa niitd tyoyhteison vuorovaikutuksen toistuvia
toimintatapoja, jotka ovat tyOyhteison jasenille merkityksellisid sekd hybridityomallin
rakentamisessa ja ylldpitdmisessd oleellisia. Omia oppimistavoitteitani ovat oman
asiantuntijuuden syventdminen tydyhteison hybriditydstd, vuorovaikutusvalmennuksen

suunnittelussa kehittyminen ja projektinhallintataitojeni parantaminen.

Hybridityokéytinteiden voidaan katsoa rakentuvan vuorovaikutuksessa, joten niiden
kehittiminen vaatii vuorovaikutusosaamisen, eli vuorovaikutukseen liittyvien taitojen, tietojen
ja motivaation, kehittymistd. Vuorovaikutusosaamista voidaan tietoisesti kehittaa
valmennusten avulla (Horila 2020, 172). Hybridityokayténteiden kehittiminen on mielekés
lahestymistapa valmennukseen, koska kéytinteet sekd niiden taustalla olevat rakenteet
ohjaavat toimintaa tyOyhteisdssd, ja joskus kéytinteet voivat ylldpitdd tehotonta ja epdsopivaa
vuorovaikutusta (Poole & McPhee 2005). Lisdksi, koska uudet tavat tehda toitd eivit
vélttdmattd ole vield kaikissa tydyhteisOissa selvid, on tdrkedd lisdtd tyontekijoiden
hybridity6hon liittyvad ymmaérrysta, taitoja ja myOnteistd suhtautumista valmennuksen avulla.
Niin voidaan edistda sitd, ettd tyonteko ja siihen liittyva vuorovaikutus olisi mahdollisimman

sujuvaa ja tukisi tyOssd jaksamista.



2 TYOYHTEISON VUOROVAIKUTUS HYBRIDITYOSSA

2.1 Hybridityon kasite

Hybridityd on yleistynyt etenkin tietotydssd COVID-19-pandemian jilkeen (ks. esim.
Babapour Chafi ym. 2022; Hilberath ym. 2020). Hybridity6lla tarkoitetaan sellaista
tyoskentelyn mallia, jossa toitd tehddén osin tyonantajan tiloissa ja osin muualla, kuten kotona
(Halford 2005, 20). Hybridity® siis yhdistelee kasvokkaista ldsndtyoti ja etityotd. Etidtyon
(remote work, telework, telecommuting) késitettd on kdytetty jo internetin ja
henkildkohtaisten tietokoneiden yleistyessd 1980-luvulla (ks. Horvath 1986), mutta ldsnédtyon
kisite etityon vastapariksi on yleistynyt vasta pandemian aikana. Hybriditydssé
viestintdteknologiat ovat keskeisid, jotta hajautetusti tydskentelevit ihmiset voivat olla
yhteydessa toisiinsa. Viestintdteknologioilla tarkoitetaan yleensé sellaisia alustoja, sivustoja ja
kanavia, jotka tukevat erilaisia viestinnin prosesseja, kuten tiedon jakamista ja
vuorovaikutusta tyOyhteisoissé (Laitinen 2020, 17). Erityisesti vuorovaikutusta tukevat ja sen
mahdollistavat teknologiat ovat hybriditydssé tarkeitd. Tassa tyOssa keskitynkin

tarkastelemaan hybridity6td vuorovaikutuksen nakokulmasta.

Hybridityon késitteen syntyessd 2000-luvun vaihteessa viestintiteknologioilla on ollut melko
erilainen rooli kuin nykyain. Siihen aikaan viestintéteknologiat ovat rajoittuneet ldhinna
lanka- tai matkapuhelimiin ja sdhkdpostiin, jotka eivdt mahdollistaneet muun muassa
videoyhteytti. Liséksi esimerkiksi Halfordin (2005) tutkimuksesta on havaittavissa
suhtautuminen viestintdteknologioihin pelkkind yhteydenpidon vélineind kodin ja tydpaikan
vililld sekd ajatus siitd, ettd tyontekijoiden riippuvuus viestintiteknologioista olisi vain
osittaista. Nykyédn viestintiteknologiat ovat monipuolisia, kaikkialla 1dsné olevia seki tyo- ja
vapaa-ajan rajoja ldpdisevid (Laitinen 2020, 21-22; Jordan 2009; Wajcman & Rose 2011,
941-942). Tietotydssd riippuvuus viestintidteknologioista on siis tdnd pdivina
kokonaisvaltaista. COVID-19-pandemia vauhditti teknologiavilitteisen vuorovaikutuksen
monipuolistumista entisestién, kun ihmiset ottivat kdyttoon uusia viestintiteknologioita,
kuten videokokoustydkaluja, siirtyessdin laajalti tydskentelemédn kotoa késin. Tama
teknologinen muutos on laajentanut vuorovaikutuksen mahdollisuuksia hybriditydssi ja siten

muovannut sitd, millaista hybridityd on.



Hybridity6ta vastaava késite on monipaikkainen ty0, jolla tarkoitetaan monessa eri paikassa,
kuten tydnantajan tiloissa, kotona, kahviloissa, asiakkaan tiloissa ja kulkuvélineissé,
tapahtuvaa tyotd (Hislop & Axtell 2009). Hislopin ja Axtellin (2009) mukaan
monipaikkaisessa tydssd korostuu sitoutumattomuus mihink&én yksittiiseen paikkaan ja
toiden tekoon kodin ja tyOpaikan lisdksi muissakin paikoissa. Toisaalta hybriditydssidkadn ei
ole pakko tehda toitd vain joko kotona tai toimistolla, vaan siindkin etitydpéivien
mahdollistama vapaus ja joustavuus saatetaan hyodyntdé tekemélld toitd esimerkiksi

kulkuvilineista tai kesamokiltd késin.

Koska hybridityon ja monipaikkaisen tyon késitteet tarkoittavat kiytanndssd samaa ilmioté ja
tyonteon mallia, kdytén niistd vain toista. Tassé tydsséd kdytin jatkossa hybridityon kisitettd,
koska se on vakiinnuttanut asemaansa pandemian jilkeisessé tydeldmassa ja eri
organisaatioissa. Lisdksi paikat eivit korostu hybridityon kasiteesséd yhtd vahvasti kuin
monipaikkaisen tyon késiteessd, minkd nien etuna, koska paikat itsessddn eivit vélttimatta

ole hybridityossi tarkeita.

Néen, ettd hybriditydssd on kyse muustakin kuin vain siitd, missd paikassa toitd tekee.
Esimerkiksi Halfordin (2005, 20) mééritelmé antaa hybriditydstd melko yksinkertaisen kuvan,
koska se jésentdd tyotd ja sithen liittyvad vuorovaikutusta kdytdnnossa kahteen eri paikkaan,
toimistoon ja sen ulkopuoleen, sidoksissa olevana. Hybriditydtd voitaisiin kuvata
pikemminkin monitilaiseksi kuin monipaikkaiseksi, koska esimerkiksi teknologiavilitteisessa
vuorovaikutuksessa Microsoft Teamsissa ei valttamattd ole valid silld, osallistutaanko
kokoukseen toimistolta, kotoa tai jostain muusta paikasta. Talloin Teamsin kokousalusta
itsessddn muodostuu yhteiseksi tilaksi, jossa ollaan vuorovaikutuksessa toisten kanssa.
Esimerkiksi Petanin ja Mengiksen (2021) tutkimuksessa hybridityé ndhdién
viestintdteknologioiden mahdollistamana erilaisten fyysisten ja virtuaalisten ty6tilojen
kokonaisuutena. Hybriditydssé fyysisen ja virtuaalisuuden vélisten rajojen voidaan myds

ndhdd hamértyvén ja kietoutuvan yhteen (Jordan 2009).

Vuorovaikutuksen ndakokulmasta tarkasteltuna néen, ettd paikkojen tuoma merkitys
hybridity6lle saattaa liittyd enemmain siihen, kuinka monta henkild samassa paikassa on,
ketka eivit ole samassa paikassa, minkilaiset vuorovaikutussuhteet paikalla olijoiden valilla
on ja millaisia vuorovaikutuksen muotoja paikka mahdollistaa. Organisaation tyontekijéiden
vélinen vuorovaikutus onkin hybridityon rakentumiselle, yllépitdmiselle ja muokkaamiselle

keskeistd. Hybridityoté ei siis voi typistdd pelkdstddn tydskentelyyn eri paikkoja vaihdellen.



Tédmin maisterintutkielman aiheen nékokulmasta on erityisen mielenkiintoista tarkastella
hybridity6td koko tyOyhteison ja sen yksittéisten jdsenten ndkokulmista, koska sekad yksilot
ettd tydyhteiso yhteisesti rakentavat, yllipitavét ja muokkaavat kayttdytymiselldin ja
vuorovaikutuksellaan muun muassa niité tapoja ja sddntdjd, joiden mukaan hybridity6ta
toteutetaan. TyOyhteisolld tarkoitetaan joukkoa ihmisid, jotka jakavat ja pyrkivét

saavuttamaan yhteiset tavoitteet seké palvelevat organisaation perustehtivad (Himberg 1996).

Tyoyhteison ja tyOpaikan kisitteet liittyvét laheisesti toisiinsa. Tydpaikan madritelmiin
liitetdén usein jokin fyysinen toimipiste (Laitinen 2020, 21), mutta nykyisin, kun tyota
voidaan tehdd monessa eri paikassa ja ajassa teknologiavilitteisesti, kasvokkain tai yhdistden
molempia tapoja, tyOnantajan tarjoamien fyysisten tyOpaikkojen ja -tilojen ei endi tarvitse
maédritelld tyoyhteisod tai itse tyopaikkaa. Tyopaikan voidaankin ajatella tarkoittavan
tyOyhteisod itsessddn (Valo & Mikkola 2020, 4). Tydyhteisdjen voidaan katsoa rakentuvan ja
olevan olemassa vuorovaikutuksessa (ks. esim. Craig 1999; Putnam ym. 2009). Ty6yhteison
kontekstissa tyontekijoiden vuorovaikutus sekd heiddn vélisensd suhteet, tiimit ja ryhmat siis

jatkuvasti ylldpitavét ja madrittdvit kyseistd tyoyhteisod (Valo & Mikkola 2020, 4).

Koska vuorovaikutuksella on tydyhteison toiminnalle ja olemassaololle suuri merkitys,
vuorovaikutuksen ja vuorovaikutussuhteiden laatuun kannattaa kiinnittdd huomiota, jotta
tydskentely niin kasvokkain kuin teknologiavilitteisesti olisi mahdollisimman sujuvaa ja
asetetut tavoitteet voitaisiin saavuttaa. Erityisesti hybriditydssé, jos tyontekijit tyoskentelevit
paljon erilldén, on hyvé kiinnittda erityistd huomiota siihen, ettd kaikilla jésenilld on yhteinen
ymmérrys sellaisista asioista, jotka koetaan térkeiksi ja arvokkaiksi tydyhteisossa. Tallaisia
asioita voivat olla esimerkiksi perustehtdvé, arvot ja visio. Jos tydyhteison jésenet eivit
kohtaa toisiaan sddnndllisesti ja saa tilaisuutta keskustella merkityksistd, voi my0s ymmarrys
tyoyhteison kokonaistilanteesta ja siitd, mik on toisille tirked4 alkaa heikkeneméidn

(Babapour Chafi ym. 2022).

2.2 Hybridityo tyon organisoinnin, yhteisollisyyden ja tyohyvinvoinnin

nakokulmista

Tutkimuskirjallisuudessa hybridity6té tarkastellaan usein tyon organisoinnin, yhteisollisyyden

ja tyéhyvinvoinnin ndkdkulmista (ks. esim. Smite ym. 2023; Uusiautti ym. 2020; Mékiniemi



ym. 2020). Valitsin my®s itse ndmai teemat tyoni keskeisiksi tarkastelukohteiksi, koska koen
niiden olevan merkityksellisid hybriditydssé tydyhteison vuorovaikutuksen nikokulmasta.
Hybridity6ta tekevissd organisaatioissa voikin olla haasteita muun muassa siind, miten selvid,
yhdenmukaisia ja reiluja tyon organisoinnin tavat ovat, miten toissi saadaan tuettua
yhteenkuuluvuuden ja merkityksellisyyden tunteita sekd minkalaisilla strategioilla ja
resursseilla saadaan tuettua tyOyhteison jdsenten tyohyvinvointia ja tydn vaatimusten hallintaa
(Babapour Chafi ym. 2022). Nien, ettd tyon organisointia, yhteisollisyyttd ja tyohyvinvointia
voidaan rakentaa, yllapitdd ja kehittdd tyoyhteison vuorovaikutuksessa. Tarkastelen ndita
teemoja edeten koko tydyhteison ndkdkulmasta kohti tydyhteison yksittdisten jasenten

nikokulmaa.

Hybridity6td voidaan organisoida tydyhteisdissd monin eri tavoin. Esimerkiksi Smite ja muut
(2023) tutkivat 12 eri maan organisaatioiden eté- ja hybridityotd koskevia linjauksia ja saivat
selville, ettd linjaukset vaihtelivat organisaatioittain. Joissakin organisaatioissa tyOntekijét
saivat tehdi koti- ja toimistopdivid tiysin vapaasti omien mieltymystensd mukaan, joissakin
oli mééaratty yksi tai useampi viikonpdivé, jolloin kaikkien tydntekijoiden tuli olla toimistolla
sekd joissakin oli madrétty toimistolla ja muualla tehdyn tyon suhde esimerkiksi niin, ettid
etdtyOn madrd ei saanut ylittdd toimistolla tehtdvén tyon madrda. Tutkimuksen mukaan etina
ja toimistolla tehtivin tyon suhde riippuu tyonantajan toiveista ja sdénndistd seka
tyontekijoiden omista mieltymyksistd. Nden oleelliseksi kaikissa hybridityon jirjestelyissé
sen, ettd toimintatavat ovat kaikille selvid ja ettd vuorovaikutus on laadukasta myds

teknologiavilitteisesti.

Teknologiavilitteisen vuorovaikutuksen hallitseminen on tarkedd kaikille hybridity6ta
tekeville, koska viestintiteknologiat ovat erottamaton osa hybridityon tekemista ja
vuorovaikutusta muihin, tekipé toité sitten tyonantajan tarjoamissa toimistotiloissa tai
muualla, kuten kotona tai matkoilla. Jotta teknologiavilitteinen vuorovaikutus vastaisi
odotuksia, on ty0yhteisossé yhteisesti keskusteltava siitd, mitd viestintdteknologioita
organisaatiossa kdytetdin ja ennen kaikkea siitd, minkilaisia kdsityksid teknologioista ja
niiden avulla tapahtuvasta vuorovaikutuksesta jasenilld on. Néin viestintiteknologioista
saadaan rakennettua yhtenevéisid merkityksié ja tunnistettua myds eroavaisuuksia
kayttotarpeissa yksildiden vélilld. (Laitinen 2020, 67—68.) Hybriditydssd kannattaa
esimerkiksi keskustella kdytossd olevien teknologioiden sopivuudesta tavoitteiden
saavuttamiselle seka siitd, millaista vuorovaikutusta odotetaan esimerkiksi etitydpédivien

aikana.
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Hybriditydn organisoinnissa on huomioitava se, minkélainen ja kuinka suuri joukko
tyontekijoitd tydskentelee samassa tilassa. Esimerkiksi O’leary ja Mortensen (2010)
havaitsivat hajautettujen tiimien tutkimuksessaan, ettd tiimin dynamiikkaan vaikuttaa vahvasti
se, millaisiin kokoonpanoihin tiimi on jakautunut maantieteellisesti. Heiddn tutkimuksensa
mukaan tiimit, joiden jésenet olivat jakautuneet maantieteellisesti osatiimeihin tyypillisesti
kategorisoivat omaa ja muita tiimejé sijainnin perusteella sisd- ja ulkoryhmiin, miké johti
esimerkiksi heikompaan tiimiin identifioitumiseen, lisdéntyneisiin konflikteihin ja
heikompaan koordinaatioon. Ndmai vaikutukset olivat erityisen vahvat niill4 osatiimeilld,
joissa jisenid oli vihemmén kuin muissa osatiimeissé ja puolestaan heikommat sellaisessa
kokoonpanossa, jossa kaikissa tiimeissé oli saman verran jésenid. Jos tiimeissd oli yksittiisii,
muista erillddn olevia jdsenid vaikutukset muun muassa identifioitumiseen, konflikteihin ja
koordinaatioon eivét olleet niin kielteiset kuin tasaisesti ja epdtasaisesti jakautuneilla

osatiimeilla.

Hybridityon organisoinnin tarkasteluun voidaan soveltaa hajautettujen tiimien
maantieteellisen konfiguraation, eli tiimin jdsenten eri sijanteihin jakautumisen, tutkimusta,
silld hybriditydssé tydyhteisd on usein jakautunut tydskenteleméén koteihin ja toimistolle.
Sellaisessa tilanteessa, jossa tyontekijit voivat itse vapaasti padttad, milloin he tyoskentelevit
toimistolla ja milloin kotona, on mahdollisuus esimerkiksi siihen, ettd suurin osa tydyhteisosta
tai tiimistéd tyoskentelee mieluummin fyysisesti toimistolla ja pienempi osa etdné kotoa késin.
Télloin eri paikoissa tyOoskentelevit tydyhteison jasenet voivat O’learyn ja Mortensenin
(2010) mukaan alkaa omaksumaan kategorisoivaa “me” ja “muut” -ajattelua, jolla on
haitallisia vaikutuksia tydyhteison toimintaan. Sosiaalisen kategorisoinnin vihentdmiseksi
tulisi korostaa laajemman ryhmin, eli tdsséd tapauksessa tydyhteison, merkitystd (Hornsey &
Hogg 2000) ja aktiivista vuorovaikutusta kaikkien tydyhteison jésenten kesken (Pettigrew
1998). Toisaalta hybriditydssé ei valttaiméttd pddse muodostumaan vahvoja osatiimejé ja
kategorisointia, jos kukin ty0yhteison jdsen tekee vaihtelevasti t6ité eri sijainneissa, jolloin
kokoonpanot toimistolla ja etdnd eivit vakiinnu samoiksi tai jos tydyhteisdssd on tietyt

yhteiset eté- ja ldsndtyopdivit, joita kaikki tyontekijiat noudattavat.

Néen, ettd hybriditydn organisoinnissa tulisi ottaa huomioon, ettd hybridityo ei vélttimatta
aina ole mitenkddn suunniteltua toimintaa tai strategisia jérjestelyjé ja linjauksia, vaan
hybriditydssa voi ilmetd my0s suunnittelemattomia ja sattumanvaraisia tapahtumia.

Esimerkiksi sairastumisten takia ty6td voidaan joutua jarjestiméén uusilla tavoilla.
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Hybriditydssé, kuten kaikessa muussakin tydssd, tulee siis varautua jarjestimiin tyota
suunnitellusta poiketen sekd sddnndllisin viliajoin arvioida jirjestelyjen mielekkyyttd ja
toimivuutta. Tyontekijoiden mieltymykset hybridityon organisoinnista voivat esimerkiksi

muuttua ajan mittaan (Smite ym. 2023).

Hybridityon osittainen teknologiavilitteisyys voi aiheuttaa tyoyhteisdsséd huolia
yhteisollisyyden ndakdkulmasta. Se, mité yhteisollisyys eri tydyhteisdissa tarkoittaa tai miten
tyOyhteison jadsenet sen tulkitsevat voi vaihdella. Yhteisollisyyttd voidaan tarkastella
kasvokkaisina tai teknologiavilitteisind kohtaamisina ja yhdesséolona, jaettuina asioina, kuten
tyOn tavoitteina, syvempind ty0té ja toimintaa ohjaavina arvoina tai jannitteend, jossa

suhteissa tasapainoillaan itsendisyyden ja yhteisollisyyden viélilld. (Mikkola 2021.)

Jos tyd painottuu paljon etity6hon, satunnaiset kohtaamiset voivat vihentya sekd sen myoti
yhteisollisyyden tunne ja tiedon jakaminen heiketd (Charalampous ym. 2018; Babapour Chafi
ym. 2022). Uusiautti ja muut (2021) tutkivat sitd, miten koronaviruspandemia ja sen tuomat
etd- ja hybriditydomallit vaikuttivat erddn suomalaisen yliopiston opiskelijoiden ja
henkildkunnan yhteisollisyyden kokemuksiin. Tuloksista ilmeni, ettd kokemukset
yhteisollisyydestd vaihtelivat, mutta yleisesti ottaen yhteisollisyyttd ja sitd edistdvad
vuorovaikutusta, kuten sosiaalista tukea, palautetta ja vapaamuotoisia keskusteluja, kaivattiin

lisdd tyOskenneltdessd muista fyysisesti erilladn.

On huomioitava, ettd yhteisollisyyden kokemukset voivat muodostua myds
teknologiavilitteisessd vuorovaikutuksessa (Cheney ym. 2014). Nykyiset viestintiteknologiat
mahdollistavat monipuoliset mahdollisuudet olla vuorovaikutuksessa toisten tydyhteison
jasenten kanssa. Viestintiteknologiat ovat erottamaton osa nykypdivén asiantuntijatyoti ja
hybridity6td, jolloin yhteis6llisyyden kokemuksia ei kannata tydyhteisossd rakentaa vain
kasvokkaisen vuorovaikutuksen varaan, vaan tukea yhteiso6llisyyden rakentumista ja
ylldpitamistd my0s teknologiavilitteisesti. Tuelle, palautteelle ja vapaamuotoisille
keskusteluille tuleekin antaa mahdollisuuksia sdadnndllisesti esimerkiksi yrityksen intranetissé
tai kokousten yhteydesséd (Sharma & Bhatnagar 2016). Yhteisollisyydessé ei siis ole kyse vain
siitd, missé paikassa tehdédén toitd, vaan siitd, miten ja kuinka usein muiden tydyhteison

jasenten kanssa ollaan vuorovaikutuksessa.

Ty0Oyhteison tydhyvinvoinnin ndkdkulmasta jo vuosituhannen vaihteen ja 2020-luvun alun

tutkimuskirjallisuudessa on havaittu, ettd yksinomaan kotona tehtiva tyd voi aiheuttaa
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kielteisid seurauksia, kuten tydhyvinvoinnin heikkenemistd (Charalampous ym. 2018;
Maikiniemi ym. 2022; Wood ym. 2021), yksindisyyttd (Charalampous ym. 2018; Halford
2005, 21; Wood ym. 2021), tydn ja vapaa-ajan rajojen haméartymistd (Wood ym. 2021),
stressid sekd ylitoitd (Charalampous ym. 2018; Mann & Holdsworth 2003). Toisaalta
teknologiavilitteinen kotona tydskentely mahdollistaa joustavuutta, vapautta ja autonomiaa
arkeen (Charalampous ym. 2018; Leonardi ym. 2010). Tydntekijilld voi itse olla
mahdollisuus valita esimerkiksi monelta tyot aloittaa tai lopettaa ja missé tydskentelee

esimerkiksi oman tehokkuuden, ty6tehtdvien tai vapaa-ajan aikataulujen mukaisesti.

Pelkéstdédn tyonantajan toimistotiloissa tydskentely voi pelkin kotona tydskentelyn lailla
heikentdd ty6hyvinvointia. Tyoterveyslaitoksen Miten Suomi voi? -tutkimuksen mukaan tyon
imu, tyokyky ja tyotyytyvéisyys ovat koronaviruspandemian aikana ja sen jilkeen laskeneet
kokonaan toimistolla tehtavéssi tydssd. Toimiston muita kielteisid tyohon vaikuttavia asioita
voivat olla muun muassa huono tyoergonomia, tyon keskeytykset, vidrinymmarrykset ja
védhiinen yksityisyys (Servaty ym. 2018). Toisaalta nditd samoja kielteisid tekijoitd voi
esiintyd myds kotona tehtivissa tyossd. Toimiston myonteisiksi puoliksi ndhtiin taas

yhteisollisyys ja sen tarjoama vaihtoehto kotona tydskentelemiselle (Servaty ym. 2018).

Voidaan ajatella, ettd hybriditydssd hyddynnetdin seké kasvokkaisen etté
teknologiavilitteisen viestinndn hyvét puolet (Babapour Chafi ym. 2022). Joustavuuden ja
valinnanvapauden edut voivat ndkya tyohyvinvoinnissa. Esimerkiksi Tyoterveyslaitoksen
Miten Suomi voi? -tutkimuksen mukaan hybriditydssa ihmiset voivat parhaiten, kun
tarkasteltiin tyon imua, tyokykyé, tyotyytyvéisyytti ja tydssd tylsistymistd koronapandemian
aikana ja sen jdlkeen. Hybriditydssd tyon imua ja tydssé jaksamista koettiin eniten ja tydssé
tylsistymisté véhiten verrattuna kokoaikaiseen eté- tai 1dsndtyohon. (Mékiniemi ym. 2022.)
Lisdksi hybridityon katsotaan parantavan yleisesti tyontekijoiden hyvinvointia ja sitd kautta
esimerkiksi sitoutumista ja tehokkuutta. Jo se, ettd tydnantaja tarjoaa mahdollisuuksia
joustavaan tyOskentelyyn voi lisdtd hyvinvointia ja luottamusta tydyhteisossd. (Weideman &

Hofmeyr 2020.)

Tyo6hyvinvointiin hybridityossi liittyy oleellisesti tyd- ja vapaa-ajan rajojen hallinnan seké
tavoitettavuuden kysymykset. Rajojen hallinnan ja tavoitettavuuden tutkimuksissa (ks. esim
Ashforth ym. 2000; Mazmanian ym. 2013) tarkastelunékokulma on usein tyoyhteisén
jdsenten oma toimijuus, ja kdytdn sitd myo0s téssd tydssd. Hybridityd vaatii tyOyhteison

jdseniltd jatkuvaa tyon ja vapaa-ajan rajojen hallintaa. Erityisesti ty0skennellessé kotoa voi
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olla vaikea erottaa ty6td ja muuta eldmii, kun erillinen tyopaikka ei ole jaksottamassa
tyontekoa ja vapaa-aikaa (Allen ym. 2014). Rajojen hallinnan tapoihin liittyy kuitenkin
mieltymyksid, jotka olisi hyvd huomioida tydyhteisoissé. Joillekin sopii esimerkiksi
paremmin tyon ja vapaa-ajan roolien kanssa tasapainoileminen samassa ajassa ja paikassa
niiden tiukan eri aikoihin ja paikkoihin erottamisen sijaan. (Ashforth ym. 2000.) Beigin ja
muiden (2018) mukaan se, miten hybridity® vahvistaa tai heikentdé rajojen hallintaa riippuu
rajojen hallinnan mieltymysten lisdksi esimerkiksi tyontekijan ajanhallintataidoista ja
eldmaéntilanteesta, kuten perheellisyydesti, (tieto)tyon luonteesta seké tydpaikan kulttuurista.
Tastd ndkokulmasta néen, ettd etenkin sellainen hybridityon malli, jossa tydyhteison jdsenet
saavat itse valita tai vaikuttaa etd- ja ldsndtyOpédivien médrdén ja ajankohtiin voisi auttaa

tukemaan rajojen hallintaa.

Tyo6- ja vapaa-ajan rajojen hallintaan ja ty6hyvinvointiin kytkeytyvit myos
viestintdteknologiat sekd niiden tuomat haasteet muun muassa keskeytyksien ja jatkuvan
tavoitettavuuden ndkokulmasta. Voi esimerkiksi olla hankalaa irrottautua tdistd, jos
puhelimeen tulee tydviestejd vapaa-ajalla ja niihin koetaan painetta vastata heti.
Tavoitettavuuden paine on yleinen ilmid hajautettujen tiimien ja tydyhteisdjen keskuudessa, ja
se on haaste, josta tyontekijoiden tdytyy neuvotella (Mazmanian ym. 2013). Leonardi ja muut
(2010) kuvaavat jannitettd tavoitettavuuden ja autonomian vililld tavoitettavuuden
paradoksina, jossa samat viestintdteknologiat, jotka mahdollistavat joustavan ja itsendisen

tyon aiheuttavat myds paineen olla jatkuvasti tavoitettavissa teknologiavilitteisesti.

Usein keskeytyksiin ja jatkuvaan tavoitettavuuteen suhtaudutaan kielteisesti, mutta toisaalta
unohdetaan, ettd tyontekijoilld on muitakin vaihtoehtoja kuin reagoida heti tuleviin
ilmoituksiin ja yhteydenottoihin (Wajecman & Rose 2011, 942). Vaikka hybridity6ssa
teknologiat ovat keskeisessd osassa tydskentelyd, ne eivit maddrdd, miké viestintd on
milloinkin tirkedd, vaan tyontekijét itse voivat hallita teknologioiden kéyttod ja
vuorovaikutusta muihin. Téstd ndkdkulmasta olisi hyva ndhdi keskeytykset ja tavoitettavissa

vaikuttaa omien resurssiensa mukaan (Wajcman & Rose 2011).

On myos huomioitava, ettd tyontekijét voivat jopa itse haluta hoitaa tydasioita vield vapaa-
ajallakin, milld voi olla myonteisid vaikutuksia tyohon. Esimerkiksi viestintdteknologioiden
kayttd vapaa-ajalla toiden tekemiseen on yhdistetty tyontekijoiden lisddntyneeseen

organisaatioon identifioitumiseen (van Zoonen ym. 2020). Tydpaikoilla kannattaa kuitenkin



14
keskustella rajojen hallintaan ja tavoitettavuuteen liittyvistd jénnitteistd ja odotuksista sekd
selvittdd esimerkiksi se, miten ja milloin tydkavereihin voi olla yhteydessé (Sivunen &

Laitinen 2020, 45).

2.3 Tyoyhteison hybridityokaytinteet

Kun halutaan kehittdd tyoyhteison toimintaa, on kiinnitettivd huomiota siihen, millaisia
viestintdkéytinteitd tyOyhteisdsséd on ja estivitko tietyt kiytdnteet tydyhteison tavoitteiden
saavuttamisen (Mikkola & Valkonen 2020, 185). Viestintikaytdnteilld tarkoitetaan
kaavamaisia toimintatapoja, jotka ovat merkityksellisid systeemin, kuten tydyhteison, jasenille
(Poole & McPhee 2005, 174). Kaavamaisuuden, eli toistuvuuden, liséksi kiytdnteiden on
nihty levidvin esimerkiksi eri tiimien kesken (Arrow ym. 2005). Kéytinteet voivat olla
erilaajuisia toimintoja, ja niiden toteuttaminen voi vaihdella konteksteittain (Poole & McPhee
2005, 174). Hybridityon kontekstissa viestintdkdyténteet voivat olla pienid ja yksinkertaisia,
kuten kameran pitdminen pédlld teknologiavilitteisissd kokouksissa, tai laajoja ja

monivaiheisia prosesseja, kuten tyokulttuurin ylldpitiminen.

Viestintdkayténteen kédsite on perdisin Anthony Giddensin (1984) rakenteistumisteoriasta
(Poole & McPhee 2005, 173). Rakenteistumisteoriassa organisaatiot ja tydyhteisot ndhdaén
systeemeind, jotka koostuvat systeemin jasenten vuorovaikutussuhteista ja
vuorovaikutuksessa rakentuvista viestintakéytinteistd. Tarked osa systeemid ovat sen
rakenteet, eli ne sddnnot ja resurssit, jotka madrittavat viestintakdytinteitd. Saannot ovat niitd
periaatteita tai rutiineja, jotka ohjaavat ihmisten kiyttaytymistd. Resurssit puolestaan
tarkoittavat kaikkea sitd materiaa tai aineetonta pddomaa, mitd ihmiset voivat hyddyntda
toiminnassaan, kuten rahaa, teknologiaa, aikaa tai osaamista. (Poole & McPhee 2005, 174.)
Rakenteet saatetaan usein muodostaa vahingossa, mutta toisinaan ne ovat myos tietoisesti

paétettyjd (Mikkola & Valkonen 2020, 185).

Pédajatus rakenteistumisteoriassa on se, ettd kun systeemin, kuten tydyhteison, jasenet
osallistuvat tydyhteison toimintaan ja kédyttdvat toimintaa ohjaavia sdéntdja ja resursseja, he
samanaikaisesti ylldpitdvéat tyOyhteisdd ja sen rakenteita. On huomattava, ettd ylldpitiminen
voi olla my®s rakenteiden muuttamista uuteen suuntaan, ei vain pitdmistd samanlaisena.
(Poole & McPhee 2005, 175.) Se, millaisia rakenteita ja viestintidkdytanteitd tyoyhteisossi

tuotetaan ja ylldpidetdédn on siis merkittdvad koko tydyhteison toiminnalle. Koska kiytdnteet
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voivat pohjautua tiedostamattomasti muodostuneisiin rakenteisiin ja niitd tuotetaan ja
ylldpidetddn vuorovaikutuksessa, voi tyOyhteisdssé ilmetd myos sellaisia kdytanteitd, jotka
ovat haitallisia tai epdsopivia. Tydyhteison vuorovaikutuksen kehittdmisen nédkdkulmasta on
tarkedd tunnistaa toimimattomat kiytanteet seké tietoisesti luoda uusia sédéntdja ja

toimintatapoja ja toimia niiden mukaisesti. (Poole & McPhee 2005.)

Kaytén tdssi tyOssd viestintidkdytianteiden madritelmdin ja rakenteistumisteoriaan pohjaten
hybridityokayténteiden késitettd, jolla tarkoitan niitd tydyhteison vuorovaikutuksen toistuvia
toimintatapoja, jotka ovat tyOyhteison jasenille merkityksellisid sekd hybridityomallin
rakentamisessa ja ylldpitdmisessé oleellisia. Kaikki tydyhteison viestintdkdyténteet eivit siis
vélttdmaittd ole hybridityokaytinteitd. Viestintdkdytinteiden tapaan hybridityokayténteet ovat
kuitenkin osana rakentamassa tydyhteisod ja sen rakenteita seké tydyhteison rakenteet

ohjaavat hybridityokéytinteiden muodostumista.

Kehitettdessé tydyhteison hybridityokéytinteitd ei voida sivuuttaa vuorovaikutuksen
relationaalista perusluonnetta, eli sité, ettd vuorovaikutus on ilmioné suhteissa tapahtuva ja
niihin liittyvd (Hedman & Valkonen 2013, 3). Relationaalisessa viestintdteoriassa esimerkiksi
ndhdédan yhteisesti mééritettyjen viestintédkiytdnteiden ja vuorovaikutuskéyttdytymisen
vaikuttavan vuorovaikutussuhteisiin sekd vastaavasti vuorovaikutussuhteiden vaikuttavan
niihin usein toistuviin prosesseihin (Rogers 2008). Téll6in siis kdytinteet ja suhteet
muokkaavat toinen toisiaan, eikd hybridityokdyténteitd voi tdysin irrottaa

vuorovaikutussuhteista.

Viestintdkaytinteiden ndkokulmasta silld, missa toitd tehdddn on merkitystd (Halford 2005,
20). Halford (2005) tarkasteli tutkimuksessaan sitd, millaisia vaikutuksia
hybridityoskentelylld on tyStapoihin, tydeldamén vuorovaikutussuhteisiin ja tyon johtamisen
kaytanteisiin. Tutkimus oli tapaustutkimus, jossa tarkasteltiin Iso-Britannialaisen rahoitusalan
yrityksen siirtymistd hybriditydhon, ja se toteutettiin pitkittdistutkimuksena. Suurin osa
tyontekijoistd tyoskenteli kotoa noin 7—14 tuntia viikossa. Tutkimuksesta selvisi, ettd
hybridityd muuttaa tyon, organisaation ja johtamisen luonnetta niin tyonantajan
toimistotiloissa, teknologiavilitteisissé tydtiloissa ettd kotona, mikéa johtaa erilaisiin

kaytanteisiin, kokemuksiin ja vuorovaikutussuhteisiin kaikissa kolmessa tilassa.

Halfordin (2005) tutkimus osoitti, ettd kdytdnteet erosivat kokonaan toimistolla tehtdvén tyon

ja hybridityon vililld siind, minkilaisia tyotehtivid tehddédn, miten kdytetdan aikaa, mitd
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tyokavereille kerrotaan itsestddn ja kuinka usein tyokavereihin ollaan yhteydessi. Kotona
haluttiin mieluummin keskittya rutiininomaisiin ja keskittymistd vaativiin tyotehtéviin, joissa
vertaisten tai esihenkildiden tukea ei koeta tarpeelliseksi, kun taas toimistolla haluttiin tehdi
haastavampia tyotehtévid, jotka vaativat enemmain vuorovaikutusta, yhteisti ideointia tai
opettelua ja tukea muilta. Kotona tydaika haluttiin kdyttdd mahdollisimman hyvin hyddyksi,
mihin liittyi tyontekijoiden kokema paine olla jatkuvasti tavoitettavissa ja osoittaa olevansa
aktiivisesti toissd. Kotona tydskentelyyn ja teknologiavilitteiseen vuorovaikutukseen liittyvi
tavoitettavuuden paine on tunnistettu myds muissa tutkimuksissa (esim. Babapour Chafi ym.
2022; Mazmanian ym. 2013). Halfordin (2005) mukaan toimistolla samanlaista painetta

ajankdyttoon ei ollut, koska muut tydyhteison jasenet voivat ndhda sen, mitd muut tekevit.

Halfordin (2005) tutkimuksesta selvisi, ettd tydyhteison jdsenet kokivat voivansa keskustella
vapaammin ja yksityisemmin kotoa tehdyissd puheluissa verrattuna toimistossa kéytiviin
keskusteluihin, jotka muutkin voivat kuulla. Kotoa tehdyissa puheluissa saatettiin myds
herkemmin keskustella muistakin kuin tydasioista ja ndin saada késitystd tyokavereista myds
ammatti-identiteetin ulkopuolelta, mika syvensi suhteita. Liséksi tapausorganisaation johto
halusi tietoisesti lisdtd vuorovaikutuksen méarid tyontekijoiden kanssa niin
teknologiavilitteisesti kuin kasvokkain ja syventdd suhteita. My6s Babapour Chafi ja muut
(2022) havaitsivat johdon ja tyontekijoiden lisddntyneen yhteydenpidon reaktiona

lisddntyneeseen etityohon.

On huomioitava, ettd Halfordin (2005) tutkimuksessa 2000-luvun alkupuolella
teknologiavilitteiset keskustelut tapahtuivat ldhinnd puheluiden ja sdhkopostiviestien
vilitykselld, mutta nykyédan esimerkiksi videokokoustydkalut ja erilaiset jaetut ideointi- tai
tiedonhallinta-alustat mahdollistavat uusia toimintatapoja seka etitydssékin vaativampien
tyotehtdvien tekemisen. Vuorovaikutuksen nikokulmasta timéd mahdollistaa muun muassa
entistd helpomman tavan olla yhteydessa toisiin, ylldpitdd tydpaikan vuorovaikutussuhteita ja
koordinoida tehtavid. Oleellisinta hybridityon toteuttamisessa on kuitenkin tiedostaa se, ettéd
tydyhteison hybriditydkdytanteet muuttuvat ja niitd voi tietoisesti muuttaa, kun tydnteon ja

vuorovaikutuksen tapoja uudistetaan.

Tuoreemmassa kirjallisuudessa tuodaan esille, ettd hybridityokéyténteiden ei tulisi jéljitelld
olemassa olevia huonoja kéyténteitd, vaan hybridity6 on tilaisuus rakentaa uudenlaisia
toimintatapoja tyoyhteisoon (Gratton 2021, 72). Esimerkiksi teknologiavilitteisid kokouksia

el valttdmatta tarvitse jérjestdd jéljitellen kasvokkaisia kokouksia, vaan
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viestintdteknologioiden ominaisuudet voivat mahdollistaa uudenlaisia tapoja osallistua
kokouksiin, kokouksia voidaan uudelleen jérjestelld tai turhia kokouksia poistaa. Samoin

esimerkiksi toimistotiloja voidaan muokata sopimaan uudenlaisiin tarpeisiin (Babapour Chafi

ym. 2022; Gratton 2021, 73).

Kéaytdnnossd olemassa olevia kayténteitd voidaan arvioida ja muuttaa kdymalla
merkitysneuvotteluja olemassa olevista kiytannoisti ja siitd, minkdlainen vuorovaikutus on
sopivaa tyOyhteison jdsenten ja tyon tavoitteiden ndkokulmasta (Mikkola & Valkonen 2020,
185—-186). On huomattava, ettd kdytidnteet voivat tukea niin tehtdavikeskeisid kuin
suhdekeskeisii tavoitteita (Mikkola & Valkonen 2020, 186), kuten yhteenkuuluvuuden
tunnetta, ty0ssd jaksamista, luovuutta, tehokkuutta, vuorovaikutussuhteiden ylldpitdmistd ja

organisaation strategian toteuttamista.

Hybridityokéytinteiden ndkokulmasta tyopaikalla voidaan muun muassa pohtia sitd, millaisiin
tyotehtdviin kédytetdén teknologiavilitteistd ja millaisiin kasvokkaista vuorovaikutusta, ovatko
etd- ja ldsndtyopaivit kaikille samoja vai saavatko tyontekijat itse vaikuttaa sithen, missi
kulloinkin tydskentelee, miten vapaamuotoinen suhdetason vuorovaikutus toteutuu
teknologiavilitteisesti ja kasvokkain sekd miten tietoa hallitaan ja vélitetdan.
Hybridityokéytinteissé tulisi ottaa huomioon vuorovaikutuksen eri mahdollisuudet.
Esimerkiksi yhteisollisyyden rakentumista ei kannata jéttdd vain kasvokkaisten kohtaamisten
varaan, vaan sitd voi tietoisesti tukea ja edistdd myos teknologiavilitteisesti huolehtimalla

siitd, ettd vuorovaikutusta ja kohtaamisia tapahtuu riittavésti (Babapour Chafi ym. 2022).

Kéytdntdjen muuttaminen on aikaa vievi prosessi, joka vaatii tydyhteison jdseniltd yhteista
panostusta. Kdytdnteet eivét siis muutu, jos vuorovaikutusta eri tilanteissa ei muuteta. (Poole
& McPhee 2005.) Tydnantajien on my0ds hyva muistaa, ettd kaikki eivit vilttimatta ajattele
hybridityOsti samalla tavalla ja uudet kdyténteet eivit vilttdmattd heti toimi suunnitellusti.
TyOyhteisdsséd kannattaa siis kartoittaa sitd, miten hybridityosté ajatellaan ja rakentaa arjessa

rauhassa yhteistd ymmaérrysté siita.
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3 TEOREETTISET LAHTOKOHDAT

HYBRIDITYOKAYTANTEIDEN KEHITTAMISEEN

3.1 Vuorovaikutuksen konstitutiivinen nakokulma

Lahtokohtana tissd tydssd on vuorovaikutuksen konstitutiivinen ndkékulma.
Vuorovaikutuksen konstitutiivisen ndkdkulman mukaan vuorovaikutus luo, ylldpitdi ja
muuttaa sosiaalista todellisuuttamme (ks. esim. Craig 1999). Esimerkiksi organisaatioiden
katsotaan rakentuvan vuorovaikutuksessa, eikd toimivan vain sdilidind, joissa vuorovaikutusta
tapahtuu (ks. esim. Putnam ym. 2009). Samoin vuorovaikutuksen ei ajatella tapahtuvan
thmisten vililld, ikdan kuin vuorovaikutus olisi erotettavissa vuorovaikutussuhteista, vaan

suhteet nimenomaan ovat vuorovaikutusta (Baxter 2004, 3; Manning 2014, 432).

Vuorovaikutuksen konstitutiivinen ndkdkulma korostaa jaettujen merkitysten muodostamisen,
tulkitsemisen ja neuvottelun prosessia vuorovaikutuksessa (Valo & Mikkola 2020, 6). Téll6in
merkityksid esimerkiksi tydyhteison kéytinteistd, tavoitteista, viestintdilmapiiristé ja
rakenteista tulkitaan, muodostetaan ja muokataan tydyhteison jasenten jokapéiviisessi
vuorovaikutuksessa. Vuorovaikutuksen konstitutiivisesta ndkokulmasta myds
hybridityokdytdnteiden voidaan katsoa rakentuvan ja kehittyvén vuorovaikutuksessa.
Vuorovaikutukseen kytkeytyva osaaminen voi kehittyd epdmuodollisesti arjen
vuorovaikutustilanteisiin osallistumalla, mutta sitd voi myds tietoisesti kehittdd esimerkiksi
muodollisissa koulutuksissa tai valmennuksissa (Horila 2020, 172). Tassé tyossd
hybridityokayténteiden kehittdiminen tapahtuu vuorovaikutusvalmennuksen avulla.
Vuorovaikutusvalmennuksilla voidaan esimerkiksi lisdtd osallistujien tietoisuutta tietyista
vuorovaikutuksen ilmidistd ja antaa osallistujille mahdollisuus harjoitella tarkeita

vuorovaikutustaitoja (Hargie 2006).

Konstitutiivisesta ndkokulmasta myds itse valmentamisen ja oppimisen voi késittda
vuorovaikutuksena. Néen, ettd valmennukseen osallistuvat ovat valmentajien tapaan aktiivisia
osapuolia esimerkiksi valmennuksen siséltdjen ja viestintdilmapiirin rakentamisessa.
Esimerkiksi omien kokemusten jakaminen seka vilittomyyden ja aktiivisuuden ilmaiseminen
muokkaavat osaltaan valmennusta. Nykyiset oppimiskisitykset korostavat oppijan omaa
toimijuutta sekd oppimiskokemusten syntymisti kidytannon tekemisessé, vuorovaikutuksessa

muiden kanssa ja sovellettaessa asioita luovasti omaan eldméain (van der Veen 2006). Koska
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tassd tydssd kehittimistoimet keskittyvit tyoyhteison yhteisiin hybriditydkéytinteisiin,
korostan oppimisessa erityisesti tyOyhteison jasenten keskindistid vuorovaikutusta yksilon

omaa toimintaa korostavien oppimisnédkdkulmien sijaan.

3.2 Vuorovaikutusosaaminen ja -koulutus

Hybridityokéytinteiden kehittdminen vaatii vuorovaikutusosaamisen kehittymista.
Vuorovaikutusosaaminen onkin ilmioné kehittyva ja kehitettidvissd oleva (Greene 2003, 51).
Vuorovaikutusosaaminen on moniulotteinen kokonaisuus, joka koostuu behavioraalisesta,
kognitiivisesta ja affektiivisesta ulottuvuudesta, eli vuorovaikutukseen liittyvistd taidoista,
tiedosta ja motivaatiosta (Greene & Burleson 2003, 11; Valkonen 2003).
Vuorovaikutusosaamisessa tdrkeitd ovat my0s metataidot, eli vuorovaikutuskéyttdytymiseen
liittyvit ennakoinnin, arvioinnin ja suunnittelun taidot seki eettisten periaatteiden

noudattaminen (Valkonen 2003, 26).

Vuorovaikutusosaamista arvioidaan tavallisesti tehokkuuden ja tarkoituksenmukaisuuden
kriteereilld (Spitzberg 2003, 97). Tehokkuudella viitataan vuorovaikutuksen tavoitteiden
saavuttamiseen, olivatpa tavoitteet tietoisia tai tiedostamattomia, kun taas
tarkoituksenmukaisuus on tilannekohtaista mukautumista ja viestintdkéyttdytymisen
sovittamista viestintdkontekstiin. On huomioitava, ettd se, miké tulkitaan tehokkaaksi ja
tarkoituksenmukaiseksi kdyttdytymiseksi vaihtelee aina tilanne- ja suhdekohtaisesti. (Hedman

& Valkonen 2013, 6-7.)

Epésopivien hybridityokdytanteiden muuttaminen vaatii tyoyhteisoltd esimerkiksi yhteista
vuorovaikutuksen tehokkuuden ja tarkoituksenmukaisuuden arviointia ja analysointia,
lisddntynyttd ymmarrystd hybridityosti ja tydyhteison vuorovaikutuksesta sekd aitoa intoa
kehittid toimintaansa. On huomattava, ettd vuorovaikutusosaamisen ja tyOyhteison
kaytanteiden kehittiminen on dynaaminen ja vuorovaikutteinen prosessi, jossa paitsi
kaytanteet kehittyvét vuorovaikutusosaamisen lisddntyessd myds vuorovaikutuksen
oppiminen tapahtuu omaa vuorovaikutuskiyttdytymisti ja siten kdytdnteitd muokkaamalla.
Lisddntynyt vuorovaikutusosaaminen siis muuttaa tydyhteison kéytéinteitd, ja uudistuneet
kiytanteet toimivat edelleen pohjana ja resurssina uudenlaisen osaamisen kehittimiselle.

(Rouhiainen-Neunhduserer 2009, 52-53.)
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Télla valmennuksella en tavoittele niinkdén yksiléiden vuorovaikutusosaamisen kehittymisti,
vaan kytken vuorovaikutusosaaminen ty0yhteison yhdessd muodostamiin
hybridityokayténteisiin, jolloin vuorovaikutusosaamistakin kannattaa tarkastella jaettuna eri
suhteiden ja koko tydyhteison kesken. Yksilon osaamisen lisdksi vuorovaikutusosaaminen on
siis jotain, mikd ilmenee ja mitd voi muodostaa vuorovaikutussuhteissa, tiimeissi tai suurissa
ryhmissé. Téllainen jaettu vuorovaikutusosaaminen ei ole yksildiden kykyjen summa, vaan se
rakennetaan, neuvotellaan ja ylldpidetddn ihmisten vélisessd vuorovaikutuksessa. (Horila
2020, 169—-170.) Vuorovaikutusosaamisen ndkeminen jaettuna tukee myos ajatusta
vuorovaikutuksen suhteisiin liittyvéstd luonteesta. TyOyhteison jaettua
vuorovaikutusosaamista voidaan kehittdd jakamalla ndkemyksid ja odotuksia siitd, millaista
on tehokas ja tarkoituksenmukainen viestintd sekd yhteensovittamalla nditd odotuksia (Horila
2020, 170). Jaettu vuorovaikutusosaaminen onkin tydyhteisossa tiarkeéd, jotta voidaan

muodostaa ja ylldpitdéd koko tydyhteisdd miellyttévit hybridityokayténteet.

Se, mité toiset pitavit tehokkaana ja tarkoituksenmukaisena vuorovaikutuksena voidaan saada
selville vain palautteen avulla (Horila 2020, 173). Palautevuorovaikutus kuvaa termind hyvin
palauteprosessin vuorovaikutteisuutta, koska palautetta ei ainoastaan saada ja anneta, vaan
sitd voi my0s aktiivisesti hakea, havaita ja tulkita seké palautetilanteessa voidaan keskustella
osapuolten tarpeista ja tavoitteista (Valkonen 2022, 29). Palautevuorovaikutuksen avulla
toimintaa voidaan kehittdd, joten ty0yhteisdssd onkin tirkedd hallita hyvét
palautevuorovaikutustaidot seké hakea ja antaa palautetta hybridityokéyténteista.
Palautevuorovaikutus on hybriditydssd myds itsessddn merkityksellistd, ja sen riittdvan
médrin ja laadun varmistaminen on erityisen tirkeédd, koska satunnaisten kohtaamisten
vihentyessd myds tilaisuuksia antaa, hakea ja saada palautetta voi olla vihemmain (Babapour

Chafi ym. 2022).

Valmennuksessa on tarkedd rakentaa ja ylldpitdd psykologisesti turvallista viestintdilmapiirii,
jotta oppiminen sekd vuorovaikutuksen kehittdmiseen pureutuvat keskustelut olisivat
mielekkaditd ja hyodyllisid. Psykologisesti turvalliselle viestintdilmapiirille on tunnusomaista
supportiivisuus, avoimuus, keskindinen kunnioitus ja riskinotto vuorovaikutuksessa (Gibson
& Gibbs 2006, 462). Psykologisesti turvallisen viestintdilmapiirin on todettu hyddyttavin
oppimista, silld se edistdéd esimerkiksi rohkeutta kertoa omista ndkemyksistdédn, suhtautua
kriittisesti muiden ajatuksiin, myontdi virheiti, kyseenalaistaa olemassa olevia kéytéinteitd

sekd hakea ja antaa palautetta (Barge 2009, 446; Edmondson 1999).
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On huomioitava, ettd vain joitakin tunteja kestdvéd vuorovaikutusvalmennus ei yksindén auta
parantamaan ty0yhteison vuorovaikutusta ja tee kaikista hybridityokayténteistd yhtikkia
toimivia. TyOyhteison hybridityokayténteiden kehittiminen on prosessi, joka vaatii
tyOyhteison jiseniltd reflektointia, palautevuorovaikutusta ja aikaa. Vuorovaikutukseen
liittyvdn osaamisen kehittymistd voi siis tapahtua muodollisten koulutusten tai valmennusten

ulkopuolella (Coley ym. 2003, 9) esimerkiksi juuri, kun hybridityokéyténteitd toteutetaan.

Vuorovaikutuskoulutuksen kirjallisuudessa yhtend koulutusten vaikuttavuuden arvioinnin
kriteerind ndhdéén se, miten koulutuksen opit ovat hyddynnettivissa ja “siirrettdvissa”
koulutuksen ulkopuolelle kdytdnnon toimintaympéristoon. Téstd kiytetadn kasitettd
siirtovaikutus. (Rouhiainen-Neunhéuserer 2009, 55; Séljo 2003, 311.) Siirtovaikutus ja
vaikuttavuus liittyvét laajemmin koulutuksen tuloksellisuuden arviointiin (ks. Koulutuksen

tuloksellisuuden arviointimalli 1998, 21).

Siirtovaikutusta voidaan tarkastella eri ndkdkulmista. Ndkokulmat korostavat opitun
siirtdmisessé karkeasti yksilon kognitiota eli sitd, miten yksilot soveltavat saamaansa tietoa eri
tilanteissa; oppimistilanteita ja vuorovaikutusta tilanteissa olevien ihmisten kesken; seka
yhteison oppimista, jossa oppiminen ndhddén tapahtuvan sosiaalisissa tilanteissa
kollektiivisena kehittaimisend (Tuomi-Grohn & Engestrom 2003). Itse néden siirtovaikutuksen
tassd tydsséd yhteison oppimisen kautta. Oppiminen on siis tyOyhteisdssé kollektiivinen ja
jaettu prosessi, ja tydyhteison hybridityokiytanteiden kehittdmisen kontekstissa oppiminen
tapahtuu, kun tydyhteison jasenet yhdessé tarkastelevat kéyténteitd kriittisesti, tunnistavat
kehitettdvid asioita ja tekevit ratkaisuja kdytdnteiden muokkaamiseksi. Tdlloin kdyténteiden

muuttuminen on 0soitus oppimisesta.
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4 PROJEKTIN TOTEUTUS

4.1 Valmennusmateriaalien tausta

Osana titd tyondytetyyppistd maisterintutkielmaa tuotan valmennusmateriaalit tukemaan
tydyhteison hybridityokédytianteiden kehittdmistd. Projekti toteutetaan suomalaiselle
strategiselle viestintdtoimistolle nimeltd Ahjo Communications Oy, joka saa materiaalit
kayttoonsa. Jatkossa kdytin viestintdtoimistosta nimed Ahjo. Tydskentelin Ahjolla ennen
maisterintutkielman aloitusta, ja yhteistyo tdssd tutkielmassa oli luonnollinen jatkumo
tyosuhteeni jdlkeen. Valmennusmateriaalit koostuvat valmennustarveanalyysin ohjeistuksesta
ja haastattelurungosta, joita Ahjo voi hyddyntédé kartoittaessaan asiakasorganisaatioidensa
tarpeita valmennukselle, seki itse valmennuksen esitysmateriaalista, jotka toimivat

muokattavana pohjana hybriditydvalmennukselle.

Ahjo voi hyddyntdd materiaaleja jirjestiessdén asiakkailleen hybridity6hon liittyvid
koulutuksia ja valmennuksia, eli materiaalien tarkoituksena ei ole kehittdd heidédn omia
hybridityokayténteitdén. Ahjolla on kiynnissd valmennusliiketoiminnan kehitystyd, johon
ndiden valmennusmateriaalien tuottaminen liittyy. Lisdksi Ahjon asiantuntijat kokevat, ettd
heidin asiakkaillaan olisi tarvetta tydyhteison vuorovaikutusvalmennukselle, jossa

keskityttdisiin vuorovaikutukseen ja tyon organisointiin uudenlaisessa hybridimalliarjessa.

Valmennusmateriaalien sisdltoihin ja toteutustapoihin vaikuttavat vuorovaikutuksen
konstitutiivinen ndkdkulma sekd vuorovaikutusosaamisen ja -koulutuksen kirjallisuus, joita
kisittelen luvussa 3. Vuorovaikutuksen konstitutiivinen ndkdkulma toimii pohjana koko
valmennusmateriaalien suunnittelulle, silld néden, ettd hybridityokayténteitd voidaan rakentaa,
ylldpitéa ja kehittdd vuorovaikutuksessa. Pyrinkin valmennusmateriaaleissa painottamaan
hybriditydssa rakentuvien ja toistuvien vuorovaikutustilanteiden ja toimintatapojen merkitysté

esimerkiksi juuri tydhyvinvoinnille ja yhteisollisyydelle.

Konstitutiivinen ndkdkulma nékyy valmennusmateriaalien suunnittelussa siten, ettd haluan
antaa valmennukseen osallistujille mahdollisuuksia tuoda omia kokemuksiaan ilmi sekd
keskustella ja soveltaa saamaansa tietoa yhdessd muiden kanssa erilaisten keskustelu- ja
reflektointitehtdvien avulla. Tdllainen aktiivisen oppimisen strategia, jossa osallistujia

osallistetaan keskustelemaan seki arvioimaan ja soveltamaan tietoa onkin ndhty aikuisten
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oppijoiden keskuudessa tehokkaaksi (Dunst ym. 2010). Konstitutiivisuus nikyy myds siind,
ettd valmennusmateriaaleissa huomioidaan osallistujien odotusten ja tarpeiden kartoittaminen

osana hybriditydvalmennuksen suunnittelua.

Vuorovaikutusosaamisen ja -koulutuksen kirjallisuuden pohjalta haluan suunnitella sellaiset
valmennuksen esitysmateriaalit, jotka auttaisivat lisddméén osallistujien valmiuksia kehittda
yhdessa tyOyhteisonsd hybridityokayténteitd niin vuorovaikutukseen liittyvien tietojen,
taitojen ja motivaation sekd metataitojen nakdkulmasta. Vain yhden vuorovaikutusosaamisen
ulottuvuuden, kuten taitojen, kehittdminen ei valttamatti olisi riittdvad, koska
vuorovaikutusosaaminen on kokonaisuus, jossa myos kognitiivinen ja affektiivinen ulottuvuus
ovat tirkeitd. Kognitiivisen ja affektiivisen ulottuvuuden kehittiminen voi auttaa tyoyhteison
jasenid esimerkiksi arvioimaan ja tunnistamaan paremmin kehityskohtia vuorovaikutuksessa.

(Horila 2020, 174.)

Néen palautevuorovaikutuksen ja hyvien palautevuorovaikutustaitojen tarkeiksi tydyhteison
hybridityokayténteiden kehittdmiselle. Valmennuksen esitysmateriaaleissa haluankin nostaa
esiin palautevuorovaikutusta hybridityon nikokulmasta ja antaa osallistujille mahdollisuuden
harjoitella palautevuorovaikutustilanteessa toimimista. Palautevuorovaikutus on tirkedd myos
oman osaamiseni kehittdmisen ndkokulmasta. Palaute auttaa esimerkiksi valmennuksen
tavoitteiden saavuttamisen arvioinnissa sekd valmennusmateriaalien suunnittelussa
kehittymisessa. Téstd syystd pyyddn Ahjolta palautetta valmennusmateriaaleista ja

projektitydskentelysta.

Valmennuksen viestintdilmapiirin ndkokulmasta viestintdilmapiiri rakentuu
vuorovaikutuksessa, joten on siis pitkdlti valmentajasta ja osallistujista kiinni, millainen
valmennuksen ilmapiiri on. Pyrin kuitenkin omalta osaltani jo valmennuksen
esitysmateriaalien suunnittelussa mahdollistamaan mielekkéén ja psykologisesti turvallisen
viestintdilmapiirin rakentumisen sisillyttdméllé esitysmateriaaliin esimerkiksi valmennukseen
virittdvén keskustelun odotuksista ja osallistujien henkildkohtaisista tavoitteista sekd riittdvan
pitkid hetkid tydyhteison jdsenien yhteiselle keskustelulle ja reflektoinnille, jotta kiireen tuntu

ei héairitse vuorovaikutusta.

Pyrin valmennusmateriaalien suunnittelussa siihen, ettd valmennuksen opit olisivat
hy6dynnettdvissd tyOnteon arjessa ja tukisivat uutta oppimista valmennuksen jilkeen.

Valmennuksessa onkin tirked antaa tydyhteison jésenille valmiuksia arvioida, analysoida ja
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keskustella vuorovaikutuksensa vahvuuksista ja heikkouksista, jotta kehitysti voi tapahtua
pitkalld aikaviélilla. (Horila 2020, 174.) Liséksi materiaaleissa pyrin kannustamaan osallistujia
ylldpitimadn keskustelua ja erilaisten kédytinteiden testaamista valmennuksen ulkopuolella,
jotta oppimista ja kehitystd todella tapahtuisi. Tavoitteena valmennuksessa on lisdta
osallistujien ymmarrystd hybridityOsti ja sen eri kdyténteistd hybridityon organisoinnin,
yhteis6llisyyden ja tydhyvinvoinnin ndkdkulmista, lisdtd motivaatiota arvioida ja kehittda
tyOyhteison vuorovaikutusta sekd kehittid taitoja palautevuorovaikutukseen liittyen. Télloin
osallistujat saisivat valmennuksesta osaamista eri ulottuvuuksilta seké hyvid valmiuksia
kriittisesti arvioida valmennuksen aikana ja sen jdlkeen hybridityokdyténteitdén ja tehda

nithin tarvittaessa muutoksia.

4.2 Projektisuunnitelma

Projektin toteuttamista tukee projektisuunnitelma, jossa mairitellddan projektin toteuttamiseen
vaikuttavat tekijit, kuten projektin tausta, tavoite, keskeiset vaiheet seké aikataulu ja
kustannukset ja niitd rajoittavat tekijat (Young 2010). Témén projektin suunnitelmassa
kuvataan lyhyesti projektin tavoite, tausta, vaiheet ja aikataulu. Projektin vaiheiden
yksityiskohtaisempi toteutus kuvataan luvussa 4.3. Varsinaisia kustannuksia
valmennusmateriaalien tuottamisesta ei synny projektin osapuolille. Esitin
projektisuunnitelman Ahjolle marraskuussa 2022, jonka jdlkeen sité vield tarkennettiin
haastateltavan organisaation varmistuttua helmikuussa 2023. Sovimme Ahjon kanssa, ettd
maisterintutkielman raportissa ilmenee heiddn organisaationsa nimi, mutta siitd ei voida

tunnistaa yksittéisid henkiloita.

Projektin tavoite

Projektin tavoitteena on tuottaa valmennusmateriaalit, joilla voidaan tukea tyOyhteison
hybridityokaytinteiden kehittdmistd. Materiaalit koostuvat valmennustarveanalyysin
ohjeistuksesta ja haastattelurungosta, joita Ahjo voi hyddyntda kartoittaessaan
asiakasorganisaatioidensa tarpeita valmennukselle, seka itse valmennuksen
esitysmateriaalista, jotka toimivat muokattavana pohjana hybriditydvalmennukselle.

Hybridityokéytinteilld tarkoitetaan kaikkia niitd tydyhteison vuorovaikutuksen toistuvia
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toimintatapoja, jotka ovat tyOyhteison jasenille merkityksellisid sekd hybridityomallin

rakentamisessa ja ylldpitdmisessé oleellisia.

Projektin tausta

Projekti toteutetaan osana maisterintutkielmaa Jyvaskyldn yliopiston kieli- ja
viestintdtieteiden laitoksen viestinndn oppiaineessa. Projektin taustalla on Ahjon

valmennusliiketoiminnan kehitystyd. Tuotetut valmennusmateriaalit jadvat Ahjon kayttdon.

Projektin vaiheet

Projekti koostuu kolmesta eri vaiheesta:

Ahjon tyontekijoiden haastattelut. Ahjon tyontekijoiden haastattelujen avulla kartoitetaan
Ahjon tyontekijoiden ndkemyksié ja toiveita valmennukselle. Analyysi toteutetaan
haastattelemalla niitd Ahjon tyontekijoitd, joilla on asiantuntemusta valmentamisesta ja
hybridityostd. Haastatteluissa keskustellaan muun muassa siitd, miti asioita tyOyhteisdjen
hybridityokayténteissa tulisi ottaa huomioon, minkélaisia haasteita hybriditydssé esiintyy
haastateltavien omien kokemusten ja asiantuntijuuden perusteella sekd minkélaiset

toteutustavat tukisivat valmennuksen tavoitteita.

Valmennusmateriaalien tuottaminen. Valmennusmateriaalien siséltdji ja toteutustapoja
médrittdd Ahjon tyontekijoiden haastatteluista saadut vastaukset sekd aikaisempi
tutkimuskirjallisuus muun muassa hybridityosté, hybridityokaytanteistd ja tydyhteison
vuorovaikutusosaamisen kehittimisestd. Valmennustarveanalyysin ohjeistus ja
haastattelurunko tarjoavat vinkkejé siitd, mitd asioita asiakasorganisaatioilta kannattaa kysyé
ja milld menetelmilld ennen valmennuksen jarjestimistd. Valmennuksen esitysmateriaaleissa
kannustetaan osallistujia arvioimaan yhdessé kriittisesti tyoyhteison hybridityokaytéanteits,
antamaan toisilleen palautetta ja muuttamaan tarvittaessa kiytanteitdan. Esitysmateriaalit
siséltavit my0s vinkkejd sithen, mistd tyOyhteison hybridityokaytinteiden kehittamisessa

kannattaa konkreettisesti 1dhted liikkeelle.
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Valmennusmateriaalien esitteleminen. Valmennusmateriaalit esitelldin Ahjon edustajille,

jotka toimivat yhteyshenkildinéni téssd projektissa. Esittelytilaisuudessa kdydéan lapi tuotetut

valmennusmateriaalit ja pidetddn palautekeskustelu projektin sujumisesta. Esittelyn jalkeen

materiaaleihin voidaan vield tarvittaessa tehdd muutoksia, minka jilkeen

valmennusmateriaalit toimitetaan Ahjolle.

Projektin aikataulu

Projekti toteutetaan syyskuun 2022 ja huhtikuun 2023 vilisend aikana. Projektin tyovaiheet ja

niiden ajankohdat on esitetty alla olevassa taulukossa.

Ajankohta

Tyo6vaihe

Syyskuu (vko 36-39)

Projektin aiheen rajaaminen ja perehtyminen
aikaisempaan tutkimuskirjallisuuteen

Lokakuu (vko 40—44) Perehtyminen aikaisempaan
tutkimuskirjallisuuteen
Marraskuu (vko 45-46) Projektisuunnitelman laatiminen ja esitys

Helmikuu (vko 6)

Projektisuunnitelman tarkentaminen

Helmikuu (vko 7-9)

Ahjon tyontekijoiden haastattelujen

sopiminen ja toteuttaminen

Maaliskuu (vko 9-10)

Ahjon tyontekijoiden haastatteluista saadun

aineiston analysointi

Maaliskuu (vko 10-12)

Valmennusmateriaalien tuottaminen

Maaliskuu (vko 13)

Valmennusmateriaalien esittely

Huhtikuu (vko 17)

Valmennusmateriaalien muokkaus

tarvittaessa ja toimitus Ahjolle

4.3 Projektin vaiheet
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4.3.1 Ahjon tyontekijoiden haastattelut

4.3.1.1 Haastattelu menetelméina

Ennen varsinaisten valmennusmateriaalien tuottamista haastattelin Ahjon tyontekijoita.
Tavoitteenani haastatteluissa oli kartoittaa Ahjon tyontekijoiden ndkemyksié
hybridityokayténteistd ja niiden mahdollisista haasteista sekd toiveita
valmennusmateriaaleille. Tarkoituksena oli ndin syventé ja tdydentdd tyosséd kdytettya
taustakirjallisuutta sekd tukea valmennusmateriaalien suunnittelua. Haastattelin niitd Ahjon
tyontekijoitd, joilla on asiantuntemusta hybriditydstd ja valmentamisesta. Tarkoituksena ei
ollut keskittyd Ahjon omiin hybridityokaytanteisiin, koska ne eivit ole tissa tydssa
kehittamisen kohteena, vaan hyddyntdé haastateltavien asiantuntemusta hybriditydsté ja
valmentamisesta yleiselld tasolla valmennuksen suunnitteluun. Toki on huomioitava, ettd
haastateltavien omat kokemukset tyOyhteisonsi kiytanteistd osaltaan vaikuttavat heidén

nidkemyksiinsa ja mielipiteisiinsa.

Haastateltavat voivat tarjota asiantuntemuksensa ja kokemustensa perusteella ndkokulmia
esimerkiksi siitd, mitkd asiat ovat tdrked huomioida hybridityokayténteitd jarjestettdessd, mitd
kokemuksia Ahjon asiakasorganisaatioilla on hybriditydsté ja minkélaiset toteutustavat
valmennuksissa on koettu toimiviksi. Lisédksi téssd tyOssid oli tarkedd ottaa Ahjon
asiantuntijoiden nikemykset huomioon suunnitellessa valmennuksen materiaaleja, koska he
jérjestdvat valmennuksen asiakkailleen ja siten muun muassa heidédn resurssinsa seké
kéaytettdvissd olevat tilat tai teknologiavilitteiset alustat vaikuttavat sithen, miten valmennus ja

sitd kautta valmennusmateriaalit on mahdollista toteuttaa.

Haastattelu sopii tiedonkeruumenetelmaiksi, kun halutaan saada tietoa ihmisten késityksistd ja
kokemuksista sekd syistd ja selityksistd niiden taustalla. Liséksi haastattelun ollessa
vuorovaikutustilanne, se mahdollistaa yhteisen ymmaérryksen rakentamisen ja esimerkiksi
tarkentavien kysymysten esittdmisen. (Tracy 2013, 132—-133.) Yhteinen ymmérrys
haastateltavien kanssa valmennuksen siséllostd ja toteutustavasta on keskeistd, minké takia

paddyin kayttdmaén juuri haastattelua.

Haastattelut voidaan rakentaa eri tavoin riippuen haastattelun tavoitteesta (Tracy 2013, 138).
Téssd tapauksessa halusin haastattelujen olevan vuorovaikutteinen tilaisuus, jossa voimme

Ahjon tyontekijoiden kanssa keskustella heidin sen hetkisistd ndkemyksisti
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hybridityokayténteistd sekd pddstd yhteiseen ymmirrykseen valmennuksen sisdlloisti ja
toteutustavoista. Ndin valmennusmateriaalit olisivat ajankohtaiset ja parhaalla mahdollisella
tavalla hyddynnettdvissi tulevaisuudessa Ahjon asiakasorganisaatioiden
hybridityokaytinteiden kehittdmiseen. Tastd ndkokulmasta haastattelussa ei tarvinnut olla
tarkkaan suunniteltua etenemistapaa, eikd kysymysten tarvinnut olla tdysin samat jokaiselle
haastateltavalle, vaan haastattelun rakenne voi olla véljempi ja antaa tilaa esimerkiksi
tarkentaville kysymyksille. Toisaalta haastattelussa halusin saada ndkemyksid muutamiin
tiettyihin asioihin, kuten juuri valmennuksen sisiltdihin tai esimerkiksi Ahjon kiytossa
oleviin resursseihin. Néiden ldhtokohtien takia kéytin haastattelussa teemahaastattelua, joka
mahdollistaa sekd yhteiset merkitysneuvottelut ettd tiettyjen teemojen ldpikdymisen kaikkien

haastateltavien kanssa (Hirsjarvi & Hurme 2008, 48).

Teemahaastattelussa teemat, eli aihepiirit, joita haastattelussa halutaan kayda lépi,
suunnitellaan etukéteen aihepiiriin tutustumisen perusteella (Hirsjarvi & Hurme 2008, 47).
Teemoihin voidaan liittdd alateemoja tai avainsanoja, jotka helpottavat jisentdmaén
haastattelutilannetta. Yksittéisid kysymyksié tai pitkid muistiinpanoja ei kuitenkaan
teemahaastattelussa kaytetd, jotta teemoista voidaan keskustella melko vapaasti ja
keskittyminen vuorovaikutustilanteeseen siilyy. Tavallisesti teemahaastatteluun valikoidaan
osallistujat tarkoituksenmukaisella otannalla, silld on oleellista tietdd, ettd valituista teemoista
voidaan keskustella haastateltavien kanssa. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)
Toteutin teemahaastattelun yksilohaastatteluina. Yksilohaastatteluissa haastateltavat voivat
keskittyd omiin kokemuksiinsa ja nikemyksiinsd hybridityokdytanteisti ja niiden haasteista
sekd mahdollisesti tarjota esimerkkejd Ahjon asiakasorganisaatioiden kokemuksista sen
perusteella, mitd he ovat kuulleet tai havainneet ollessaan vuorovaikutuksessa asiakkaiden

kanssa.

Haastattelin valmennusmateriaalien tuottamisen tueksi Ahjon asiantuntijoita, mutta on
huomattava, ettd valmennuksen suunnittelussa on hyvé kartoittaa valmennustarveanalyysilld
varsinaisen valmennukseen osallistuvan tydyhteison jasenten ndkemyksii siitd, minkélainen
valmennus palvelisi heidén tarpeitaan parhaiten. Valmennustarveanalyysi on tirked vaihe
ennen varsinaisen valmennuksen jarjestdmistd, silld se auttaa selvittimdan kohdeorganisaation
tai valmennukseen osallistuvien henkildiden valmiuksia ja tavoitteita valmennukselle (Lucier
2008; Segrin & Givertz 2003, 139-140) sekd valmennuksen sisiltdjd (Segrin & Givertz 2003,
139-140). Valmennustarveanalyysi auttaa myds jalkikdteen arvioimaan valmennukseen

osallistujien osaamisen kehitystd ja organisaation muutosta ja titen valmennuksen
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vaikuttavuutta (Rouhiainen-Neunhiuserer 2009, 61). Koulutuksesta tai valmennuksesta on
siis eniten hydtyé osallistujille, kun sitd ennen on kéytetty aikaa arviointivaiheeseen (Segrin &
Givertz 2003, 139). Usein valmennustarveanalyysi keskittyy juuri yksilon tai organisaation
tasoilla koettuun muutostarpeeseen (Beebe, Mottet & Roach 2004, 48), mutta tarve

valmennukselle voi nousta my6s muilta tasoilta (Rouhiainen-Neunhduserer 2009, 61).

Tédmin opinndytetyon puitteissa ei ollut kuitenkaan mahdollista kartoittaa Ahjon asiakkaiden
kokemuksia heidén omista hybridityokéytinteistddn ja odotuksistaan valmennukselle
valmennustarveanalyysin avulla. Téten tuottamani valmennusmateriaalit toimivat pohjana ja
mallina valmennukselle, jonka sisdltdjé ja toteutustapoja voi vield personoida aina
valmennukseen osallistuvan tydyhteison toiveiden mukaisesti. Nden personoinnin tiarkedksi
vaiheeksi ennen valmennuksen jérjestdmistd, minkd takia laadin osana valmennusmateriaaleja
Ahjolle ohjeistuksen valmennustarveanalyysin toteuttamisesta heidin
asiakasorganisaatioillensa ja valmiin haastattelurungon (ks. liite 1). Ahjon
asiakasorganisaatioiden valmennustarveanalyysissa on tarkoitus selvittdd kahta asiaa: 1)
Miten tydyhteison jésenet kokevat nykyiset hybridityokéytinteet ja niiden mahdolliset
haasteet? ja 2) Minkdlaisia valmiuksia ja odotuksia ty0yhteison jésenilld on tydyhteison

hybridityokdyténteitd ja vuorovaikutusta kehittdvién valmennukseen liittyen?

Ahjon asiakasorganisaatioiden tarpeita valmennukselle on perusteltua kartoittaa
ryhméhaastatteluina toteutettujen teemahaastattelujen avulla. Teemahaastattelurunko sopii
tassikin tapauksessa tarpeiden kartoitukseen, koska se mahdollistaa vapaamuotoisen
keskustelun valituista teemoista (Hirsjérvi & Hurme 2008, 48). Ryhméhaastattelulla
puolestaan voidaan saada tietoa yhteisesti rakennetuista ja jaetuista merkityksista ja
rakenteista (Sulkunen 1990, 264). Menetelmad ei titen korosta yksiloiden ndkemyksia tai
kokemuksia, vaan ryhmin yhdessd muodostamaa nikemystd. Ryhmédhaastattelu sopii
valmennustarveanalyysin toteuttamiseen hyvin, koska hybriditydkéyténteet ja niiden
merkitykset rakennetaan yhteisesti, joten niistd keskusteleminenkin voi olla helpompaa
ryhmaéssé. Lisdksi ryhmédhaastattelu antaa haastateltavien kuulla muiden odotuksia ja toiveita
valmennukselle, jolloin he voivat my0s keskendin rakentaa ymmarrysti siitd, minkélainen
valmennus palvelisi heidén yhteisié tarpeitaan parhaiten. Ndin voidaan vélttdd valmennukseen
valmistautumista yksiloldhtoisestd “Mitd mind haluan” -ndkdkulmasta ja suunnata odotuksia

perustuen “Mitd me tyOyhteisond tarvitsemme” -ajatteluun.
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Hirsjdrven ja Hurmeen (2008, 63) mukaan ryhmédhaastattelun etuna on se, ettd vastauksia
saadaan usealta henkildltd samaan aikaan. Valmennusta suunnitellessa onkin arvokasta kuulla
mahdollisimman monen tyOyhteison jdsenen kokemuksia hybridityokaytinndista ja toiveita
valmennukselle. Haastattelijan on kuitenkin ryhmédhaastattelussa oltava erityisen tarkka ja
mahdollistettava kaikille osallistujille puheenvuoroja. Joskus voi esimerkiksi olla, ettd
epdtasapainoisista valtasuhteista johtuen ryhmaéssé on yksi tai useampi henkild, jotka
dominoivat keskustelua. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 63.) Ryhmihaastatteluja toteuttaessa
kannattaakin siis miettid sitd, kuinka monta henkil6a haastatteluun osallistuu, jotta

keskustelua voidaan fasilitoida hyvin.

4.3.1.2 Haastateltavat ja haastattelujen toteutus

Kontaktoin haastateltavat henkilokohtaisesti helmikuussa 2023 haastattelukutsulla, jonka
lahetin sdhkopostitse. Kutsussa kerroin tyon aiheen ja tavoitteen, haastattelumenetelmain ja
haastattelujen arvioidun keston. Kutsun liitteend oli myds tiedote tutkielmasta,
tietosuojailmoitus ja osallistumissuostumuslomake, joihin haastateltavilla oli aikaa tutustua

ennen haastatteluja ja esittii tarvittaessa kysymyksia.

Haastatteluun osallistui nelja tyontekijdd Ahjolta. Osallistujat valikoituivat
tarkoituksenmukaisella otannalla sen perusteella, ettd heilld on osaamista hybriditydsté ja
valmentamisesta. Asiantuntijuus valituista aiheista oli timédn tyon kannalta oleellista, koska
ndin valitut haastateltavat pystyivét kertomaan omia kokemuksiaan toimivista valmennuksen
toteutustavoista, hybridityokdytdnteistd sekd esimerkiksi Ahjon asiakasorganisaatioiden
kohtaamista haasteista hybriditydhon liittyen. Tama kaikki tieto toimi taustoituksena
valmennusmateriaalien suunnittelussa olemassa olevan tutkimuskirjallisuuden lisdksi.

Yhteyshenkilo Ahjolta auttoi valitsemaan haastateltavat.

Yksilohaastattelut jérjestettiin teknologiavilitteisesti Zoomissa kéyttden déni- ja kuvayhteytta.
Ennen haastattelun alkamista kévin haastateltavan kanssa ldpi haastattelun kulun, varmistin
osallistumissuostumuksen sekd mahdollistin vield kysymysten esittimisen tutkielmasta.
Selvensin myds hybridityokdytinteen madritelmén. Haastattelussa pyrin luomaan avointa ja
luottamuksellista viestintdilmapiirid sekd rohkaisin pohtimaan hybridityo6ti eri nakokulmista.
Haastattelujen kesto vaihteli 39 minuutista 65 minuuttiin, ja olivat yhteiskestoltaan kolme

tuntia ja 43 minuuttia. Tallensin haastattelut ja sdilytin tallenteita kdyttdjatunnuksella ja
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salasanalla suojatusti Jyvéskylén yliopiston U-aseman kansiossa. Havitin tallenteet tutkielman

valmistuttua.

4.3.1.3 Haastattelurunko

Haastattelujen tavoitteena oli kartoittaa Ahjon tyontekijoiden ndkemyksid
hybridityokayténteistéd ja niiden mahdollisista haasteista seké toiveita
valmennusmateriaaleille. Haastatteluista saatu tieto auttoi jisentdméén valmennusmateriaalien
siséltdjd ja toteutustapoja. Tuottamani valmennusmateriaalit toimivat pohjana ja mallina
tyoyhteison hybridityotd kehittidville valmennukselle, jonka sisdltdjd ja toteutustapoja voi

vield personoida aina valmennukseen osallistuvan tydyhteison toiveiden mukaisesti.

Tavoitteeseen nojaten Ahjon asiantuntijoiden haastatteluissa oli kolme teemaa: taustatiedot,
hybridityokayténteet tydyhteisdissd sekd valmennuksen toteutustavat. Hybridityokaytinteet
tyOyhteisOssd -teeman tarkoituksena oli saada tietoa siitd, mitd asiantuntijat ajattelevat
hybridity0sti ja erilaisista hybridityokéytinteistd sekd selvittdd, minkélaiset asiat he kokevat
keskeisiksi tai haastaviksi hybridityon toteuttamisessa. Namé vastaukset toimivat

tutkimuskirjallisuuden kanssa valmennuksessa kisiteltdvien sisdltojen pohjana.

Valmennuksen toteutustavat -teemassa puolestaan kartoitettiin asiantuntijoiden nikemyksia
valmennusmateriaalien toteutuksesta heidén omiin valmennuskokemuksiinsa pohjaten ja
Ahjon resursseista jarjestdd valmennus. Jokaisen haastateltavan kanssa kaytiin 1dpi kaikki
teemat, mutta kysymysten esittdmisjirjestys ja muotoilu vaihtelivat, eiké kaikkia teemojen
alateemoja kayty kaikkien haastateltavien kanssa lépi. Esittdméni kysymykset olivat melko
laajoja, kuten “Mitd hybriditydssé tulisi yleisesti ottaa huomioon?”” Halusin télld tavoin
haastateltavien kertovan itsendisesti erilaisia havaintoja ja kokemuksia hybriditydstd, jotta
saisin valmennusmateriaaleihin mahdollisesti kdyttdmaéni taustakirjallisuutta syventivid ja
taydentdvid ndkokulmia. Alla on kuvattu haastattelurunko, jota kdytin Ahjon asiantuntijoiden

haastatteluissa.

Taustatiedot
- Nimet

- Tyonimikkeet
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Hybridityokdytinteet tyéyhteisoissd
- Hybriditydssd huomioitavat asiat (Mité hybridityossa tulisi yleisesti ottaa huomioon?
Minkélaiset kiytanteet tukevat hybriditydskentelyd? jne.)
- Mahdolliset haasteet hybriditydssi
- Asiakasorganisaatioiden kokemukset hybridityokdytanteistd (Mitd kokemuksia
asiakkailla yleisesti on hybridityon kéytinteistd? Minkélaisissa organisaatioissa

hybridity6té toteutetaan? Miten tyotd organisoidaan? jne)

Valmennuksen toteutustavat
- Siséllot ajatellen hybridityokayténteiden kehittamisti ja tydyhteison vuorovaikutuksen
parantamista
- Tyoskentelymuodot (pienryhmit, teoreettinen tieto, alustat jne.)
- Toteutusmuoto (kasvokkain, etédnd, hybridi)
- Kaytettdvissd olevat resurssit (valmentajien méérd, mahdollisten valmennustilojen

koko, valmennuksen suunnitteluun ja toteutukseen varattavissa oleva aika jne.)

4.3.1.4 Haastattelujen analysointi

Toteutin aineiston analyysin mukaillen temaattista analyysid. Temaattisessa analyysissd
laadullisesta aineistosta etsitdédn toistuvia merkityskokonaisuuksia (teemoja). Temaattiselle
analyysille ei ole mitddn tiettyd vakiintunutta toteutustapaa, vaan se on analyysimenetelméni
joustava ja mukautettavissa tutkimuksen tavoitteisiin, tutkimuskysymyksiin ja aineistoon.
Esimerkiksi se, kuinka laajoja teemat ovat tai kuinka ne on muodostettu voi vaihdella. (Braun
& Clarke 2006.) Yleensd temaattiseen analyysiin kuuluvat kuitenkin seuraavat vaiheet, jotta
teemat saadaan muodostettua: 1) aineistoon tutustuminen, 2) aineiston koodaaminen, 3)
teemojen muodostaminen, 4) teemojen tarkistaminen, 5) teemojen médrittely ja nimedminen

sekd 6) analyysin raportointi (Braun & Clarke 2006, 87-93).

Etsin aineistosta vastauksia siithen, minkélaisia sisélt6jé ja toteutustapoja tuottamissani
valmennusmateriaaleissa tulisi olla. Aineiston analyysistd saadut tulokset syventivit ja
taydentdvét tassé tyossd esiteltyd tutkimuskirjallisuutta. Esimerkiksi Ahjon tyontekijéiden
havaitsemat haasteet asiakkaidensa hybridity0ssa auttoivat ymmartdmaién erilaisia
kokemuksia hybriditydmallin toteuttamisesta kdytdnndssd. Valmennuksen

esitysmateriaaleissa tdmé nikyy esimerkiksi siten, etté siséltdihin on nostettu konkreettisia
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haastateltavien esiin tuomia vinkkejd muun muassa siitd, minkilaisia tyotehtivia toimistolla
kannattaa suosia tai mitd yhteisollisyytté yllapitdvia kayténteitd hybridity0ssd voidaan ottaa

kayttoon.

Jotta sain syvennettyd ja tdydennettyd tutkimuskirjallisuutta, kiytin analyysissa iteratiivista
otetta, jossa aineistossa mielenkiintoisiksi koetut asiat kumpuavat seké aineistosta itsestdan
ettd aikaisemmasta kirjallisuudesta (Tracy 2013, 184). Iteratiivisessa prosessissa aineistoa siis
useaan otteeseen verrataan teorioihin ja tutkimuskirjallisuuteen ja siten rakennetaan

ymmaérrysté aiheesta (Srivastava & Hopwood 2009, 77).

Aloitin analyysin tutustumalla huolellisesti aineistoon. Olin jo haastattelujen aikana
kirjoittanut haastattelumuistiinpanot. Haastattelumuistiinpanoihin kirjasin vain tavoitteeni
kannalta oleelliset asiat. Jos siis haastateltava selvésti poikkesi keskustellusta aiheesta
puhumaan esimerkiksi tietystd asiakastyostd, jitin kohdan kirjoittamatta. Téllaisia kohtia oli
kuitenkin vain védhén. Jos olin epdvarma siitd, onko haastateltavan kertoma asia

merkityksellinen tydlleni, kirjoitin kohdan yl6s varmuuden vuoksi.

Aineistoon tutustumisvaiheessa kuuntelin vield haastatteludénitteet rauhassa lépi seka
taydensin haastattelumuistiinpanoihin merkitykselliseksi kokemiani kohtia, jos sellaisia oli
jddanyt puuttumaan. Lisésin dénitteistd haastattelumuistiinpanoihin myos joitakin sanatarkasti
litteroituja otteita, jotka erityisen hyvin havainnollistivat tiettyd aihetta tai haastateltavan
kokemuksia. Tdssé tyondytetyyppisessd maisterintutkielmassa ei olekaan
tarkoituksenmukaista litteroida kaikkia haastatteludénitteitd tarkasti, silld haastattelut toimivat
taustoituksena tutkielman varsinaiselle tydlle, eli valmennusmateriaalien tuottamiselle. Tracyn
(2013, 178) mukaan litterointi tuleekin toteuttaa aina suhteuttaen se tutkimuksen laajempaan

tavoitteeseen.

Tutustuttuani aineistoon koodasin siitd kohtia, jotka koin mielenkiintoisiksi seka
valmennusmateriaalien siséltdjd ja toteutustapoja ajatellen oleellisiksi. Koodit tiivistivét
kohtien olennaisen sisdllon ja merkityksen (ks. Tracy 2013, 189). Esimerkiksi erés
haastateltava kertoi, ettd hinen kokemuksensa mukaan usein tydyhteisdissad organisoidaan
hybridity6td pienen porukan tai yksittdisten vahvojen persoonien mieltymyksisté eiké aidosti
huomioida sitd, mikéa kaikille muille ithmisille toimisi. Tdmén kohdan koodasin nimella
“Kaikkien tydyhteison jasenten mieltymysten huomiointi”. Koodauksessa olin erityisen

kiinnostunut kohdista, jotka jollain tapaa késittelivdt hybridityotd sen organisoinnin sekd
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tyoyhteison yhteisollisyyden ja tydhyvinvoinnin ndkdkulmista, silléd ne toimivat timéin tyon
keskeisind ndkokulmina. Koodasin lisdksi kohtia ndiden ndkdkulmien ulkopuolelta, jotta

analyysi ei perustuisi pelkéstddn aikaisempaan kirjallisuuteen vaan myos aineistoon itseensé.

Seuraavaksi muodostin koodien perusteella teemoja yhdistelemailld ja jarjestelemilld koodeja
ryhmiin. Muodostin ensin suppeampia alateemoja, joita ryhmittelin laajempien padteemojen
alle. Teemoittelu oli monivaiheinen prosessi, silld kdvin koodeja ja niistd muodostamiani
teemoja lapi moneen otteeseen niité tarkistaen seka tarkensin teemojen nimid. Teemalle
annettu nimi kuvasi kaikkia sen alle ryhmiteltyji koodeja. Teemojen nimedminen vaati omaa
tulkintaa. Esimerkiksi koodatut nikemykset tiettyjen hybridityon kdytanteiden ja sdéntdjen,
kuten kameran kdyttdminen etikokouksissa, yhteisestd sopimisesta tydyhteisdissd ryhmitin
teemaksi, jolle annoin nimen “Tydyhteisossd yhteisesti sovitut hybridityokayténteet”.
Tarkistin vield lopuksi kaikkien pdé- ja alateemojen seké niiden sisdltdmien koodien

yhteensopivuuden. Kuvaan seuraavassa luvussa aineistosta muodostamani teemat.

4.3.1.5 Haastattelujen tulokset

Jaoin haastatteluista muodostamani teemat kahden otsakkeen alle: valmennuksen siséllot ja
valmennusmateriaalien toteutustavat. Valmennuksen sisilloilléd tarkoitan niitd aiheita ja
ndkokulmia, joita voidaan kisitelld tyoyhteison hybriditydvalmennuksessa ja joita hyodynnédn
valmennuksen esitysmateriaaleissa. Valmennusmateriaalien toteutustavat puolestaan kuvaavat
haastateltavien ndkemyksii siitd, mitd valmennusmateriaalien suunnittelussa ja
toteuttamisessa tulisi ottaa huomioon. Yhdessé haastattelujen tulokset valmennuksen
sisélloistd ja valmennusmateriaalien toteutustavoista toimivat pohjana tuottamilleni
valmennusmateriaaleille aikaisemman tutkimuskirjallisuuden lisdksi. Aineistosta ja

taustakirjallisuuden pohjalta muodostetut teemat ja niiden alateemat on listattu alla:

Valmennuksen sisallot

e Hybriditydn organisointi

o Tyoyhteisossé yhteisesti sovitut hybridityokaytanteet

o Tydyhteison jasenten jakautuminen eri tydtiloihin

o Tyontekijoiden erilaisten mieltymysten ja tarpeiden huomiointi
e  Yhteisollisyys

o  Psykologisesti turvallinen viestintdilmapiiri

o Yhteisollisyyttd tukevat kokouskaytinteet
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e Tyodhyvinvointi
o Tyo- ja vapaa-ajan rajojen hallinta
o Tyodhyvinvointia tukevat kédyténteet
o Tyétilojen ominaisuudet
e Vuorovaikutusosaaminen
o  Palautevuorovaikutus

o Johdon ja ldhiesihenkildiden vuorovaikutusosaaminen

Valmennusmateriaalien toteutustavat

e Valmennustarpeiden kartoitusta ohjaavat materiaalit
e Valmennettavien aktiivinen osallistaminen

e  Tutkimuskirjallisuuden hyddyntéminen

e Valmennuksen teemoja konkretisoivat esimerkit

e Materiaalien monipuolinen hyddynnettivyys

e  Ahjon resurssien huomioiminen

Valmennuksen siséltdihin kuuluu nelji teemaa: hybridityon organisointi, yhteisollisyys,
tyohyvinvointi ja vuorovaikutusosaaminen. Kukin teema siséltdd kahdesta kolmeen
alateemaa. Hybridityon organisoinnissa haastateltavat korostivat sité, kuinka tarkedd on
yhdessi tyOyhteison jasenten kesken sopia ja médritelld hybridityon kéyténteet, kuten milloin
ollaan toimistolla ja milloin eténd, minkélaisia tydtehtdvid tai kokouksia toimistolla ja etdnd
suositaan tai mikd on kunkin hybridityossa kdytettdvén viestintdteknologian tarkoitus.
Haastateltavat pohtivat myos tydyhteison jasenten jakautumista erilaisiin fyysisiin ja
virtuaalisiin ty&tiloihin. Osa oli huolissaan mahdollisista “klikeistd”, joita voi synty4, jos
esimerkiksi toimistolla ja etdnd on aina tietyt ihmiset. Erds haastateltavista kuvasi

klikkiytymisté ja sen vélttdmistd tyoyhteisodissd seuraavasti:

Se on yks jokaisen tyokulttuurin niinku riski timmonen klikkiytyminen ja semmoset ryhmit, joista jotkut
jéd ulkopuolelle. — — Se, ettd me tullaan tyopaikalle ja ollaan sielld, se on niin harvinaista, ettd me ollaan
yhdessé, niin silloin pitdis just tosi paljon arvostaa sitd yhdessé olemista ja sité, ettd kaikki me ollaan
yhdessé ja samassa yrityksessa tdissd ja pyritddn niinku lisddmaén niitd tilanteita, joissa me ollaan
yhdessa.

Lisdksi korostettiin, ettd toimiston ja muiden tydtilojen vilille ei saisi muodostua
eriarvoisuutta tai etdné tydskenteleville ulkopuolisuuden tunnetta. Asiantuntijat nékivatkin
hybridityossa kasvokkaisen ja teknologiavilitteisen vuorovaikutuksen yhtd hyvind ja toisiaan
taydentdvind. Hybridityon organisoinnissa haastateltavat nékivat myos tarkednd sen, ettd

tyOyhteison jidsenten tarpeita ja mieltymyksid kuunneltaisiin, kun tehddén paatoksia
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hybridityosti seki otettaisiin tilannekohtaisesti huomioon esimerkiksi tyontekijoiden

elaméntilanteet.

Haastateltavat kokivat, ettd hybridity0 voi aiheuttaa haasteita tydyhteison yhteisollisyydelle
erityisesti, jos ty0 painottuu etidty6hon ja tyontekijoiden yhteydenpito on vihaista.
Yhteisollisyyden tunteen rakentumisessa he nostivat esiin tyoyhteison psykologisesti
turvallisen ilmapiirin, jossa tyontekijéit saavat olla sellaisia kuin ovat seké kertoa avoimesti
tunteistaan ja kokemuksistaan. Erds haastateltavista avasi psykologisen turvallisuuden

tarkeyttd yhteis6llisyyden kokemuksessa seuraavasti:

——Kun se on kunnossa se empatian ymmaértdminen, niin sit meil syntyy psykologista turvallisuutta, et
ihmiset kokee, et okei tddlld puututaan epékohtiin, tdalld uskalletaan keskustella vaikeistakin asioista,
tadlld saa sanoa ja tddlld mé voin olla ehka sit oma itseni, koska eihdn me kaikki olla ldheskédn aina
mitdén ruususia ja kukkasia joka péiva. Et se on hurjan tirkeetd sen yhteenliittyvyyden ja yhteisollisyyden
ja yhteenkuulumisen niinku tunteen kautta, et siel on sité turvallisuutta, et ei tarvii peldtd, et joku
puukottaa mua selkéédn tai td4lld en tule ndhdyksi tai kuulluksi tai mun yli kdvelldédn tai mun mielipiteité
ei kuunnella.

Lisdksi haastateltavat nikivit, ettd monilla organisaatioilla olisi parannettavaa
kokouskéyténteisséd yhteisollisyyden ndkokulmasta. Hybriditydssé kokoukset ovat usein yksi
tarkeimmistd tilanteista, jotka mahdollistavat vuorovaikutuksen tyontekijoiden valilla.
Erityisesti teknologiavilitteisissd kokouksissa haastateltavat kokivat, ettd tietynlainen
“yhteisod ja kulttuuria vahvistava puhe” jdd helposti puuttumaan ja vuorovaikutus keskittyy
kisiteltdvadn tydasiaan. Téhén liittyen haastateltavat nostivat esiin sen, ettd tydyhteisoissa
tulisi parantaa teknologista osaamista ja vuorovaikutusosaamista, jotta kokouksissa osattaisiin
muun muassa pitdd kameroita pddlld sekd ilmaista tukea tai muita suhdetasoa vahvistavia

viestejd esimerkiksi nonverbaalisesti kdyttdmailla reaktiopainikkeita.

Ahjon asiantuntijat ovat tunnistaneet hybriditydssa joitakin haasteita tyohyvinvointiin liittyen.
Haastatteluissa nousi esiin haasteet ty0- ja vapaa-ajan rajojen hallinnassa seké se, kuinka
tarkedd jokaisessa tyOyhteisossd on keskustella tavoitettavuuden odotuksista. Hybriditydssé
on myds tirkedd sopia kéytinteistd, jotka tukevat tydhyvinvointia ja viestid niistd avoimesti.
Haastateltavat nostivat esiin taukojen tirkeyden tyopédivin lomassa esimerkiksi siirryttdessa
kokouksesta toiseen sekéd tydpédivien muun huokoisuuden varmistamisen. Erds haastateltava
kertoi omakohtaisen kokemuksen 14hitydpéivien raskaudesta ja mahdollisuudesta taukojen

lisdamiseen:

Mité oon ite huomannut, et niinku tdimmdsid palavereja on pyritty niinku keskittdméaan just semmosille
lahityopaiville, et varsinkin, jos siis on yhteisié toimistopdivid, mut sit usein siiné kdy silleen, etta sit
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semmoselle omalle niinku tydstimisajalle ei sit jadkkadn aikaa ja sit se voi ollakin niinku tosi semmonen
raskas pdiva silleen istuu pitkd&n monessa palaverissa. Et tavallaan siind vois ehkd myds miettii semmosta
varaa niinku tauoille ja siirtymille. Et tavallaan, jos on vaikka varattu tunnin palaveri, niin sit se kestdiskin
vaikka 50 minuuttii, ni sit siin on niinku varattu se kymmenen minuuttii.

Témin liséksi voi olla tilanteita, joissa kokousten vélissi ei ole aikaa siirtyd toiseen tilaan,
kuten puhelinkoppiin. Haastateltavat korostivat myds tydtilojen ominaisuuksia, kuten
tydergonomiaan, laitteistoihin ja ympéristoon liittyvid seikkoja tydhyvinvointiin liittyen.
Tyéotiloja tulisi esimerkiksi olla erilaisia ja erikokoisia soveltuen erilaisiin tyotehtdviin, kuten
itsendiseen ja yhteiseen tydskentelyyn seké olla ympéristoltddn muun muassa viihtyisié ja

rauhallisia.

Kaikki haastateltavat nostivat esiin vuorovaikutusosaamisen tarkeyden hybriditydssd. Heiddn
nidkemysten mukaan vuorovaikutusosaaminen on pitkélti ratkaiseva tekijé siind, kuinka hyvin
hybridity6td onnistutaan toteuttamaan. Vuorovaikutusosaaminen kytkeytyi haastatteluissa
usein muihin muodostamiini teemoihin, silld tyon organisointi seké yhteis6llisyyden ja
tyohyvinvoinnin rakentaminen vaatii myos vuorovaikutusosaamista.
Vuorovaikutusosaaminen ja erilaiset viestintdtaidot nostettiin kuitenkin myos koko
tyoyhteison kehittdimisen kannalta tirkedksi asiaksi. Erds haastateltava summasi

vuorovaikutustaitojen merkitystd ty0yhteison kehittdmiselle seuraavasti:

Ihan niinku kaiken kaikkiaan tavallaan sen teknologisen osaamisen rinnalla, niin t&& [hybridity6] vaatii
ihan uudenlaisia viestintd- ja vuorovaikutustaitoja mun mielestd, etté siin on kans semmonen iso paikka
sille tydyhteison niinku kehittdmiselle, mihin mun mielesté pitdis kylla kiinnittdd huomiota.

Vuorovaikutusosaamiseen liittyen haastateltavat korostivat palautevuorovaikutuksen
merkitystd hybridityon kehittdmiselle. Eréds haastateltava kuvasi hybriditydn muuttunutta

palautekulttuuria ja sen mahdollisia seurauksia tydyhteisoille néin:

Ma oon nyt torménnyt siis paljon sellaiseen, ettd johto on sitd mieltd, et ei meil oo mitdd ongelmaa téssa,
et ei kukaan niinku sanonut tai valittanut, ihan hyvihén téa niinku menee. Ku on ne niinku luonnolliset
kohtaamiset, joissa sitd palautetta on voinut antaa matalalla kynnykselld, ne on hévinny ja sit ei oo
muistettu antaa tilalle mitd&n muuta niinku palautekanavaa ni sit sitd palautetta ei niinku tuu. Ja sit se
menee just sithen, ettd ihmiset turhautuu sielld eténd, eika sit tuu koskaan sanoneeks ees niisté asioista,
mitkd niinku omast mielest on pielessa. Ja sitten niinku siltd nyt ndyttdé et ihmiset aika hanakast vaihtaa
sit tyopaikkaa tdl hetkel — —.

Haastateltavat toivat ilmi myds johdon vuorovaikutusosaamisen roolin hybridityon
toteuttamisessa. Esihenkilot voivat vahvistaa muun muassa tydyhteison mydnteisté ilmapiirid

ja tehokkuutta esimerkiksi auttamalla arvioimaan ja kisittelemédn tydyhteison toimintaan
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liittyvid asioita, fasilitoimalla epdvirallisia keskusteluja, kuuntelemalla ty0yhteison jésenid

sekd ndyttimalla omalla toiminnallaan esimerkkia.

Valmennusmateriaalien toteutustavoissa kaikki haastateltavat pitivét tarkeéni, ettd
valmennusmateriaaleissa huomioitaisiin valmennukseen osallistuvan tydyhteison tarpeiden
kartoitus. Haastateltavat toivoivatkin tarvekartoitukseen jonkinlaista tyokalua tai mallia, joka
helpottaisi valmennukseen osallistuvan organisaation nykytilan ja tarpeiden selvittimista.
Lisdksi valmennusmateriaalien toteutustapoihin liittyen Ahjon asiantuntijat ovat huomanneet
valmennuksia jérjestdessddn, ettd valmennuksissa on oppimisen kannalta tehokasta osallistaa
valmennukseen osallistujia esimerkiksi pienryhmékeskusteluilla, lisdta tietoa olemassa
olevien teorioiden ja tutkimusten pohjalta sekd havainnollistaa valmennuksessa késiteltévia

asioita esimerkein.

Haastateltavat toivoivat, ettd valmennusmateriaalit olisivat hyddynnettdvissd mahdollisimman
monipuolisesti erilaisille ja erikokoisille organisaatioille erilaisissa toteutusmuodoissa, kuten
kasvokkain ja teknologiavilitteisesti jarjestetyissd valmennuksissa sekd eripituisissa
valmennuksissa. Ahjon resurssit, kuten valmennuksen suunnitteluun kiytettavissi oleva aika

ja valmentajien méaard, tulisi myds ottaa huomioon valmennusmateriaaleja tuottaessa.

4.3.2 Valmennusmateriaalien tuottaminen

Tuotin valmennusmateriaalit maaliskuun 2023 aikana. Valmennusmateriaalit koostuvat
valmennustarveanalyysin ohjeistuksesta ja haastattelurungosta (ks. liite 1), joita Ahjo voi
hyodyntdd valmennettavan organisaation valmennustarveanalyysiin, sekd itse valmennuksen
esitysmateriaaleista, jotka toimivat muokattavana pohjana hybriditydvalmennukselle.
Valmennuksen esitysmateriaaleista on ndyte liitteessd 2. Kaikki valmennusmateriaalit on
suunniteltu ensisijaisesti koko tydyhteisdlle pidettdvid valmennusta varten, silld jokainen
tyOyhteison jdsen osallistuu hybriditydkéytinteiden ylldpitdmiseen ja muokkaamiseen omalla
vuorovaikutuskdyttdytymiselldén. Néenkin, ettd kaikilla tyoyhteison jésenilld olisi hyvé olla
mahdollisuus osallistua tdllaiseen valmennukseen, jossa kasitellddn ja kehitetddn koko
tyOyhteisod koskettavia toimintatapoja. Aina ei kuitenkaan ole resurssisyistd mahdollista
jarjestdd valmennusta koko tydyhteisolle, jos tydyhteisd on esimerkiksi todella suuri. Téalloin

tuottamani valmennusmateriaalit ovat yhtd lailla hyddynnettivissd esimerkiksi vain



39
esihenkiloille suunnattuun valmennukseen. Esihenkilovalmennuksellakin voidaan tavoitella

koko tyoyhteison viestintdkdytanteiden kehittymistd (Rouhiainen-Neunhduserer 2009, 51).

Valmennustarveanalyysin ohjeistus ja haastattelurunko on tarkoitettu Ahjon sisdiseksi
dokumentiksi, jonka tavoitteena on ohjata valmennettavan organisaation tarpeiden kartoitusta.
Ahjon asiakasorganisaation valmennustarveanalyysin tavoitteena on kartoittaa
valmennukseen osallistuvan asiakasorganisaation tyontekijoiden kokemuksia nykyisista
hybridityokayténteistd ja hybridityon haasteista sekd odotuksia valmennukselle.
Ohjeistuksessa on perusteltu, miksi teemahaastatteluna toteutettu ryhmihaastattelu on tdmén
valmennustarveanalyysin kontekstissa toimiva toteutustapa sekd annettu kiytdnnon vinkkeja
ryhméhaastatteluun. Perustelut ja vinkit pohjautuvat menetelmaékirjallisuuteen teema- ja

ryhméhaastatteluista.

Haastattelurunko puolestaan toimii pohjana, jota voi tarvittaessa muokata esimerkiksi
lisdaamalla kysymyksid, jotka on kohdennettu juuri valmennettavalle organisaatiolle.
Haastattelurungon teemat ovat taustatiedot, tyoyhteison hybridityokéyténteet ja valmennuksen
toteutustavat. Siséllytin tydyhteison hybriditydkdytanteiden ja valmennuksen toteutustapojen
teemoihin avustavia kysymyksid, jotka auttavat haastattelujen toteuttamisessa.
Haastattelurungon yhteydessi avasin myos eri teemojen ja niiden alateemojen merkitysté
valmennuksen suunnittelun kannalta. Toteutin ohjeistuksen ja haastattelurungon Word-

tiedostona.

Valmennuksen esitysmateriaalien tavoitteena on, ettd Ahjo voi hyddyntda niitd varsinaisessa
tydyhteison hybridityokdytanteiden kehittimiseen suunnatussa valmennuksessa. Ahjo ei ole
aikaisemmin jérjestdnyt hybriditydvalmennuksia, ja suunnittelemani esitysmateriaalit toimivat
mallina ja pohjana téllaiselle valmennukselle. Ahjon asiantuntijoiden toiveiden mukaan
valmennuksen esitysmateriaalit ovat hyddynnettivissé erilaisille ja erikokoisille
tyoyhteisoille, ja valmennus on toteutettavissa niin etdni kuin kasvokkain. Ahjon
valmennukset kestdvit tyypillisesti noin kolmesta kuuteen tuntiin, mink& otin huomioon
esitysmateriaaleja suunnitellessa. Jos suunnittelemani valmennus jérjestetdéin sellaisenaan, sen
kesto on arviolta nelja tuntia. Valmennuksen nimi on “Nédkdkulmia hybridityohon”. Toteutin

esitysmateriaalit Powerpoint-esityksena.

Aloitin esitysmateriaalien tuottamisen laatimalla valmennukselle tavoitteet. On huomioitava,

ettd koska materiaalit toimivat pohjana, joihin voi lisdtd tai joista voi poistaa asioita aina
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valmennettavan organisaation tarpeiden mukaisesti, myds tavoitteet ovat muokattavissa.
Valmennuksen tavoitteena on lisdtd osallistujien ymmarrystd hybridityosté ja sen eri
kaytanteistd hybridityon organisoinnin, yhteisollisyyden ja tyShyvinvoinnin nédkokulmista,
lisdtd motivaatiota arvioida ja kehittdd tydyhteison vuorovaikutusta seké kehittia taitoja
palautevuorovaikutukseen liittyen. Valmennuksen oppimistavoitteina on, ettd valmennuksen

jélkeen osallistuja:

- ymmartdd hybridityokéytinteiden merkityksen tydyhteison vuorovaikutuksessa

- tuntee hybridityon haasteet ja mahdollisuudet

- tietdd, miten hybridityolld voidaan tukea tyOyhteison yhteisollisyytta ja
tyohyvinvointia

- osaa kriittisesti arvioida tydyhteison hybridityokdytanteitd ja tunnistaa epdsopivat
kaytanteet

- osaa hakea ja antaa palautetta omista ja tydyhteison jdsenten tavoista toimia

- tuntee ne ldhtokohdat, joista tydyhteison hybriditydskentelyn kehittdmisessé voi 1dhted
litkkkeelle

Valmennukselle suunnittelemani tavoitteet, sisdllot ja toteutustavat pohjautuvat Ahjon
tyontekijoiden haastatteluissa saatuihin vastauksiin sekd aikaisempaan tutkimuskirjallisuuteen
muun muassa hybriditydstd, hybridityokéytinteistd ja tydyhteisdon vuorovaikutusosaamisen

kehittdmisesta.

Valmennuksen esitysmateriaalit koostuvat seitsemésti osiosta: Tervetuloa, Hybridityon
merkitys, Hybridityon organisointi, Yhteisollisyys hybriditydssd, Tyohyvinvointi hybriditydssd,
Palautevuorovaikutus hybriditydssd seké Yhteenveto ja palaute. Olen huomioinut ndissi
sisélloissd aikaisemman tutkimuskirjallisuuden ja Ahjon tydntekijéiden haastattelujen
tulokset. Tervetuloa-osio alkaa lyhyelld esittelylla siitd, miksi tydyhteison vuorovaikutusta
kannattaa kehittdd. Tdmén on tarkoitus lisétd osallistujien motivaatiota valmennusta seka
omien kéytinteiden arvioimista ja kehittdmistd kohtaan. Osiossa kisitellddn myos
valmennuksen oppimistavoitteet ja aikataulu seka virittdydytdan valmennukseen lyhyen
orientaatiotehtdvén avulla. Laatimassani aikataulussa ei ole tarkkoja kellonaikoja, vaan se
antaa Ahjon tyontekijoille arvion siitd, kuinka kauan kuhunkin osioon olen arvioinut kuluvan
aikaa. Aikatauluun tai esitysmateriaaleihin ei liséiksi ole huomioitu taukoja, silld niiden paikat

ja kestot vaihtelevat tilannekohtaisesti. Orientaatiotehtévin on tarkoitus suunnata osallistujien
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mieli tulevaan valmennukseen ja luoda valmennukselle psykologisesti turvallista

viestintdilmapiirid, jossa muun muassa erilaiset tunteet huomioidaan ja hyvéksytian.

Orientaatiotehtdvéssd, kuten valmennukseen suunnittelemissani pienryhmétehtivissé,
hy6dynnetddn digitaalista yhteistyoalustaa. Digitaalisella yhteistydalustalla tarkoitan erilaisia
verkkopohjaisia alustoja, jotka mahdollistavat esimerkiksi yhteisen ideoinnin muun muassa
erilaisissa koulutus-, tyOpaja- tai kokoustilanteissa. Téllaisia alustoja ovat esimerkiksi Padlet,
Mentimeter, Miro ja Google Jamboard. En valinnut mitddn tiettyé alustaa, vaan Ahjon
tyontekijit saavat kiyttda sellaista alustaa, joka on heille tuttu tai joka sopii parhaiten
valmennettavan organisaation kiyttdon. Nden kuitenkin, ettd digitaalisen yhteistydalustan
kiyttaminen tehtdvien apuna on hyddyksi, silld sinne on helppo kirjoittaa omat vastaukset
tehtivien kysymyksiin, seké kaikkien vastaukset ovat reaaliaikaisesti nakyvilla ja

vertailtavissa.

Sisdllytin valmennuksen esitysmateriaaleihin pienryhmaétehtévii, jotta osallistujat saavat
aktiivisesti soveltaa opittua seka reflektoida omia kokemuksiaan ja tydyhteisonsé kédytanteitd
keskustellen yhdessi ja nédin rakentaa jacttua ymmarrystd. Pienryhmitehtdviin ei ole
maédritelty pienryhmin kokoa, vaan valmentajat voivat jakaa osallistujat sopivan kokoisiin

kokoonpanoihin riippuen valmennukseen osallistujien méérasta.

Hybridityén merkitys -osiossa kisitellddn hybriditydn méairitelméé ja ominaispiirteitd seka
sitd, minkélaisia mahdollisuuksia ja haasteita hybridity6hon liittyy. Hybridityon organisointi -
osiossa médritellddn hybridityokdytanteet ja annetaan vinkkejé sithen, minkélaisista
hybridityokayténteistd tydyhteisdssd kannattaisi sopia hybridityon sujuvoittamiseksi. Osion
lopussa on pienryhmitehtdva, jossa tydyhteison jasenid kehotetaan arvioimaan omien
hybridityokayténteidensd ja kaytdssé olevien viestintiteknologioiden sopivuutta tyon

tarkoituksiin.

Yhteisollisyys hybridityossd -osio alkaa pienryhmaitehtivilld, jossa osallistujat padsevit
pohtimaan sitéd, mitd yhteisollisyys heille tarkoittaa. Ihmisilld voi olla erilaisia ndkemyksia
yhteisollisyydestd ja siitd, mikd saa heiddt kokemaan yhteisollisyyttd organisaatioonsa.
Osiossa kdydaén 1édpi erilaisia tapoja tarkastella yhteisollisyyttd ja erilaisia keinoja, joilla
yhteisollisyyttd voidaan edistdd hybriditydssd. Osiossa mainitut keinot ovat keskustelut tyon
tavoitteista, arvoista ja visiosta sekd niiden merkityksellisyyden varmistaminen; psykologisen

turvallisuuden ylldpitaminen; seké yhteis6llisyyttd rakentavan kokouskdyténteet. Haluan
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osiossa korostaa, ettd yhteisollisyyttd voi rakentaa sekd kasvokkaisessa ettd
teknologiavilitteisessd vuorovaikutuksessa. Lisdksi yhteisollisyyttd rakennetaan ja
yllapidetddn pitkalti tyonteon arjessa, kuten kokouksissa ja siind, miten tydyhteison jasenid

kohdellaan.

Tyohyvinvointi hybriditydssd -osiossa avataan hybridityon myonteisid vaikutuksia
tydhyvinvoinnille ja késitellddn tyd- ja vapaa-ajan rajojen hallinnan ja tavoitettavuuden
kysymyksid. Osiossa on liséksi pienryhmétehtiva, jossa osallistujat saavat keskustella omista
ty0- ja vapaa-ajan rajoistaan sekd odotuksistaan tyokavereiden viestintdd kohtaan. Osion
loppuun on koottu vield vinkkejd tydssdjaksamisen tukemiseen, joissa on huomioitu muun
muassa taukojen tdrkeys, sosiaalinen tuki, vélittdvé viestintdilmapiiri, realististen tavoitteiden

asettaminen seké tyOpisteen ergonomia ja viihtyisyys.

Palautevuorovaikutus hybridityossd -osiossa késitellddn palautetta vuorovaikutustilanteena.
Palautevuorovaikutus on erityisen tirkedad huomioida hybriditydssi, koska niin
tutkimuskirjallisuuden (ks. Babapour Chafi ym. 2022) kuin Ahjon asiantuntijoiden
kokemusten mukaan tilaisuudet palautteeseen voivat hybriditydssé vihentyé satunnaisten
kohtaamisten vihentymisen myo6td. Hyvit palautetaidot ovat my0s térkeitd, jotta tyoyhteison
jdsenet voivat kehittdd omia hybridityokdytédnteitd ja vuorovaikutusta valmennuksen jélkeen.
Erityisesti, jos hybridityokdyténteet ovat uusia ja vasta vakiintumassa tyoyhteisdon, on
keskustelut ja palautteet kdyténteistd ja niiden mukaan toimimisesta tarkeitd kaikkien

tydyhteison jdsenten toimesta.

Osio sisiltdd case-tyyppisen pienryhmétehtévin, jossa pohditaan tietyn tilanteen pohjalta
palautetilanteessa toimimista ja palautekeskustelussa huomioitavia asioita. Tehtivin
tarkoituksena on konkreettisen tydeldmissa mahdollisesti tapahtuvan tilanteen kautta auttaa
tyOyhteison jisenid kehittimdin palautetaitojaan. Harjoituksen jélkeen osiossa annetaan

vinkkejé palautekeskusteluun vuorovaikutuksen nikdkulmasta.

Viimeisend esitysmateriaaleissa Yhteenveto ja palaute -osiossa kerrotaan toimivan
hybridityon 1dhtokohtia, jotka tiivistdvdt valmennuksen sisdltdjd sekd auttavan tyOyhteisod
hahmottamaan asioita, joita he voivat valmennuksen jilkeen pohtia ja ottaa kdyttdon omassa
arjessaan. Lopuksi osallistujat saavat antaa palautetta valmennuksesta. Palaute on tarkoitus
antaa valmentajien valitsemalle palautealustalle. Kédytén termid palautealusta erottaakseni sen

aikaisemmissa tehtévissé kéytettdvistd digitaalisesta yhteistyodalustasta, vaikka toki
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palautealustakin voi olla digitaalinen. Aikaisempien tehtdvien digitaalinen yhteistydalusta,
jossa kaikkien vastaukset ovat reaaliaikaisesti nikyvilla kaikille osallistujille, ei ole
vélttimaitta palautteen kontekstissa tarkoituksenmukainen. Jos palaute nikyisi muille ja
osallistujat nékisivdt muiden antaman palautteen, palautteeseen ei vilttimatta uskallettaisi
kirjoittaa hyvin kielteisid kokemuksia tai kdyttdd niitd sanoja, joita aidosti haluaisi tai palaute
voisi ottaa vaikutteita muiden osallistujien vastauksista. Palautealustaksi kannattaisi siis valita

jokin sellainen, jossa annettu palaute nékyisi ainoastaan valmennuksen jirjestdjille.

Kéytin valmennuksen esitysmateriaalien visuaalisessa ilmeessd Ahjon Powerpoint-
mallipohjaa. Ndin materiaalit ovat yhtendisid Ahjon muiden esitysten ja valmennusten
visuaalisen ilmeen kanssa seka niitd on helppo hyddyntdé ja muokata kuhunkin

valmennukseen sopivalla tavalla.

4.3.3 Valmennusmateriaalien esitteleminen ja projektin paittyminen

Projektin péatteeksi sovin projektissa yhteyshenkildindni toimineiden Ahjon edustajien kanssa
tapaamisen, jonka tarkoituksena oli esitelld valmiit valmennusmateriaalit sekd arvioida
projektin toteutumista. Tapaaminen pidettiin maaliskuun 2023 lopussa Zoomissa. Olin
ldhettanyt materiaalit viikko ennen tapaamista, jotta Ahjon edustajat ehtisivét perehtyé niihin

rauhassa.

Ahjon edustajat olivat hyvin tyytyviisid projektiin ja tuottamiini valmennusmateriaaleihin.
Projektissa he arvostivat laajaa perehtymistani tutkimuskirjallisuuteen ja tekemaéni
kehitystyotd. He olivat myo0s tyytyvéisié aikataulussa etenemiseen ja siihen, etti sain
materiaalit melko pian haastattelujen jilkeen esiteltdviksi. Materiaaleja he kuvasivat
kaytannonldheisiksi ja kattaviksi. Valmennustarveanalyysin ohjeistus ja haastattelurunko
olivat heiddn mielestéén hyvit ja tarpeeksi selkeit, jotta esimerkiksi my0s joku, joka ei ole
tehnyt paljon valmennustarpeiden kartoitusta saa todennékoisesti kdsityksen sen
menetelmisti. Haastattelusta menetelména he kuitenkin mainitsivat, etta sitd aina ei
resurssisyistd ole mahdollista tehdé, vaikka haastattelut tehtéisiinkin ryhméssa. Edustajat
arvioivat, ettd tillaisessa tilanteessa haastattelurunkoa voisi hyodyntédd myos esimerkiksi

kyselyn laatimisessa.
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Valmennuksen esitysmateriaalit olivat palautteen mukaan monipuoliset sekd niiden
konkretisoivia esimerkkejé ja pienryhmékeskusteluita pidettiin toimivina. Ahjon edustajien
mielestd jotkin yksittdiset diat olivat melko tdysié ja niitd tulisi varsinaiseen valmennukseen
muokata. He eivit kuitenkaan piténeet tdysid dioja suurena ongelmana, koska he ymmaérsivit
materiaalin kéyttotarkoituksen mallina ja pohjana hybriditydvalmennukselle. Télloin dioissa
oleva tieto on Ahjon tyontekijoiden ymmarryksen lisdémiseksi tarpeellista, jotta he voivat
edelleen jdsentdd tietoa asiakkailleen selkedmpéaén muotoon. Projektin paitteeksi tein vield
pienid muutoksia esitysmateriaalien muutamaan yksittdiseen diaan ja palautin valmiit
valmennusmateriaalit Ahjolle huhtikuun 2023 lopussa. Ahjo suunnitteli alustavasti alkavansa

kayttad valmennusmateriaaleja alkusyksyn 2023 valmennuksista ldhtien.

4.4 Projektin arviointi

Projektin tavoitteena oli tuottaa valmennusmateriaalit, joilla voidaan tukea tydyhteison
hybridityokayténteiden kehittdmistd. Koen onnistuneeni tissd tavoitteessa, silli tuotin laajat ja
monipuoliset materiaalit niin Ahjon asiakasorganisaatioiden valmennustarveanalyysin tueksi
kuin varsinaiseen hybridityovalmennukseen hyodynnettdvissa olevat esitysmateriaalit.
Materiaalit vastaavat Ahjon asiantuntijoiden tarpeisiin sekéd auttavat heité toteuttamaan

asiakkailleen valmennuksia hybridityosti ja siten laajentamaan valmennusliiketoimintaansa.

Valmennustarveanalyysin ohjeistus ja haastattelurunko on tarkoitettu Ahjon sisdiseksi
dokumentiksi, jonka tavoitteena on ohjata valmennettavan organisaation tarpeiden kartoitusta.
Valmennuksen esitysmateriaalien tavoitteena puolestaan on, ettd Ahjo voi hyddyntda niitd
varsinaisessa tyOyhteison hybridityokaytinteiden kehittdmiseen suunnatussa valmennuksessa.
Nien, ettd ndma tuottamani valmennusmateriaalit vastaavat niiden tavoitteisiin.
Materiaaleissa on hyddynnetty laajasti aikaisempaa tutkimuskirjallisuutta sekd Ahjon
tyontekijoiden omia nikemyksié ja kokemuksia hybriditydstd tyOyhteisdissé.
Valmennustarveanalyysin ohjeistus ja haastattelurunko huomioivat haastattelujen
tilannekohtaiset erot sekd mahdollistavat haastattelukokoonpanojen ja -kysymysten
muokkauksen kontekstikohtaisesti. Valmennuksen esitysmateriaalit ottavat huomioon
yksildiden aktiivisen roolin oppimisessa ja kannustavat pohtimaan valmennuksen sisiltdja
oman tyOyhteisonsé kontekstissa yhdessd muiden kanssa, jotta valmennukset opit olisivat

mahdollisimman hyvin siirrettdvissd kdytdntoon.
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On kuitenkin huomioitava, ettd timén projektin puitteissa ei ole mahdollista arvioida sité,
miten hyvin valmennusmateriaalit tosiasiassa toimivat kdytdnndssd. En saa tietdd esimerkiksi
sitd, miten suunnittelemani haastattelurunko toimii ryhméahaastattelussa, miten valmennettavat
saavuttavat valmennuksen oppimistavoitteet tai onko valmennuksen sisélldistd aidosti hyotya
tydyhteison hybridityokédytianteiden kehittdmisessd valmennuksen jélkeen. Olen kuitenkin
pyrkinyt kaikkien materiaalien tuottamisessa huolellisuuteen ja siithen, etti ne aidosti
auttaisivat Ahjon tyontekijoitd heiddn tydssdédn sekd edistdisivdt valmennukseen osallistuvien

organisaatioiden hybridityon ja siihen liittyvin vuorovaikutusosaamisen kehittdmista.

Toisaalta nden, ettd valmennusmateriaaleja voisi yhd kehittdd paremmiksi. Erityisesti
valmennuksen oppien siirtovaikutusta olisi voinut tukea vield lisdd. Valmennusmateriaaleissa
on pyritty tukemaan siirtovaikutusta kayttdmélld konkreettisia tydeldmén esimerkke;ja,
keskustelutehtivia ja kannustusta jatkaa hybridityokayténteistd keskustelemista valmennuksen
jélkeen. Ndiden lisdksi valmennusmateriaaleissa olisi voinut olla my0s innovatiivisempia
keinoja tukea osallistujien opitun soveltamista kdyténtoon pitkdlld aikavalilld. Tdllaisia
keinoja olisivat voineet olla esimerkiksi oppimistehtévit tai -pdivékirjat, soveltavat tehtavit,
kuten yhteisten toimintaohjeiden tai pelikirjan” luominen hybriditydlle tai valmennuksen

siséltdjen laajentaminen ja jakaminen useisiin eri valmennustilaisuuksiin.

Koin projektissa joitakin haasteita ja epdvarmuutta. Valmennusmateriaaleja tuottaessani koin
haastavaksi sen, miten sanoittaa teorioihin ja tutkimuksiin pohjautuvan tiedon
mahdollisimman ymmérrettidvisti. Halusin sekd Ahjon asiakkaille suunnatun
valmennustarveanalyysin ohjeistuksen ja haastattelurungon ettd valmennuksen
esitysmateriaalien kielen olevan yleistajuista ja selkedd ilman esimerkiksi ammattijargonia tai
tieteelliselle tekstille tyypillisid sivistyssanoja. Oli kuitenkin hankalaa arvioida yksittdisten
viestinnén alalla vakiintuneiden ilmausten, kuten “yhteisen ymmaérryksen rakentaminen”
ymmérrettdvyyttd henkildille, jotka eivét ole viestinnén asiantuntijoita. Pyrin tekeméén

parhaani, jotta teksti olisi ymmaérrettdvaa ja helposti omaksuttavaa.

Valmennuksen esitysmateriaalien kohdalla jouduin tasapainoilemaan tekstin lisdksi
valmennuksen siséltdjen ja visuaalisuuden kanssa. Kéytin tydsséni valmennuksen suunnittelua
varten paljon taustakirjallisuutta ja haastatteluaineistoa, mutta kaikkea sité ei kuitenkaan voi
siséllyttdd itse valmennukseen. Paikoitellen oli hankalaa tehdi valintoja siitd, mité
aikaisemmasta tutkimuskirjallisuudesta tai haastatteluissa esiin nousseista esimerkeisté

siséllyttdisin esitysmateriaaliin ja missé laajuudessa sekd mité jattdisin pois. Aikaisemman
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tutkimuskirjallisuuden ja Ahjon asiantuntijoiden haastattelujen jdlkeen minulla oli kuitenkin
selkedt teemat tai aihepiirit, joita halusin nostaa valmennukseen. Néihin teemoihin valitsin
sellaisia sisdltdja ja esimerkkejé, joiden koin parhaiten havainnollistavan toimivien
hybridityokayténteiden merkitystd tyoyhteisossd sekid tukevan tydyhteison
hybridityokdytdnteiden kehittdmista.

Sisdltdjen rajauksen ja riittdvén laajuuden arviointiin haasteita toi se, ettd valmennuksen
esitysmateriaalien tuli olla hyddynnettidvissd mahdollisimman erilaisille
asiakasorganisaatioille. Minulla ei néin ollen ollut tietoa esimerkiksi siitd, miti tietoja
valmennukseen osallistuvilla jo olisi tai mitké teemat kaipaisivat perusteellisempaa késittelya
ja mitka eivit. Téstd syystd valitsin késitelld teemoja melko yleiselld tasolla, minkd uskon
sopivan melko monelle organisaatiolle. Tdma valinta tuki myds sitd, ettd esitysmateriaalit ovat
hyodynnettdvissa eri pituisiin valmennuksiin. Nykyiselld laajuudella esitysmateriaalit ovat
hy6dynnettdvissd noin neljan tunnin valmennukseen, kun Ahjon valmennukset kestavét
tyypillisesti kolmesta kuuteen tuntia. Koen, ettd valmennuksen siséltdihin on helpompi liséta
asioita kuin valita niitd sisdltdjd, joita jittdd pois. Luotankin Ahjon tyontekijoiden
asiantuntijuuteen siind, ettd he osaavat laajentaa tai syventdd valmennuksessa kasiteltavié

aiheita tarvittaessa.

Juuri mahdollisten sisdltjen laajuuden ja niiden rajaamisen haasteiden takia oli my6s
hankalaa pitad yksittdiset diat vdljind, niin, ettd niissi ei ole liikkaa asiaa. Pyrin jakamaan
samaa aihetta kasittelevaa tekstid eri dioihin ja tekeméain yksittdisisté tdrkeistd huomioista
erillisid nostoja, jotta diat eivit olisi liian tdysid ja niiden luettavuus helpottuisi. Hybridityon
ja hybridityokédytanteiden méaarittelyissd kdytin apuna myds visuaalisia kuvioita, joiden uskon
helpottavan ndiden kisitteiden ymmairtdmistd. Koen, ettd olen projektin myoti kehittynyt
teoreettisen tiedon hyddyntdmisessd kidytantdon niin, etté teorioihin ja tutkimuksiin
pohjautuva tieto on esitetty riittdvin ymmarrettavélld tavalla niin kielellisesti kuin

visuaalisesti.

Projektinhallinnassa haastavaa oli aikatauluttaminen. Ahjon tyontekijoiden haastattelujen
toteutus viivéstyi useita kuukausia, silld haastateltavien oli alun perin tarkoitus olla Ahjon
asiakasorganisaation jdsenid, jolloin olisin voinut rddtidldidd valmennuksen esitysmateriaalit
suoraan télle valmennettavalle organisaatiolle. Valmennukseen osallistuvan
asiakasorganisaation 16ytdminen oli kuitenkin odotettua hankalampi ja pidempikestoisempi

prosessi, eikd lopulta sopivaa organisaatiota 16ytynyt. En itse voinut vaikuttaa asiakkaan
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etsinnin aikatauluun paljoakaan, silld Ahjo oli vastuussa asiakkaidensa kontaktoinnista ja
sopivan kumppanin etsimisesté tdhdn projektiin antamieni mallisdhkdpostien ja muiden

projektin tietojen perusteella.

Aikataulun venymisesté johtuen jouduin analysoimaan haastattelut ja tuottamaan
valmennusmateriaalit suunniteltua nopeammalla aikataululla, mutta sain tyon suunniteltuna
ajankohtana esitarkastukseen. En kuitenkaan koe, ettd tiukentunut aikataulu projektin lopussa

olisi haitannut haastattelujen analyysin tai valmennusmateriaalien laatua.
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S ARVIOINTI

Arvioin titd tyondytetyyppistd maisterintutkielmaa soveltaen Tracyn (2013, 230) laadullisen
tutkimuksen arviointiin tarkoitettuja kriteerejd. TyOndytetyyppinen tutkielma eroaa
perinteisestd laadullisesta tutkimuksesta, joten olen valinnut Tracyn kahdeksasta kriteerista
neljé, joiden koen parhaiten soveltuvan tyoni arviointiin. Nama kriteerit ovat
huomionarvoinen aihe (worthy topic), johdonmukaisuus (meaningful coherence), vilpittomyys

(sincerity) ja eettisyys (ethical).

Tracyn (2013, 231) mukaan huomionarvoinen aihe on jollakin tapaa ajankohtainen,
merkityksellinen tai mielenkiintoinen ja se voi kummuta esimerkiksi ajankohtaisesta
yhteiskunnallisesta tapahtumasta. Koronapandemia ja sen seurauksena tapahtunut hybridityon
yleistyminen tydeldmassé innoitti tarkastelemaan hybridity6ta tyoyhteisdssé eri ndkokulmista.
Koen tyoni aiheen ajankohtaiseksi ja tarpeelliseksi niin Ahjolle valmennustarkoitukseen kuin

laajemmin eri tyOyhteisoille.

Johdonmukaisuudella tarkoitetaan tyon sisdistd koherenssia, jossa tyolle annetut tavoitteet
saavutetaan seka tyOssd kdytetddn tavoitteisiin sopivia menetelmi ja kirjallisuutta (Tracy
2013, 245). Tavoitteenani tdssd tydssi oli tarkastella hybridityota ja siihen liittyvaa
vuorovaikutusta niin koko tydyhteison kuin sen yksittdisten jisenten ndkokulmista. Keskityin
erityisesti tydn organisoinnin, yhteisollisyyden ja tyohyvinvoinnin kysymyksiin. Liséksi
tavoitteenani oli tuottaa Ahjolle valmennusmateriaalit, joilla voidaan tukea tydyhteison
hybridityokaytinteiden kehittdmistd. Materiaalit koostuvat valmennustarveanalyysin
ohjeistuksesta ja haastattelurungosta, joita Ahjo voi hyddyntda kartoittaessaan
asiakasorganisaatioidensa tarpeita valmennukselle, seka itse valmennuksen

esitysmateriaalista, jotka toimivat muokattavana pohjana hybriditydvalmennukselle.

Olen saavuttanut tyon tavoitteet mielestdni hyvin. Tyon organisointi, yhteisollisyys ja
tyohyvinvointi ovat tyoni taustakirjallisuuden ja valmennuksen esitysmateriaalien keskeisid
teemoja. Olen niiden kautta tarkastellut hybridity6ta tyOyhteison ja yksittdisten tyontekijoiden
ndkokulmista. Valmennusmateriaalit antavat monipuolisia ndkokulmia
valmennustarveanalyysin toteuttamiseen ja hybriditydvalmennukseen. Koen, ettéd
materiaaleissa on huomioitu hyvin olemassa oleva tutkimuskirjallisuus ja Ahjon

asiantuntijoiden tarpeet, ja uskon, etti ne ovat hyddynnettivissé viestintdtoimiston arjessa.
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Tarkastelen valmennusmateriaalien tuottamisen onnistumista tarkemmin projektin arvioinnin

yhteydessa luvussa 3.4.

Omia oppimistavoitteitani olivat oman asiantuntijuuden syventdminen tydyhteison
hybriditysti, vuorovaikutusvalmennuksen suunnittelussa kehittyminen ja
projektinhallintataitojeni parantaminen. Koen saavuttaneeni ndmai kaikki tavoitteet. Opin
hybridityosti paljon uutta ja koen asiantuntijuuteni syventyneen. Erityisesti vuorovaikutuksen
konstitutiivisen ndkokulman soveltaminen hybridityon tarkasteluun auttoi syventdmiin
ymmérrystd hybridityostd ja tyoyhteison vuorovaikutuksesta. Nédkokulman mukaan
sosiaalinen todellisuutemme, kuten vuorovaikutussuhteet tai tydyhteisot, rakentuu
vuorovaikutuksessa (ks. esim. Craig 1999; Baxter 2004, 3; Manning 2014; Putnam ym. 2009).
Nékokulma ohjasi koko ty6téni ja auttoi suhteuttamaan tehdyt valinnat laajempaan
teoreettiseen viitekehykseen. Nédenkin, ettd hybridity ei ole vain tydskentelyé eri paikkoja
vaihdellen, vaan hybridityotd rakennetaan vuorovaikutuksessa, jolloin se, millaisia kiytdnteitd

tyOyhteisOssd on ja miten tydyhteison jasenten kanssa toimitaan on tarkeas.

Konstitutiivisuus nidkyy valmennuksen l&htokohdissa ja esitysmateriaaleissa eri tavoin.
Térkeimpénd asiana, jota haluan valmennuksessa tuoda esiin, on se, ettd koska hybridityon
kaytanteitd rakennetaan yhteisesti tydyhteison vuorovaikutuksessa, niitd voidaan myds
kehittdd muokkaamalla sitd, miten tyOyhteisossé toimitaan. Konstitutiivisuus nakyy myds
esimerkiksi valmennuksen toteutustavoissa pienryhmaitehtavissd. Tehtdvien tarkoituksena on
se, ettd osallistujat saavat yhdessé keskustellen rakentaa ymmarrystd oman tydyhteison

hybridityokayténteisti ja siitd, miten opittua voi soveltaa omassa tydyhteisossa.

Olen suunnitellut ja jérjestdnyt aikaisemmin vuorovaikutusvalmennuksia, mutta timé oli
ensimmadinen kerta, kun suunnittelin valmennuksen taysin yksin. Koen kehittyneeni
vuorovaikutusvalmennuksen suunnittelussa ja saaneeni lisdi itseluottamusta suunnitteluun.
Olisi ollut mielenkiintoista padstd suunnittelemaan valmennus jollekin tietylle Ahjon
asiakkaalle. Olisin tdlloin padssyt tekemddn valmennustarveanalyysin ryhméhaastattelut itse.
Ahjon asiakasorganisaation jdsenten ryhmihaastattelut olisivatkin varmasti antaneet erilaisia
tuloksia kuin toteuttamani Ahjon asiantuntijoiden yksilohaastattelut. Toisaalta myds se, etté
haastattelin konsultin tehtdvissa toimivia viestinndn asiantuntijoita, enkd muunlaisissa
tehtévissd toimivia viestinnén asiantuntijoita on todennékdisesti vaikuttanut saamiini

tuloksiin. Viestintdtoimistossa tydskentelevit konsultit tyoskentelevit useiden eri
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organisaatioiden kanssa ja voivat néin ollen saada tietoa monien tydyhteisdjen

hybridityokayténteista.

Ahjon tyontekijoiden haastattelut olivat kuitenkin tarpeellinen vaihe ennen
valmennusmateriaalien tuottamista, koska se selkeytti tietoa siitd, minkélaiset
valmennusmateriaalit Ahjo kokee tarpeellisiksi omassa tydssdén ja mitkd sisédllot olisivat
hyodyllisid. Haastattelujen yhtend tavoitteena oli syventda ja tdydentdd tyOssa kaytettyd
taustakirjallisuutta. Teemahaastattelu menetelméné sopi tdhén tarkoitukseen hyvin.
Teemahaastattelut mahdollistivat melko vapaamuotoisen keskustelun, tarkentavien
kysymysten esittdmisen seké sen, ettd padsin myoOs itse kertomaan omista ajatuksistani

valmennusmateriaaleista ja esimerkiksi projektin etenemisen aikataulusta.

Ahjon asiantuntijat toivat haastatteluissa esiin uusia, taustakirjallisuutta tiydentdvia
ndkokulmia hybridityohon, kuten psykologisen turvallisuuden merkityksen tydyhteison
yhteisollisyyden rakentamisessa ja vuorovaikutusosaamisen tirkeyden hybridityon
toteuttamisessa. Haastattelutilanteessa esittimini kysymykset olivatkin tarkoituksellisesti
melko avoimia, kuten “Mitd hybridityossi tulisi yleisesti ottaa huomioon?”, jotta
haastateltavat saisivat oma-aloitteisesti tuoda esiin erilaisia kokemuksiaan, enka kysymyksilld
rajaisi litkaa vastauksia. Haastateltavat nostivat esiin oma-aloitteisesti myds samoja teemoja
kuin kdyttdméssini taustakirjallisuudessa syventéen niitd muun muassa konkreettisilla
esimerkeilld, kuten ty6hyvinvointiin liittyen erddn haastateltavan kokemus siitd, ettd tyOpaivét
toimistolla voivat olla kuormittavia monien perékkaisten palaverien takia. Valmennuksen
esitysmateriaaleissa onkin kdytetty nditd asiantuntijoiden esittdmié nékokulmia ja esimerkkeji

aiemman tutkimuskirjallisuuden lisdksi.

Koen, ettd sain haastatteluissa Ahjon asiantuntijoiden kanssa rakennettua hyvin yhteisen
ymmairryksen késiteltivistd aiheista ja tuottamistani valmennusmateriaaleista sekd mydnteisen
ja luottamuksellisen viestintdilmapiirin. Se, ettd olin ennen maisterintutkielman aloittamista
tyoskennellyt Ahjolla ja haastateltavat olivat titen entisid tyokavereitani todennédkdisesti
vaikutti myOnteiseen ilmapiiriin ja mahdollisesti my0s haastattelujen tuloksiin. Voi olla, etti
se, ettd tunsimme toisemme vaikutti esimerkiksi haastateltavien kdyttdmiin sanoihin. On
mahdollista, ettd haastateltavat kéyttivit esimerkiksi vuorovaikutusosaamisen kisitettd siitd
syystd, ettd he tiesivit minun ymmartdvén, mitd he silld tarkoittavat. En koe téti kuitenkaan

tyoni toteuttamisen kannalta kielteiseksi asiaksi, vaan siitd oli jopa etua, silld asiantuntijoiden
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haastattelut sujuivat hyvin ja tietyt jactut merkitykset helpottivat haastattelujen toteuttamista

ja valmennusmateriaalien suunnittelua.

Projektinhallintataidoissa olen saanut kehitysté erityisesti aikatauluttamisen ja epdvarmuuden
hallinnan nidkokulmista. Projektin kulkua ei voi koskaan tdysin ennustaa. Téssdkin projektissa
aikataulu muuttui moneen kertaan. Opinkin, ettd projektin aikataulun suunnittelussa kannattaa
jattad aina varaa mahdollisille muutoksille. Alkuperdinen aikatauluni oli onneksi joustava,
joten se mahdollisti eri tyovaiheiden aikataulutuksen muuttamisen projektin aikana. Projektin
aikataulujen muutokset ja valmennusmateriaalien tuottaminen lisésivét
epavarmuudenhallintataitojani, joita varmasti tarvitsen myos tulevissa projekteissa

tydeldmassa.

Vilpittomyydelld Tracy (2013, 233-234) tarkoittaa rehellisyyttd ja ldpindkyvyyttd niin tutkijan
omista ldhtokohdista ja ennakkoasenteista kuin tutkielman toteutustavoista. Vilpittdmyyteen
kuuluu, ettd tutkija harjoittaa itsekriittisyyttd esimerkiksi syistd tyon aiheen taustalla ja tuo
esille omaa subjektiivisuuttaan. Olen ldpi timén tyon avannut rehellisesti tekemiéni valintoja
ja syitd niiden taustalla. Olen myds esimerkiksi tuonut esiin suhteeni haastateltaviin seki
arvioinut suhteen ja muiden tekemieni valintojen vaikutuksia kriittisesti. Vilpittdomyys nikyy
myo0s valmennusmateriaaleissa esimerkiksi valmennustarveanalyysin ohjeistuksessa ja
haastattelurungossa perustellessani niissd tehtyjéd valintoja. Laadulliselle tutkimukselle
tyypillistd kirjoitustapaa mukaillen olen tuonut oman itseni nikyviin tekstissé ja korostanut
itse tekemiéni valintoja. Tracyn (2013, 234) mukaan ensimmadisen persoonan kéyttiminen

onkin suositeltavaa, koska se muistuttaa lukijalle tutkijan vaikutuksesta.

Eettisyys viittaa koko tyOn toteuttamiseen ajatellen eettistd vastuullisuutta. Eettisyydessd on
huomioitava se, ettd tydssi ei aiheuteta vahinkoa tai johdeta harhaan, tutkielmaan osallistujat
ovat antaneet suostumuksen seké osallistujien yksityisyys ja tietojen luottamuksellisuus
varmistetaan. Lisdksi eettisyydessd tulee huomioida mahdolliset tilannekohtaiset tekijét
(Tracy 2013, 243.) Olen noudattanut téssd tyOssd hyviai tieteellistd kdytintoad (ks. TENK
2023). Ennen Ahjon tyontekijoiden haastatteluja annoin osallistujille tietoa tutkielmasta ja
heidin tietojensa kisittelystd sekd pyysin suostumuksen osallistumiseen. Késittelin
haastateltavien tietoja luottamuksellisesti ja sdilytin niitd tietoturvallisesti. Pyrin myos
huolehtimaan siitd, ettd haastateltavia tai muita yksittdisid henkildité ei voida tunnistaa timéin

tyon raportista tai valmennusmateriaaleista.
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Tilannekohtaisena tekijand tdimén tyon eettisyyden arvioinnissa voidaan pitdd tuottamiani
valmennusmateriaaleja. Erityisesti valmennuksen suunnittelu vaatii eettisyyden huomiointia.
Pidan tarkednd valmennuksen suunnittelussa sitd, ettd valmennuksen taustalla on tutkittua
tietoa ja ettd valmennuksessa opetettavat asiat ovat totuudenmukaisia. Myos valmentajilla
tulee olla riittdvasti asiantuntemusta arvioida ja auttaa kehittiméain tydyhteison toimintaa.
Néen, ettd valmennuksen jérjestdjilld on valtaa suhteessa valmennuksen osallistujiin, ja téité

valtaa ei saa vddrinkdyttaa.

Ylipdatansd konsultoinnissa on tirkedd noudattaa eettisid periaatteita ja pyrkié aidosti
vastaamaan asiakkaiden tarpeisiin. Nden konsultoinnin eettisten riskien liittyvin tdssa
tapauksessa esimerkiksi sithen, miten asiakkaan tarpeet kartoitetaan, miten valmennuksen
siséllot vastaavat asiakkaan tarpeita ja kuinka realistiset valmennuksen oppimistavoitteet ovat.
Asiakkaille ei esimerkiksi tule edes tarjota valmennusta, jos sen ei néhda tukeva heidén
tavoitteidensa saavuttamista tai jos jokin muu menetelmai olisi toimivampi. Liséksi
valmennukseen osallistujia ei saa johtaa harhaan tai antaa heiddn ymmartid, etta
valmennuksesta saisi sellaisia tietoja tai taitoja, joita siitd ei todellisuudessa saa.

Valmennuksen tavoitteista ja lahtokohdista tuleekin viestid avoimesti ja ldpindkyvésti.

En itse ole valmennuksen vetdjidnd, mutta pyrin huolehtimaan valmennuksen eettisyydesti
siten, ettd en valmennuksen materiaaleissa esiti todeksi virheellisiksi tietdmiéni asioita tai
johda valmennettavia harhaan. En esimerkiksi viiti tydyhteison hybridityokdytanteiden
kehittamistd nopeaksi ja yksinkertaiseksi prosessiksi, vaan pysyn totuudenmukaisena sille

faktalle, ettd kdytdnteiden kehittiminen vaatii aikaa ja vaivaa.
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6 PAATANTO

Tyoni tarjoaa arvokasta tietoa hybriditydstd sekd valmennusmateriaalien
suunnitteluprosessista, jossa on ohjeistettu valmennustarveanalyysin toteuttaminen ja kuvattu
valmennuksen taustalla vaikuttavia teoreettisia l1dhtokohtia. Tarkastelin tydsséni hybridity6ta
erityisesti tydn organisoinnin, yhteisollisyyden ja tyohyvinvoinnin ndkokulmista seké
hyodynsin valmennusmateriaalien suunnittelussa vuorovaikutuksen konstitutiivista
ndkokulmaa sekd vuorovaikutusosaamisen ja -koulutuksen kirjallisuutta. Tdmé tausta auttoi
jasentdmain hybridity6td vuorovaikutuksen ndkdkulmasta ja kytkeméédn valmennusmateriaalit
hybridityokdytdnteiden kehittimiseen tydyhteison kontekstissa. Uskon timén
maisterintutkielman ja tuottamieni valmennusmateriaalien auttavan eri tyoyhteisoja kriittisesti
tarkastelemaan ja kehittimain omia hybridityokayténteitdén sekd ymmartdvan paremmin

vuorovaikutuksen konstitutiivisen luonteen hybriditydssa.

Jatkossa tyGtdni voidaan soveltaa eri organisaatioiden vuorovaikutusvalmennuksiin. Tyoni on
hyodyllinen erityisesti eri tydyhteisolle jérjestettdviin valmennuksiin, koska olen kuvannut
siind hybridity6td nimenomaan tydyhteison ja sen yksittdisten jdsenten ndkdkulmasta sekd
suunnitellut valmennusmateriaalit ensisijaisesti palvelemaan tydyhteison valmennuksen
tarkoituksia. Téstd huolimatta taustakirjallisuudestani ja valmennusmateriaaleista voi olla
hyotyd myds esihenkildille ja tydyhteison johdolle jarjestettdvdin valmennukseen, koska
kisittelemédni teemat ja esimerkit seké tydyhteison hybridityokdytanteiden kehittiminen
koskettavat myds johtajan tydtd. Tyoni on tarkoitettu Ahjon kdyttoon, mutta se voi hyddyttaa

my0s muita organisaatioita tai vuorovaikutusvalmennuksia jérjestavid henkil6ité ja tahoja.

Tulevaisuudessa hybridityon lisdéntyessé eri aloilla tydeldméssi tarvitaan lisdé tutkittua tietoa
hybridityosti tydyhteison ja yksittdisten tyontekijoiden ndkdkulmista. Olisi mielenkiintoista
saada lisdd tietoa esimerkiksi siitd, minkélaiset kdytinteet pitkélld aikavililld edistdvat ja
minkélaiset heikentdvét hybridityomallin toteuttamista sekd esimerkiksi tydyhteison
yhteisollisyyttd ja tyShyvinvointia. Lisdéntynyt tieto olisi hyddyllistd niin

vuorovaikutusvalmennuksissa kuin laajemmin tydyhteisjen vuorovaikutuksen kehitystydssé.

Kaiken kaikkiaan hybridityon yleistyessé tydyhteisdjen hybridityokédytanteiden kehittdmiselle
ja niihin liittyvidlle vuorovaikutusosaamiselle on tydeldméssi enenevissid maérin tarvetta.

Hybridityon ndhdéddn yhdistelevdn kasvokkaisen ja teknologiavilitteisen vuorovaikutuksen
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parhaita puolia (Babapour Chafi ym. 2022) ja lisddvén tyontekijéiden hyvinvointia
(Weideman & Hofmeyr 2020). Tyontekijat arvostavat mahdollisuutta hybridityohon
(Weideman & Hofmeyr 2020), ja katsotaankin, ettd hybridityd on tullut tydeldméan
jaadakseen (Babapour Chafi ym. 2022; Howe & Menges 2022).

Toisaalta kuten kaikkiin viestintdkéyténteet, myds hybridityokédytianteet voivat yllapitda
epésopivaa ja tehotonta vuorovaikutusta tyoyhteisosséd (Poole & McPhee 2005). Hybridityon
haasteet liittyvdt muun muassa yhteis6llisyyteen (Babapour Chafi ym. 2022) ja
tyohyvinvointiin (ks. esim. Allen, Cho & Meier 2014; Mazmanian ym. 2013) tydyhteison
tyoskennellessd hajautetusti. Monissa organisaatioissa on voitu ottaa hybriditydmalli kdyttoon
koronapandemian aikana tai sen jélkeen, ilman kunnollista perehtymisté sen haasteisiin ja
mahdollisuuksiin, tehokkaisiin ja tarkoituksenmukaisiin hybridityokdytédnteisiin tai
tyOyhteison jdsenten tarpeisiin. Tyon sujuvoittamiseksi ja ty0ssd jaksamisen edistdmiseksi
tyOyhteisossa olisi kuitenkin tarked ymmairtdd miten ja miksi hybridity6td tehddén.
Hybriditydta ja siihen liittyvdd vuorovaikutusosaamista voi kehittdd, ja tillaisen osaamisen
kehittdminen jatkossa eri tyOyhteisdissd antaisikin varmasti paremmat ldhtokohdat muun

muassa tyon tavoitteiden saavuttamiselle ja tydhyvinvoinnille.
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LITTEET

Liite 1: Valmennustarveanalyysin ohjeistus ja haastattelurunko

Valmennustarveanalyysi haastattelemalla

Hybriditydvalmennuksen ldhtokohtana toimii valmennustarveanalyysi, jossa tavoitteena on
kartoittaa valmennukseen osallistuvan asiakasorganisaation tyontekijoiden kokemuksia
nykyisistd hybridityokdytanteistd ja hybridityon haasteista sekd odotuksia valmennukselle.
Valmennustarveanalyysi kannattaa tehdd, vaikka asiakkaalta tulisi selked pyynto tiettyyn
hybridity6hon liittyvaén ongelmaan, silld ongelma, tai sen juurisyyt, voivat olla jossakin
muualla tai asiakkaalla voi esiintyd muitakin haasteita. Valmennustarveanalyysissé lisétdan
ymmérrystéd tydyhteison jdsenien kokemuksista ja ndkemyksistd, minka takia haastattelu sopii
analyysin toteutustavaksi. Haastattelu mahdollistaa yhteisen ymmarryksen rakentamisen

haastateltavien kanssa ja esimerkiksi lisdkysymysten esittimisen (Tracy 2013, 132—133).

Haastattelut kannattaa toteuttaa esimerkiksi ryhmihaastatteluina toteutettujen
teemahaastattelujen avulla. Teemahaastattelussa ei tarvitse kayttdé yksittdisid kysymyksié tai
pitkid muistiinpanoja (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006), vaan keskustelu rakentuu
valittujen teemojen mukaan, ja haastattelutilanne on néin melko vapaamuotoinen (Hirsjirvi &
Hurme 2008, 47-48). Ryhméhaastatteluilla voidaan taas saada tietoa yhteisesti muodostetuista
merkityksistd ja rakenteista (Sulkunen 1990, 264), kuten juuri hybridityokéytinteistd. Koska
kukaan ei yksindén ole vastuussa hybridityokayténteiden muodostamisesta, voi niistd
keskusteleminenkin olla helpompaa yhdessd. Ryhmahaastatteluissa osallistujat kuulevat myds
toistensa kokemuksista ja ajatuksista, minkd vuoksi he voivat keskendin rakentaa ymmarrysti

siitd, minkdlainen valmennus palvelisi heidén yhteisié tarpeitaan tydyhteisdssd parhaiten.

Kiytinnon vinkkeji ryhméhaastatteluun

Etuna ryhméhaastattelussa on se, etti se sddstdd resursseja, silld vastauksia saadaan usealta
henkil6ltd samaan aikaan (Hirsjérvi & Hurme 2008, 63). Valmennusta suunnitellessa onkin
arvokasta kuulla mahdollisimman monen tydyhteison jdsenen kokemuksia

hybridityokaytdnndisti ja toiveita valmennukselle. Haastattelijan on kuitenkin
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ryhméhaastattelussa oltava erityisen tarkka ja mahdollistettava kaikille osallistujille
puheenvuoroja. Joskus voi esimerkiksi olla, ettd epédtasapainoisista valtasuhteista johtuen
ryhmaéssé on yksi tai useampi henkild, jotka dominoivat keskustelua. Ryhméhaastatteluja
toteuttacssa kannattaakin siis miettid sitd, kuinka monta henkilda haastatteluun osallistuu,
jotta keskustelua voidaan fasilitoida hyvin. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 63.) Jos haastattelijoita

on yksi, silloin esimerkiksi kolmen tai neljdn hengen ryhmai voisi toimia parhaiten.

Se, kuinka monta ryhméhaastattelua tulisi tehda riippuu valmennukseen osallistuvan
organisaation koosta. Ei kuitenkaan vilttimattd ole tarpeen haastatella aivan kaikkia
tyOyhteison jdsenid. Esimerkiksi jo viidelld kolmen hengen haastattelulla saadaan haastateltua
neljdsosa 60 henkilon organisaatiosta. Haastatteluissa kannattaa pyrkid siithen, ettd
haastatteluihin osallistujilla olisi erilaista taustaa ja erilaisia tydtehtdvid. Esimerkiksi
haastatteluissa voi olla johtoa ja muita tyOntekijoitd seka tyontekijét voivat tydskennelld eri
tiimeissd ja erilaisissa tehtévissd. Jollain haastateltavalla voi olla esimerkiksi paljon itsendisid
tehtévid ja jollain taas paljon yhteisty6td tiimin kanssa. Johtajia ja tyontekijoiti tai eri
tiimeissa tyoskentelevid tyontekijoitd voidaan myds mahdollisuuden mukaan sekoittaa
haastattelukokoonpanoissa. Néin haastatteluissa saadaan erilaisia ndkékulmia esiin.
Haastateltavia kannattaa my0s rohkaista pohtimaan asioita eri ndkdkulmista ja tuomaan seké

hyvié ettd huonoksi koettuja toimintatapoja ilmi.

On myos huomioitava, ettd joillakin voi olla tydyhteison vuorovaikutukseen liittyen myds
jotakin arkaa tai henkilokohtaista kerrottavaa. Tastd syystd kaikille haastateltaville voi vield
haastattelun alussa kertoa, ettd jos he haluavat jakaa jotain asioita luottamuksellisesti ilman
tyokavereiden ldsndoloa, he voivat ldhettdd esimerkiksi sdhkopostia. Lisdksi haastateltaville
voi kertoa, ettd heidén jakamiaan asioita kdytetdan valmennuksen suunnitteluun ja

radtélointiin, mutta valmennuksessa ei tule ilmi yksittdisten henkildiden kokemuksia.

Haastattelurunko

Alla oleva teemahaastattelurunko toimii pohjana valmennustarveanalyysille. Tarvittaessa

runkoon voi lisdtd valmennettavalle organisaatiolle kohdistettuja spesifejd kohtia.

Taustatiedot

e Nimet
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e Tyodnimikkeet

e Tydsuhteen kesto

Tyoyhteison hybridityokdytdinteet
e Tydyhteison nykyiset toimintatavat (Missi tditd tehdddn milloinkin? Kuinka itsendista
tai yhteisté tyonteko on? Millainen on tyypillinen etépédivd? Millainen on tyypillinen
lasnépdiva? Minkalaisia kdyténteitd toimistolla tehtdvassd ja teknologiavilitteisessi
vuorovaikutuksessa on? Kuinka usein tydnteon tapoja arvioidaan ja kehitetéddn
yhteisesti? jne.)
e Mahdolliset haasteet hybriditydssd (Miké hybriditydssd on haastavinta? Kuinka usein

haasteita esiintyy? Miten haasteita on kisitelty tai pyritty ratkaisemaan? jne.)

Valmennuksen toteutustavat
e Organisaation koko/valmennukseen osallistuvien maara
o Tyodskentelymuodot (Jos aikaisempia valmennuksia on ollut, minkilaiset
tyoskentelymuodot on koettu hyviksi ja mitkd ei? Mité digitaalisia yhteistydalustoja
olette kayttidneet? Mitd toivotte valmennukselta? jne.)
e Toteutusmuoto (Kasvokkain? Etina?)

e Valmennuksen ajankohta

Haastattelun teemat ovat faustatiedot, tyoyhteison hybridityékdytinteet ja valmennuksen
toteutustavat. Taustatiedoiksi riittdd haastateltavien nimi, tyonimike ja tydsuhteen kesto.
Tyo6nimike antaa ymmarrystd henkilon asemasta ja tyotehtdvistd organisaatiossa, ja
tyosuhteen kestolla voi olla vaikutusta henkilon kokemuksiin. Esimerkiksi ennen pandemiaa
sekd pandemian aikana tai sen jilkeen organisaatioon liittyneilld voi olla erilaisia ndkemyksid

hybridityosta.

Tyo6yhteison hybridityokdytinteissd pyritddn selvittimdin tydyhteison nykyisid toimintatapoja
ja mahdollisia haasteita hybriditydssd, ja valmennuksen toteutustavoissa itse valmennuksen
jérjestdmiseen liittyvid asioita. Molemmissa teemoissa on suluissa avustavia kysymyksia.

Kysymykset ovat esimerkkeji, joiden avulla haluttuja asioita voidaan saada selville. Runko
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onkin tarkoituksellisesti melko vélj4, jotta se sopisi mahdollisimman moniin

haastattelutilanteisiin ja eri asiakkaille.

Kysymysten jérjestysti ja sanoitusta voi vaihtaa, eikd kaikkia kysymyksid vilttimatta tarvitse
kysya kaikilta haastateltavilta. Valmennuksen toteutustavoista voi keskustella esimerkiksi
vain organisaation yhteyshenkilon tai -henkildiden tai johdon kanssa. Télld rungolla
haastattelu kestdd arviolta tunnin. Ryhméhaastattelussa on todennékdisempdd, ettd keskustelu
on runsasta, mutta jos keskustelu takkuaa, haastateltavia voi aina pyytdd syventiméain

vastauksia ja pohtimaan syitd kokemusten tai ndkemysten taustalla.
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HYBRIDITYON ORGANI

ahyo.
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HYBRIDITYOKAYTANTEET

» Hybriditydn lahtdkohtana on
tydyhteisdssa yhteisesti sovitut
hybridityokaytanteet.

«  Hybriditydkayténteet ovat —
tydyhteison toistuvia
toimintatapoja, jotka rakentavat
ja yllapitavat hybridityota.

« Kaytanteet voivat olla pienia ja
yksinkertaisia, kuten
kameroiden pitaminen paalla
kokouksissa, tai laajoja ja
monivaiheisia prosesseja, kuten
tyOkulttuurin yllapitdminen.

(Poole & McPhee 2005)

aljo.
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HYVA HYBRIDITYO El
TAPAHDU SATTUMALTA

* Hybriditydkaytanteet voivat joskus yllapitaa tehotonta ja
epasopivaa vuorovaikutusta ja haitata organisaation
tavoitteiden saavuttamista.

«  Sovittuja kaytanteita tai sdantoja tulisi arvioida
saanndllisesti ja muokata tarvittaessa.

+ Uusia kaytanteitd kannattaa kokeilla rohkeasti ja antaa
aikaa niiden vakiintumiseen.

(Poole & McPhee 2005)

ahyjo.

MITEN EDISTAA SUJUVAA
HYBRIDITYOTA?

« Sovitut etd- ja lasnatyopaivat

— Hybriditydhon ei ole yhta oikeaa mallia, vaan
valittujen toimintapojen tulisi aidosti palvella oman
organisaation tavoitteita ja tydyhteisdn jasenten
tarpeita.

— Organisaatiossa voidaan sopia tietyt eta- ja
lasnapaivat kaikille tai tydyhteison jasenet tai timit
voivat méaaritelld ne itse.

— Tarkeinta on, ettd se, missa milloinkin
tyéskennelldan on kaikille selvaa.

— Toisten ty6ntekijéiden kohtaamista niin kasvokkain
toimistolla kuin esimerkiksi etdn& Teamsissa tulisi
kuitenkin yllapitaa.

alhyo.




KESKUSTELUA
PIENRYHMISSA

« Millaisia yhteisia toimintatapoja meilla on
hybridityossa?

- Sopivatko ne tarkoitukseensa?

« Mita voisimme kehittda ja miten?

- Edistaviatko kaytossa olevat viestintiteknologiat
tehokasta ja tyon tarkoituksiin sopivaa viestintaa?

Kirjoittakaa vastauksenne digitaaliselle yhteistydalustalle.

Keskustelua ja kirjoittamista ryhmisséa 25 min + 10 min purku yhdessa.

ahyo.




