YHTEISOLLISYYDEN KOKEMUS ETATYOMALLISTA
HYBRIDITYOMALLIIN SIIRRYTTAESSA

Jyviaskyldn yliopisto
Kauppakorkeakoulu

Pro gradu -tutkielma

2024

Tekijd: Venla Mattila
Oppiaine: Johtaminen
Ohjaaja: Charlotta Niemisto

)
H

JYVASKYLAN YLIOPISTO



TIIVISTELMA

Tekija

Venla Mattila

Tyon nimi

Yhteisollisyyden kokemus etdtyomallista hybridityomalliin siirryttdessa.
Oppiaine Tyon laji
Johtaminen Pro Gradu tutkielma
Aika (pvm.) Sivumaddra

21.3.2024 65

Tiivistelma

Hybridimallinen tydskentely otettiin kdyttoon koronapandemian aikaisen pakollisen eta-
tyojakson jdlkeen, kun koronapandemian hellittdimisen myo6td toimistolle sai palata véahi-
tellen. Hybridityomalli tulee muokkautumaan tydeldmén murroksessa ja se on tullut jaa-
dékseen. Yhteisollisyyden rooli korostuu erilaisten kdytdanteiden myoté ja erot ovat tiimi-
kohtaisia. On tarkedd huomioida yhteisollisyyttd rakentavat kulmakivet tyontekijoiden ja
johtamisen ndkdkulmasta sekd organisaatiolle tiarkeédt asiat yhteenkuuluvuudesta luotta-
mukseen. Yhteisollisyyden parantamiseksi huomioidaan etdtyon ja hybridityon eroja sekd
kokemuksia. Miten voidaan rakentaa yhteisollinen tydympéristd, Tdssd pro gradussa on
haluttu tarkastella milld tavoin hybridityoskentelymalli on muuttanut yhteisollisyyden ko-
kemusta tyopaikalla etdtyomallista hybridityomalliin siirryttdessd. Tutkimuksen tavoit-
teena on saada selville toimintatapoja, joiden avulla voidaan kehittdd yhteisollisyyttd hyb-
ridityomallissa. Tutkimuksessa on pyritty selvittdméddn, miten yhteisollisyytta on koettu
etdtyvaikana, jolloin koronapandemia pakotti tydskentelemddn etind. Miten yhteisolli-
syyttd koetaan nyt muuttuneessa tyoyhteisossa hybridimallin myota sekd mitd mahdollisia
muutoksia ilmenee yhteisollisyyden kokemuksessa etdtyostd hybridimalliin siirryttdessa.
On tutkittu yhteisollisyyden eroja etdtyossd ja hybriditydssa sekd, kuinka tyonteon muoto
on vaikuttanut yhteisollisyyteen. Tamad tutkimus on toteutettu puolistrukturoituna teema-
haastatteluina. Tutkimuksessa aineisto on analysoitu sisdllon analyysing, joka valittiin ana-
lyysimenetelmaksi. Sitd tukee tematisointi, jolle olennaista on kdytannollisyys ongelman
ratkaisussa. Aineisto kerdttiin kohdeorganisaation asiantuntijoita haastattelemalla henki-
16itd, jotka ovat toimineet asiantuntijatydssd etdtyon aikana ja nyt he tekevét tyotd hybridi-
mallin mukaisesti Kohdeorganisaatiossa Yritys X Oy. Tulokset kertovat, ettd etdtydaikana
yhteisollisyytta koettiin vihemmaén kuin nyt vallitsevassa hybridityomallissa. Hybridityo-
malli on lisinnyt yhteisollisyyden tunnetta. Yhteisollisyytta on koettu vahvemmin, koska
on tullut enemmadn kohtaamisia kasvokkain ja kuin etdtyoaikana. Myos virtuaalitapaamiset
lisddvit yhteisollisyyden tunnetta. Yhteisollisyyteen ollaan tyytyvdisid tyopaikalla ja sitd
lisdd sdannollisyys. Tyoilmapiiriin ollaan tyytyvdisid. On saatu esiin toimintatapoja yhtei-
sollisyyttd kehittdmiseen hybridityomallissa.
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1 JOHDANTO

1.1 Johdattelu aiheeseen: Tutkimuksen merkityksellisyys ja ra-
jaus

Koronapandemian my®6té etdtyon ja hybridityon suosio on kohonnut ldhivuosina.
Koronapandemia saapui Suomeen alkuvuonna 2020, jolloin maaliskuussa halli-
tus linjasi koko Suomessa voimaan etdtyosuosituksen. Sen perusteella ihmiskon-
takteja tuli rajoittaa, jolloin otettiin vahvasti kdyttoon koko Suomessa etétyot.
(Valtioneuvosto, 2020a.) Etidtoiden tekeminen ei ollut kaikissa organisaatioissa
taysin mahdollista, mutta suurimmaksi osaksi toitd tehtiin etdnd, sellaisilla aloilla,
joissa siihen pystyttiin.

Etatyoaika kesti melkein kaksi vuotta, jolloin valtakunnallinen etétydsuosi-
tus purettiin ja kdyttoon suositeltiin etd- ja lahityon yhdistamistd varauksella tau-
titilanteen etenemisen mukaan. (Valtioneuvosto, 2022b.) Hybridity® yleistyi, kun
ihmiset oppivat toimimaan uudenlaista tyontekotapaa hyodyntden. Etatyosuosi-
tuksen aikana huomattiin etdtyon hyvid ja huonoja puolia. Tietoty6td oli helppoa
ja tehokasta tehd& kotona, koska hairiotekijoitd oli vahemman. Ajan kuluessa eta-
tyoskentelyéd haluttiin kehittdd. Koronapandemia kiihdytti tydnmurrosta organi-

organisaatioon, koska se on todettu tehokkaaksi tyonteoinmalliksi. (Wu ym.,
2023, 1-3.)

Hybridimallinen tyoskentely haastaa organisaation asiantuntijoita, johtajia
ja esihenkiloitd l6ytdamddn parhaat keinot tyon edistyksellisyyden 16ytamiseen.
Sen kayttod halutaan edistdd, koska se tuo tyontekoon joustavuutta. Teknologian
nopea kehittyminen on mahdollistanut etdtyon helppouden. Ihmiset ja tyokave-
rit ovat tuoneet yksikolle tarpeen palata toimistolle ja sitd kautta siirtyméaan hyb-
ridiin tyoskentelyyn. Fyysisten tapaamisten ansiosta tyoyhteison yhteisollisyys
pysyy ylld ja on mahdollista tehdd nopeammin yhteisid paatoksid ja tehostaa
tyon tehoa ja mielekkyyttd. (Eklund ym., 2021, 11-15; Tyoterveyslaitos, 2022.)



Ylen artikkeli kokoaa yhteen ty6terveyslaitoksen tekemdn Tyoeldmédn muu-
tosndakymat tutkimuskatsauksen. Sen mukaan on kiinnitettdva huomiota vuoro-
vaikutukseen ja yhteisollisyyteen sekd strategiseen uusiutumiseen ndiden edis-
tamiseksi etd- ja hybridityossd. Hybridityomalli ei katoa vaan se tulee olemaan
pysyvd tyonteonmalli sen suosion takia. Yhteisollisyyteen ja tychyvinvointiin on
kiinnitettava huomiota tyopaikalla. (Yle, 2023; Wojcik & Poroszewska, 2023.)

1.2 Tutkimuksen tarkoitus sekad tutkimuskysymykset

Tassd tutkimuksessa tutkimusongelmaksi on mééritelty se, millad tavoin hybridi-
tyoskentelymalli on muuttanut yhteisollisyyden kokemusta tyopaikalla etédtyo-
mallista hybridityomalliin siirryttdessd. Tutkimuksen tavoitteena on saada sel-
ville toimintatapoja, joiden avulla voidaan kehittdd yhteisollisyyttd hybridityo-
mallissa. Tutkimuksen tutkimuskysymykset ovat: 1): Miten yhteisollisyyttd on
koettu etdtydaikana, jolloin koronapandemia pakotti tyoskentelemddn etana? 2)
Miten yhteisollisyyttd koetaan nyt muuttuneessa tyoyhteisossda hybridimallin
myotd? 3) Mitd mahdollisia muutoksia ilmenee yhteisollisyyden kokemuksessa
etatyostd hybridimalliin siirryttdessa.

Tutkimuksessa tutkitaan yhteisollisyyden eroja etdtyossd ja hybridityossa
ja kuinka tyonteon muoto on vaikuttanut yhteisollisyyteen. Yhteisollisyydestd ja
hybridityostd on vahan tutkimusmateriaalia, koska aihe on vasta viimevuosina
tullut ajankohtaiseksi. Yhteisollisyys hybridityossa on tarked ilmio tulevaisuu-
den tydeldamadssa. Aihetta tutkitaan tdssd pro gradussa, koska siitd et tiedetd riit-
tavasti. Tutkimuksessa ei ole kdytetty apuna tekodlyé tai muita kielimalleja.

1.3 Tutkimuksen rakenne ja kisitteet

TAULUKKO 1.Keskeiset kisitteet

Yhteisollisyys: Avataan tarkemmin alaluvussa 2.1.
Etdtyo: Avataan tarkemmin alaluvussa 3.1.
Hybridityd: Avataan tarkemmin alaluvussa 3.1.

Téssd pro gradussa on haluttu tutkia yhteisollisyyden kokemusta etédtydsta hyb-
ridityomalliin siirryttdessd, koska yhteisollisyydesta hybriditydssa ei tiedeta tar-
peeksi ja sitd on tutkittu vahan. Olen itse kokenut sen merkityksellisend omassa
tyoeldmassa. Tutkimus on rajattu koskemaan asiantuntijoita, jotka ovat tyosken-
nelleet etdtydaikana kotitoimistolla ja nyt asiantuntijat tyoskentelevit hybridi-
mallin mukaisesti kotona sekd toimistolla. Tutkimus on rajattu toteutettavaksi
Suomessa toimivaan IT-alan kansainviliseen organisaatioon, joka toimii B2B sek-
torilla Suomessa Yritys X Oy:nd. Tutkimus on rajattu tiettyihin késitteisiin ja
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aiheisiin tiedostetusti. Pro Gradu kertoo vain tutkimuksen kannalta merkityksel-
listd tietoa.

Tdssd pro gradussa johdanto aloittaa tutkimuksen. Johdannossa on taustoi-
tusta aiheeseen. Johdannossa esitellddn tutkimuksen tarkoitus ja tutkimuskysy-
mykset. Siind avataan tarkemmin tutkimuksen perusteluja ja rajataan aihetta.
Johdannon viimeisessd kappaleessa on esitelty tutkimuksen rakennetta ja keskei-
sid kasitteitd on avattu taulukossa, jotta tutkimusta olisi helpompi seurata.

Gradun toinen luku kasittelee teoreettista taustaa. Toinen luku aloittaa teo-
riaosuuden ja siind kerrotaan tarkemmin yhteisollisyydestd. Luvussa kerrotaan
ensin tarkemmin yhteisollisyydestd ja yhteisostd, joiden merkitystd tarkastellaan
monipuolisten ldhteiden perusteella. Yhteisollisyyttd tarkastellaan tyontekijoi-
den ja johtamisen ndkokulmasta sekd yhteen kuuluvuuden ja sosiaalisen tuen
ndkokulmasta. Nditd lukuja tukee aikaisempi tutkimusaineisto. Tarkasteluun
mukaan on otettu organisaatiokulttuuri ja ty6ilmapiiri sekd luottamus aikaisem-
min toteutettujen tutkimusten ja ldhteiden valossa.

Kolmannessa luvussa tarkastellaan hybridityoskentelytapaa. Esitellddn tar-
kemmin hybridityonteon mallia ja sitd, kuinka se on ollut murroksessa ko-
ronapandemian puhjetessa. Luku johdattelee ajallisesti eteenpdin ja tarkastelee,
kuinka tdydestd etdtyostd siirryttiin hybridimalliseen tyoskentelyyn koronapan-
demian laantuessa. Kolmas luku pitdd sisdllddan hybridi- ja etdjohtamisen tarkas-
telun. Luvussa tarkastellaan myos yhteisollisyyden kokemusta etd- ja hybridi-
tyossd aikaisempien tutkimusten kautta. Luku esittelee haasteita hybridi ja eta-
tyoskentelystd. Aikaisempien tutkimuksien pohjalta tarkastellaan hybridi- ja etd-
tyossd tyohyvinvointia. Luvun péattdd tarkastelu toimivista sitouttamisen kei-
noista hybridimalliseen tydskentelyyn.

Luvussa neljd keskitytdan tutkimukseen ja metodologian avaamiseen tar-
kemmin. Se alkaa laadullisen tutkimuksen esittelylld. Se erittelee tarkemmin tut-
kimusasetelman aineistonkeruumenetelmén ja kdytdannon alaluvussa. Sen jal-
keen esitellddn aineisto ja avataan tutkimuksen metodologiaa tarkemmin. Lu-
vussa kerrotaan tutkimuksen aineistonkeruusta ja analysointimenetelmista. Li-
sdksi luvussa tarkastellaan tutkimuksen luotettavuuden arviointia.

Viidennessd luvussa esitellddn tutkimuksen tuloksia eri teema-alueiden
avulla. Viimeisessd luvussa paneudutaan tarkemmin pohdintaan ja arviointiin.
Luku esittelee tutkimuksen tulokset vield teorian valossa. Sitten luku avaa vas-
tauksia tutkimuskysymyksiin. Lopuksi tutkimuksen johtopddtokset on vedetty
yhteen. Apuna johtopdatosten tekemiseen on kaytetty taulukkoa, mika tiivistaa
yhteen tutkimuksesta saadut vastaukset, jotka liittyivit tutkimuskysymyksiin ja
tutkimusongelmaan. Luku etenee tutkimuksen jatkotutkimusehdotuksiin ja tut-
kimuseettisiin kysymyksiin. Pro gradun paattaa alaluku tutkimuksen rajoittunei-
suudesta.



2 YHTEISOLLISYYS

Tdssd luvussa kasitellddn pro gradun ensimmadistd keskeistd késitettd, yhteisolli-
syyttd siitd rajatusta nakokulmasta, mikd on tutkimuksen kannalta oleellista. Lu-
vussa tullaan syventymddn yhteisollisyyden kokemukseen tyontekijan koke-
mana sekd tarkastellaan, kuinka johto voi vaikuttaa yhteisollisyyden luomiseen.
Yhteisollisyyttd tarkastellaan yhteenkuuluvuutena ja sosiaalisena tukena tyossa.
Organisaatiokulttuurin ja tyoilmapiirin merkitys perustellaan yhteisollisyydelle.
Luottamus yhtiollisyydessd pddttdd taman kappaleen.

2.1 Yhteiso ja yhteisollisyyden kasite

Sitra luonnehtii, ettd yhteisollisyyden maaritelméssa yhdistyy tunne yhtendisyy-
destd yksilon ja yhteiskunnan vililla. Ihminen tarvitsee yhteisojd sekd yhdessa
tekemistd pdivittdiseen toimintaan. Yhteis6 voi koostua erilaisista ryhmistd, mi-
ten kukin kohdallaan kokee kuuluvansa jonkun ryhmén joukkoon. Usein yksilon
yhteiso koostuu perheestd tai yhteisen toiminnan dérelle 16ytyneestd ryhmasta.
Kestédva yhteisollisyys koostuu avoimesta paatoksenteon kulttuurista sekd vuo-
rovaikutuksesta yhteison jasenten kanssa. (Sitra, 2023.) McMillan ja Chavis ku-
vailevat yhteisollisyyden tunnetta kuulumalla ryhméaan. Ryhmén avulla voidaan
edistdd yhteisollisyyden tunnetta ja pyrkid ymmartamaan muita ryhméan kuu-
luvia sekd opitaan ymmartdmaan toisia. (McMillan & Chavis, 1986, 20.) Yhteisol-
lisyyden tunne on yksi ihmisen perustarpeista. Yksilolle on tarkedd kokea kuu-
luvansa joukkoon omana itsendan. (Sitra, 2023.) Yhteisot ja yhteisollinen elama
ovat ihmiseldman kannalta valttaméattomid. Yhteisoon kuuluuminen on yksilon
elamalle voimavara. (Antikainen ym., 2013, 14.)

Procentese, Gatti ja Falanga tutkimuksessaan toteavat yhteistjen koostuvan
siteistd muihin yksiloihin. Téllaisia siteitd ovat fyysiset, symboliset ja suhteelliset
siteet. He myo6s viittaavat McMillanin ja Chaviksen yhteisollisyyden
elementteihin kuten jdsenyyteen, keskindiseen vaikuttamiseen, tarpeiden
tayttdmiseen ja tunteiden jakamiseen. (Procentese ym., 2019, 248-249.)



Yhteisollisyys voidaan luokitella esimerkiksi naapurustoon tai kaupunkiin.
Toinen yhteisollisyyteen viittaava tapa oli ihmissuhteisiin viittaava
yhteisollisyys. Yhteisollisyydessd yksilolld on tunne kuulumisesta yhteisoon,
yksilolld on vaikutusvaltaa ja hdn kokee itsensd merkityksellisend. Yksilo saa
yhteisostd voimaa ja pystyy tdyttdimdan sosiaaliset tarpeensa. Neljds
yhteisollisyyteen yhdistetty tekija on tunnepohjainen sitoutuminen yhteis6on.
Siind jaettaviin asioihin voi tunteellisesti samaistua ja kokea itselle tdrkeiksi.
(McMillan & Chavis, 1986, 8-10.)

McMillan ja Chavis ovat tuoneet esille yhteisollisyyteen vaikuttavat tekijt,
jotka vaikuttavat toisiinsa ja kasitykseen yhteisollisyydestd. Ne ovat rajat,
yhteison yhteiset symbolit, koettu emotionaalinen turvallisuus, kuulumisen
tunne yhteisdon ja vaikuttamisen valta. Nama tekijdt tdydentdvit toisiaan ja
luovat turvallisuutta yksilolle yhteison jasenend. (McMillan & Chavis, 1986, 15.)

Mccrea, Walton ja Leonard maddrittdvat yhteisollisyyden olevan yksi
hyvinvoinnin ulottuvuuksista. Yhteisollisyyteen liitetddn vahvasti mukaan
sosiaalinen vuorovaikutus. Yhteison resilienssi koostuukin yhteison
hyvinvoinnista, pé&adtoksenteosta, luottamuksesta ja yhteenkuuluvuuden
tunteesta. (Mccrea ym., 2016, 1-5.) McMillerin mukaan, jotta yksilo voi tuntea
yhteisollisyyttd, on yhteisollisyyden eteen tehtdva myos toita. Néin voi tuntea
merkityksellisyyttd yhteisollisyydestd. (McMillan & Chavis, 1986, 11.)

Townley, Kloos, Green ja Franco ovat tutkimuksessaan osoittaneet, kuinka
tarkedd on tarkastella yhteisollisyyttd aina yksilon kannalta. Yhteisé on siis
ryhmd, jotka kokevat toisensa samankaltaisiksi. Yhteison erottaa muista
erilaisuus muihin ihmisiin verrattuna. (Townley ym., 2010.)

211 Tyontekijoiden nikokulma yhteisollisyydessa

Tyoterveyslaitos on julkaissut tiedotteen, jonka mukaan suomalaisten kokemus
tyohyvinvoinnista on jaméahtanyt viime vuosina. Tiedotteessa tutkijat Hakanen
ja Kaltiainen korostavat, ettd tyohyvinvointi on kehittynyt eritavoin etd- ja hyb-
ridityossd. Tyoterveyslaitoksen tutkimus Miten Suomi voi? Kertoo suomalaisten
tyohyvinvoinnista. Tutkimuksen mukaan yksindisyys on yleistynyt varsinkin,
kun t6itd tehdddn yksin etd- ja hybridityossd. Tutkimuksessa mainitaan tyoni-
mun vdhentyneen ja tyokyvyn heikentyneen yhd useammalla. Tyontekijdlle yh-
teisollisyyden tunne on erittdin tiarkedd tyossd jaksamisen ja hyvinvoinnin kan-
nalta. Yhteisollisyyden ylldpito auttaa edistimdan hyvinvointia. (Tyoterveyslai-
tos, 2023b.)

Yksilolle yhteiso ja yhteisollisyyden tunne voi olla hyvinkin henkilokoh-
taista. Yksilo kokee yhteisollisyyden osana omaa sosiaalista identiteettidan: esi-
merkiksi uskonnollisessa seurakunnassa jdsenyyden pyhddn yhteisoon. Tédssa
yhteydessd seurakunta on hyvin identifioitu omaan identiteettiin. (Hogg & Tin-
dale, 2002, 196.)

McMillan ja Chavis tiivistdvat, ettd yksilo antaa itsestddn osan yhteisolle,
voidakseen tulla sen jaseneksi. Yksilo asettaa itselleen tiettyjd rajoja yhteison hy-
viaksi. Rajat suojelevat yhteisollisyyden tunnetta rikkoutumiselta. Yhteisollisyys
tuo yksilolle henkilokohtaista tilaa. (McMillan & Chavis 1986, 9-10.)
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Koivumadki tiivistdd vditoskirjassaan, ettd yhteisollisyys suojelee yksilon
tyohyvinvointia ja silld on havaittu olevan vaikutusta stressiin. Yhteisollisyydelld
on vahva vaikutus tyonimuun. Tyonimun ajatellaan olevan mittari tyohon sitou-
tumiseen. Yhteisollisyyttd vie eteenpdin yksilon késitys omasta tyostd ja tar-
peesta tyontekijdnd, tunne auttavista tyokavereista tyopaikalla ja verkostoitumi-
sen mahdollisuus. (Koivumaki, 2008, 245-246.)

2.1.2 Johtamisen nikdkulma yhteisollisyydessa

Johtamisen ndkokulma ja rooli ohjaavat yhteisollisyyden suuntaa ja kehittymista
organisaatiossa. Yhteisollisyys onkin yksi organisaation rikkauksista, jota on vaa-
littava, jotta se pysyy ylld. Téassd kappaleessa on rajattu tutkimuksen kannalta
olennaisia yhteisollisyyden johtamiseen liittyvid tekijoitd, joihin johtamisella voi-
daan vaikuttaa.

Jotta etdtyomallia voitaisiin johtaa, on organisaation saatava kokonaiskaési-
tys siitd, millainen johdettava organisaatio on. Johtoportaan on tarkkaan tunnet-
tava johdettava organisaatio ja pystyttdva sitoutumaan sen arvoihin ja organisaa-
tion kulttuurin edistdamiseen. (Westerman, 2018; Brosi ym., 2018.)

Mintzbergin mukaan yhteisollisyyden heikkeneminen yrityksissd vaatii
uudenlaista johtajuutta. On mietittdva johtajuuskadytantsjd, mitkd toimivat uu-
siutuvassa tyoyhteisossd. Johtajien on pystyttdvd tekemddn toitd yhdessd muun
henkiloston kanssa yhteisossd, jossa on sosiaalisia kontakteja. Mintzberg maarit-
kadota organisaatiosta. Yhteisollisyys vaatii johtajuutta. Johtajat sitouttavat tyon-
tekijoitd yritykseen rakentaakseen yhteisollisyyttd. Muutoksessa johtajuuden
taytyy ldhted keskeltd organisaatiota ja juurruttaa muutos koko organisaation
niin, ettd yhteisollisyys sdilyy. Yhteisollisyyden rakentamiseen parhaat tyokalut
ovat muuttaa kadytos tyontekijoitd kunnioittavaksi ja saada mahdollisimman
moni johtaja sitoutumaan yhteisollisyyden rakentamiseen. Yhteisollisyys
Mintzbergin mukaan juurtuu organisaatioon, kun jokaisen tason johtajat sitou-
tuvat sen edistdmiseen. Yhteisollisyys voi olla pysyvédd, kun yrityksen toiminta
on rehellistd ja yhteiskunnallisesti vastuullista. (Mintzberg, 2009.)

Johdon téytyy olla sitoutunut organisaatioon ja tyohon, jotta se voi menes-
tyd. Antamalla tilaa tyontekijoille ja luomalla tietyt raamit, tyontekijilld on va-
paus toimia. Yhteisollistd johtajuutta vie eteenpdin sitoutunut tyoyhteiso, keski-
ndinen luottamus, yhdenvertaisuus ja kaikkien osallistuminen tyohon. (Dunlop
& Scheepers, 2023.) Johtajalla on vaikutusvaltaa toiminnallaan edist&da tyonteki-
jan oppimishaluja. Johtaja ndyttda esimerkkid rakentaessaan tyon mielekkyyttd,
arvoa ja hyotyjd tyontekijdlle. Muutosjohtaminen on tarkeda etdtyossa: Siind kes-
kitytdan motivaation edistdmiseen kohti tiettyjd tavoitteita. (Afsar & Umrani,
2020, 405-406.)

11



2.2 Yhteenkuuluvuus tydssd ja sosiaalinen tuki

Ennen tytyhteison yhteisollisyyden kokemusta, yksilo on varmasti kokenut yh-
teisollisyyttd opintojen aikana jollain tapaa. Yhteistllisyys on muodostunut rutii-
neista ja yhteisistd toimintatavoista, joita on yhdessd noudatettu tietyn ryhméan
kanssa. Yhteisollisyyden tunne on ollut yksi vaikuttava tekijd, mikd on auttanut
yksilod menestymddn. (Briody ym., 2018.) Yhdessd paikan pdilld tehty tyo on
kasvattanut toimistokulttuuria ja lisinnyt luottamusta tyoyhteison jaseniin. (Wu
ym., 2023, 2.)

Sisdinen vuorovaikutus ryhmaéssd edistdd yhteenkuuluvuuden tunnetta.
Yhteisollisyyttd voidaan kokea erilaisissa ryhmissd kuten kulttuurien vililld ja
etnisissd ryhmissd. (Sonn & Fisher, 1996, 427.) Yhteenkuuluvuus on psykologi-
nen tila, johon vaikuttaa tuntemus siitd kenen kanssa jakaa tilanteen ja millaisessa
asemassa on sosiaalisessa verkostossa. Yhteenkuuluvuutta lisdd samaistuminen
muihin yhteison jaseniin. Siihen voidaan vaikuttaa esimerkiksi pukeutumisella,
kielelliselld osaamisella ja yhteisilld tavoitteilla. (Sonn ym., 1996, 420-424.)

Tyopaikalla yhteisollisyyttd lisdd sosiaalinen tuki. Sosiaalista tukea on tar-
jolla ryhméssd, jossa yksilo voi kokea yhteenkuuluvuuden tunnetta. Sosiaalisella
tuella tarkoitetaan sosiaalista vuorovaikutusta yksiloon tamén aseman helpotta-
miseksi. Durkheimin mukaan, mitd vahvempi on sosiaalinen tuki ryhmaéssd, sen
turvallisempi on yhteiso, johon yksilé kuuluu. (Durkheim, 1952, 202.) Simmelin
mukaan pienen sosiaalisen ryhméan panos ja jokaisen vaikutus toisiin on vahva.
(Simmel, 1950, 88.) Hupceyn mukaan sosiaalisen tuen mééritelma ei ole helposti
selitettdvissd, koska siitd ei ole tarkkaa madritelmdd. Néin ollen on pdétetty, ettd
sosiaalinen vuorovaikutus, joka yksilostd tuntuu siltd, on sosiaalista tukea.
(Hupcey, 1998, 12-32.) Vaikka sosiaalinen tuki on tieteellisesti vaikea maarittad,
niin Cobb todistaa myds sosiaalisen tuen olevan tukea, joka helpottaa sopeutu-
mista ja selviytymistd sosiaalisessa ympdristossd sekd vahentdd stressid. (Cobb,
1976.) Demerouti, Bakker, Nachreiner ja Schaufeli esittelevit sosiaalisten voima-
varojen eli sosiaalisen tuen sisdltdvan tyotovereilta, perheeltd ja muiden ryhmien
antamaa vertaistukea. (Demerouti ym., 2001, 501.)

2.3 Organisaatiokulttuuri ja tyoilmapiiri

Yhteisollisyys tydorganisaatiossa rakentuu organisaatiokulttuurista. Yksilo kuu-
luu tydorganisaatioon. Tyoorganisaatiossa viihtydkseen yksilon on koettava
luottamusta sekd yhdessd tekemisen tunnetta. Naméd rakennetaan organisaa-
tiossa. Organisaatiokulttuuri rakentuu yhteison jasenten kokemuksista sekd mie-
lipiteistd, miten asioita tulisi hoitaa eli tietynlaisista toimintamalleista. Se koostuu
my0Os sosiaalisista suhteista sekd jaetuista arvoista. Yhteisymmarryksessd saa-
daankin aikaan p&atoksid. Organisaatiokulttuuri rakentuu organisaation yhtei-
sistd arvoista. Organisaatiokulttuuri vaikuttaa paljon siihen, millaiseksi

12



tyopaikan tekemisen todellisuus muodostuu sekd millaiseksi ilmapiiri organi-
saatiossa rakentuu. (Aaltio, 2008, 116-118; Mintzberg, 2009.)

Jo luonnostaan ihminen haluaa ja tarvitsee yhteisollisyyden kokemuksia ja
tunnetta kuulua joukkoon. (Vilkman, 2016, 41; McMillan & Chalvis, 1986, 20.)
McMiller ja Chavis kertovat, ettd yhteison jasenend tunnetaan kuulumisen ja sa-
maistumisen tunnetta. Yksilon odotetaan panostavan yhteisoon jollakin tavoin,
koska mitd enemmaén hédn panostaa, sitd enemman yksil6 kokee yhteisollisyyden
tunnetta. (McMillan & Chavis, 1986, 13.) Tydyhteistssad arvostuksen ja yhteisolli-
syyden tunteminen vaikuttaa tyohyvinvointiin ja saa tyontekijain viihtymdan
tyossddn. (Tyoterveyslaitos, 2023a.) Vahvaa yhteisollisyyden tuntemusta voi-
daan kokea tyopaikalla, jossa on hyva tydilmapiiri. On havaittu, ettd tyoilmapiiri
on vahvasti sidoksissa siihen, ettd tyossd ollaan tyytyvdisid. Tyoilmapiiri edistéda

Tyopaikan ilmapiiri on tydorganisaation peilikuva yhteisollisyydestd tyo-
paikalla. Tyopaikan ilmapiiri kuvaa kokemuksia ja tunteita tyOymparistosta.
Tyopaikan ilmapiiri on avain tydomotivaation syntymiseen. Silld on vaikutusta,
kuinka henkil6sto kokee olevansa tyytyvdinen tyohonsa. Tyomotivaation ylladpi-
tamiseksi yrityksen tulee edistdd ja tukea tyomotivaatiota ruokkivia asioita kuten
sosiaalisia suhteita ja pitdd tyon suorittamiseen realistiset ajat sekd valttda ylitoi-
den kertymistd tyontekijoille. Tyomotivaatiota ruokkii reilu tyoympaéristo.
(Wang & Panaccio, 2022.)

Tyoilmapiiri vaikuttaa tiedon jakamiseen tyopaikalla sekd yhteistyohon ja
tyon tuloksiin. (Viitala, 2021, 47; Kralikova & Kralik, 2021.)

Hyvalld ilmapiirilld voidaankin rakentaa tyoyhteisoon me-henked. Silla
voidaan nostattaa tyon tehokkuutta pitkdaikaisesti. (Vilkman, 2016, 41.) Yhteisol-
lisyys ndkyy tyoyhteison arvoissa ja yrityksen tavoitteissa. Se on osa yrityksen
organisaatiokulttuuria. Yhteisollisyys ndkyy myos sosiaalisissa suhteissa ja vuo-
rovaikutuksessa muihin ihmisiin. Esihenkilon tuki ja vélittdminen ovat keskei-
sessd roolissa yhteisollisyyden syntymisessd. Henkiloston sisdinen viestintd ja
kommunikaatio heijastavat yhteisollisyyden tasoa. (Viitala, 2021, 175-178.) Yh-
teisollisyys on vahvasti osana yksilon ja yhteison tyohyvinvointia. Kun tyonteki-
jat voivat luottaa tydilmapiiriin, he voivat tyoskennelld turvallisin mielin ja kes-
kittyd tyohon. (Mayer & Gavin, 2005, 874-888.) Vuonna 2017 Suomessa tehtiin
tutkimus suomalaisen tyoliiton toimittamana. Sen mukaan Suomessa koetaan,
ettd tychyvinvoinnin tarkeimmit tekijdt ovat tysilmapiiri, motivoiva tyo ja tyo-
hon vaikuttamisen mahdollisuudet. Ty6ilmapiiri on suuri tychyvinvoinnin vai-
kuttaja Suomessa tehdyn tutkimuksen mukaan. (Suomalaisen tyon liitto, 2017.)

Tyoilmapiirin rakennetta on tarkasteltu ja se on jaettu ihmiskeskeiseen ja
suorituskeskeiseen osioon. Tuottavaa tydyhteisod pyritddn rakentamaan sellai-
sella ilmapiirilld, mikd mahdollistaa tyontekijoille luotettavan, mahdollistavan,
turvallisen ja kannustavan ympariston tyoskennelld seké sitouttaa tyontekijoita.
Téllaisessa tyoilmapiirissd voidaan turvallisesti myts kokea hyvistd suorituk-
sista poikkeavia, hieman huonompiakin suorituksia ja epdonnistumisia. (Alan,
Corekcioglu & Sutter, 2023; Viitala & Jylhd, 2019, 299.)
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2.4 Luottamus yhteisollisyydessa

Yhteisollisyys liittyy vahvasti luottamukseen tyossd. Lewis maédrittelee luotta-
muksen sosiologisesta ndkokulmasta ominaisuutena yksil6lle ja ryhmalle. Luot-
tamusta voidaan kdyttdd ihmisten vélisissd suhteissa. Se on jdsenten vilistd us-
kollisuutta. Se on vilttdimétonta sosiaalisissa suhteissa ja sithen usein liittyy epadi-
lyksid. (Lewis & Weigert, 1985, 968.) Yhteisollisyydelld ja luottamuksella on
McAllisterin mukaan suhde kummankin olemassaololle. Jos niitd verrattaisiin
keskenddn: yhteisollisyys on vahvempi ja kestdavampi kuin luottamus. Luotta-
mus sitten taas rikkoutuu helpommin. Kun ryhméssd on yhteisollisyyttd, on
sielld my0s luottamusta. (McAllister, 1995.)

Tyoterveyslaitoksen julkaiseman artikkelin mukaan luottamus antaa mah-
dollisuuden yhteistyolle. Se vahvistaa yhteisollisyyden tunnetta. Artikkelin tut-
kija Janne Kaltiainen todistaa, ettd luottamus kertoo arvostuksesta ja silld on
myds vaikutusta yrityksen tyonantajamielikuvaan. (Kaltiainen, 2019.) On ha-
vaittu, ettd yhteisollisyydelld on positiivisia vaikutuksia organisaatiossa. Yhtei-
sOllisyys edistdd ryhmad saavuttamaan tavoitteeksi asetetun ja yhteisen paamaa-
ran. Se myos lisdd turvallisuuden tunnetta ja auttaa saavuttamaan asetetut tavoit-
teet. (Lott & Lott, 1965.) McMillan ja Chavis ovat koonneet, ettd sitoutumisella on
vaikutusta yhteisollisyyteen, joka vaikuttaa myos tyytyvdisyyteen. He myos tii-
vistdvit, ettd kun yksilot kokevat yhteisollisyyttd ryhmédan kuuluvuudesta, se
myds sitouttaa tyontekijoitd. (McMillan & Chavis, 1986, 8-9.)

Mintzberg jdlleen korostaa, ettd tunnelma yrityksessd edistdd luottamusta.
Hénen mukaansa on tehtéva sellaisia lyhyen aikavélin toimenpiteitd, mitka edis-
tavat luottamusta. Mintzberg korostaa, ettd vahva organisaatiokulttuuri vaatii
sitd, ettd organisaation jasen tuntee organisaation. Johdon on tultava ylhééltd alas.
Yhteisod on kehitettdvd ja saatava henkilostd sitoutumaan organisaatioon.
(Mintzberg, 2009, 142.)
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3 HYBRIDITYO

Luvussa kolme on keskitytty tarkastelemaan pro gradun toista keskeistd kasitetta
hybridityotd. Tarkemmin tédssd tarkastellaan hybridid tyoskentelytapaa ja sitd,
kuinka se on ollut murroksessa koronapandemian puhjetessa. Luku etenee kro-
nologisesti kertoen, kuinka tdydestd etdtyostd siirryttiin hybridimalliseen tyos-
kentelyyn koronapandemian laantuessa. Luku pitdd sisdllddan hybridi- ja etdjoh-
tamisen tarkastelun. Yhteisollisyyden kokemusta, luvun toista padkasitettd tar-
kastellaan lisdd etd- ja hybridityossd aikaisempien tutkimusten kautta. Luvun
edetessd tuodaan esiin haasteita, jotka ovat nousseet esille ldhteiden kautta hyb-
ridi- ja etdtyoskentelystd. Lisdksi tarkastellaan aikaisempien tutkimusten poh-
jalta hybridi- ja etdtyossd tyohyvinvointia rajatusta ndkokulmasta. Viimeisessa
alaluvussa kerrotaan toimivia sitouttamisen keinoja hybridimalliseen tydskente-

lyyn.
3.1 Hybriditydskentelytapa

Eklund, Jadskeldinen, Salminen ja Lindholm kuvailevat hybridity6ta tyonteon-
mallina, jossa pyritddn tekemddn tyotd etdnd ja lahityond. Hybridityossd olen-
naista on se, ettd osataan hyodyntdd molempia tyonteon malleja. Hybridityo
mahdollistaa tyonteon tehokkaalla tavalla, mutta siind on omat riskit ja haasteet.
Hybridityotd taytyy osata johtaa tarpeeksi tiukalla ja joustavalla tavalla, jotta val-
tytddn riskeiltd, mitd liiasta etdtyostd voi aiheutua yksilolle. (Eklund ym., 2021,
12.) Lisdksi Bodner, Ruhl, Barr, Shridhar, Skakoon-Sparling sekd Card ovat maa-
ritelleet hybridin tyonteon muodon olevan ty6td, jossa yhdistyy kotoa tehtdva
etédtyo sekd toimistolla tehty ty. (Bodner ym., 2022.) Hybridityo on joustava tapa
tyoskennelld paikasta riippumatta. Hybridity6td on johdettava niin, ettd se tuo
hyodyt esiin sekd etd- ja toimistolla tehtdvastd tyostd. Se tuo joustavuutta tyoar-
keen, vapaa-ajan ja tyon yhdistimiseen. Tyomatka-aikaa sddstyy ja tyontekijat
saattavat olla hieman tyytyvdisempid. On kuitenkin otettava huomioon hybridi-
tyon varjopuolet siind, ettd helposti joku tyontekijda saattaa jdada
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nakymattomaksi. (Haas & Mortensen, 2021, 3-4.) Wu ja muut toteavat hybridi-
tyon joustavaksi, joka voi olla organisaatiolle eduksi. (Wu ym., 2023, 2.) Tyoter-
veydenlaitos médrittelee tyonteon tavan sellaiseksi, jossa yhdistyy tyo tehtavéaksi
tyopaikalla ja mahdollisuus tehdd toitd tyopaikan ulkopuolella. Ominaista on,
ettd hybriditytssd osa viikosta tehdddn esimerkiksi kotoa késin ja osa tyosté teh-
d&dadn tyopaikalla. (Tyoterveyslaitos, 2023c.) Yang ja muut kuvailevat, ettd pitka
aika kotona tydskenneltdessd saattaa muuttaa kasitystd tyontekotavasta ja pai-
kasta. Tyontekoon tuo joustavuutta, kun tyontekijd voi valita, tekeeko tyonsa toi-
mistolla tai kotona. Hybridityd on kiihdyttanyt tyon murrosta kohti uutta suun-
taa. Tutkimuksesta on saatu selville, ettd yha harvemmin on haluttu palata takai-
sin kokopdivatyohon. Hybridimallinen tyoskentely on tullut jadddkseen ko-
ronapandemian aikaisen etdtyon jdlkeen. (Yang, Kim & Hong, 2021, 2-3.) Hybri-
dityolle ominaista on, ettd osa henkilostostd saattaa olla tdysin etdyossd. Osa taas
tyoskentelee vuorotellen ldsnd ja vuorotelleen etdnd. Tyonantajan on hyvd maa-
ritelld mika toimintatapa sopii tyonantajalle parhaiten. (Tyoterveyslaitos, 2023c.)

Etdtyo on tyotd, jota tehdddn virallisen tyopaikan ulkopuolella. Tyotd teh-
d&dn usein tietotyoné tietokoneelta kotoa kasin. (Georgiadou & Antonacopoulou,
2021, 757.) Joissain organisaatioissa on mahdollista tehdd tyotd etind Suomen
maan rajojen ulkopuolella. Jotta etdtyo on kaikille organisaation jasenille kannat-
tavaa, etdtyotd joskus linjataan tekem&an normaalin toimistotyskentelyajan sal-
limissa rajoissa ja sen jdlkeen. Etdtyotd laajempi kédsite on hajautettu tyo, jossa
etdtyotd tehdddan monessa eri paikassa. Sille ominaista on, ettd tiimi saattaa sijaita
esimerkiksi eri puolella Suomea vakituisesti. (Vilkman, 2016, 13.) Toimistolla voi-
daan tehdd tyotd esimerkiksi Jyvaskyldstd ja Helsingistd kédsin, jolloin hajaute-
tulle ty6lle on luonnollista, ettd koko tiimi harvoin nidkee toisiaan. My0s tyoter-
veyslaitoksen ja tilastokeskuksen mukaan etdtyoksi mddritellddn tyo, jota teh-
dddn tyopaikan ulkopuolella. Etdtyolle ominaisia piirteitd ovat luottamus ja
tyontekijan kyky toimia itseohjautuvasti. (Tyoterveyslaitos, 2023c; Tilastokeskus,
2023.)

3.1.1 Hybriditydskentelytapa tyonmurroksessa koronapandemian puhje-
tessa

Tyoeldmd on murroksessa, jossa tydeldaméan toimintatavat ja kdytannot muovau-
tuvat uusilla tavoilla. Elinkeinoeldmén keskusliitto korostaa koronapandemian
seurauksena, kuinka organisaatiot ovat muuttaneet kaytantoja paikkatyosta eta-
tyoskentelyyn ja etdtyostd on tullut vakituisempaa. Tamé on saanut aikaan hyb-
ridityomallin muodostumisen, joka luo uusia haasteita tydelamé&an. Hybridityo-
malli on vahvistunut seurauksena pakottavasta maailman poikkeustilanteesta.
Elinkeinoeldmén keskusliitto EK on luonut hankkeen nimeltd Tyo Nyt. Se kasit-
telee tyon murroksen suuria vaikutuksia yrityksen toiminnan kehittdmiseen ja
kaytantoihin. Hanke auttaa yrityksid kehittymdan muuttuvassa tyoarjessa. Yri-
tysten olisi tarkedd ottaa huomioon toiminnassaan yhteisty6 samankaltaisten yri-
tysten kanssa, joten hanke on perustettu, jotta tietoa jaetaan ja yritykset padsevat
muuttuvassa tydelaman murroksessa tyteldamdn johtoasemaan. (Elinkeinoeld-
mén keskusliitto, 2022.) Tulevaisuudessa mikd tahansa muutos muovaa
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tydeldmaad ja olisikin tdarkedd ottaa muutoksista oppia ja pyrkid turvaamaan tyo-
elamdn valttamattomyyksid. Kaikki isot muutokset vaikuttavat organisaation
toimintaan. (Georgiadou & Antonacopoulou, 2021, 762.)

Tyo6eldméd on ison murroksen dédrelld, kun hybridityonteonmalli on yleisty-
nyt muutaman viimevuoden aikana reilusti. Ennen etatyonkaytanto oli kdytossa
vain harvoissa yrityksissd, koska ajateltiin, ettd toitd ei tule tehtyd tehokkaasti
kotona. Etityomahdollisuutta ei osattu hyddyntdd tehokkaalla tavalla. Etédtyos-
kentelytapa on kuitenkin ollut olemassa jo 2000-luvun alkupuolelta. Koronapan-
demia kiihdytti tybnmurrosta. (Eklund ym., 2021, 12.)

Koronapandemian iskiessd moni asia tyonteon tavassa muuttui muuta-
massa pdivassd. Haapakoski, Niemeld ja Yrjold havainnollistavat, kuinka vuonna
2020 maaliskuussa oli pakko siirtyd etédtoihin ja etdkouluun Hallituksen paatok-
sen seurauksena Koronapandemian pahentumisen takia. Tédssd korostui, kuinka
etdtyohon siirtyminen nopeassa aikataulussa vaati tyontekijoiltd uudenlaisen
tyoskentelytavan opettelua. Tyoskentelytapoja oli pakko muokata, koska eta-
tydssd tyonteko on erilaista ldhityohon verrattuna. Koko Suomi koki tuolloin val-
tavan digiloikan, jolloin etédtyostd tuli uusi normaali. (Haapakoski, Niemeld &
Yrjold, 2020, 123-131.) Pandemian pakottamana monenlaiset tyot oli tehtdva ko-
toa kasin. (Georgiadou & Antonacopoulou, 2021, 51.) Koronapandemia on no-
peuttanut tyon muutosta digitalisaation vauhdittamana. (Tyoterveyslaitos,
2023c.) Suomen lisdksi myds muu maailma joutui koronan takia nopeasti siirty-
mddn etdtyohon. Tyonteko muuttui tietotyoldisille tdysin kotipainotteiseksi.
(Mark ym., 2022, 1-3; Georgiadou & Antonacopoulou, 2021, 68.) Silloin osattiin
jo kertoa, ettd tietotyd tulee pysymédn etdpainotteisena tulevaisuudessa. (Mark
ym., 2022, 1-3.)

Bodner ja muut ovat tutkineet mielenterveyttd ja tyonteon muodon suh-
detta toisiinsa. Miten etd-, hybridi ja 1dhity6 vaikuttavat mielenterveyteen. Tama
tutkimus osoitti, ettd hybridity6é on loistava tapa mahdollisesti parantaa tyonte-
kijoiden mielenterveyden tasoa. Hybridityotd tekevien mielenterveys oli koettu
paremmaksi kuin pelkastddn etdtyotd tai lahityota tekevien tyontekijoiden mie-
lenterveys. Pelkdstdan kotona toitd tekeva voi ajautua siihen, ettei tee tditd ollen-
kaan. Silloin vapaa-ajan ja tyon raja koettiin heikoksi ja he kokivat eniten yksi-
ndisyyttd. Hybriditydssa arki koetaan tasaiseksi ja se on tyontekijdlle ystadvallisin
tyonteon tapa. (Bodner ym., 2022.) On tutkittu, ettd tyontekijoiden tyotyytyvai-
syys on yhteydessd tyon tuottavuuteen positiivisesti, ndin ollen on loydettava
tasapaino etédtyon ja kotona tehtdvian etdtyon vilille. (Yang ym., 2021.)

3.2 Etdtyostd hybridityohon koronapandemian laantuessa

Taydestd etdtyostd oli koronanpandemian luoman poikkeustilan jdlkeen mah-
dollista palata takaisin normaaliin arkeen tydpaikalla. Ylen tekemdssa artikke-
lissa toteutettiin kysely, jonka mukaan kolmasosa vastanneista aikoo tehda eta-
toitd korona-ajan jdlkeen. Kyselyn mukaan etdtoitd halutaan tehdd enemman
kuin palata toimistolle tekeméddn toitd. Etdtoissd tyonteko on henkilokohtaisesti
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koettu tehokkaammaksi kuin se, ettd istutaan toimistolla tekemaéssi toitd. Ylen
artikkelissa tulee esiin, ettd myo6s tydyhteisollisyys koetaan tdrkednd, jonka
vuoksi toimistolla tulisi kdydd. Ylen tekemadssd taloustutkimuksessa vastaajista
33 % haluaa tehdd etdtoitd enemmaén kuin puolet tydajasta. Vastaajista 9 % haluaa
tehdd pelkédstddn 1dhitoitd ja 24 % haluaa tehdéd lahitoitda enemmaén kuin puolet
tyOajasta. (Yle, 2021.) My6s muut tutkimukset paljastavat, ettd toimistolle mene-
minen ei ollut etdtydstd nauttivien tyontekijoiden ykkosvalinta, kun toimistolle
meneminen oli mahdollista. (Colley & Williamson, 2020; Slack, 2020.)

Nyky&ddn koronapandemian my6td ihmiset tydskentelevit kotona ja orga-
nisaatioiden tilat eivat ole niin kovassa kdytossa kuin ennen koronapandemiaa.
(Yle, 2021.) On otettu kdyttoon Co-working tiloja, jossa yhad useampi organisaatio
voi hyodyntdd tyotilojaan henkilostolleen kayttoon hyodyntden samoja tiloja
muiden yritysten kanssa. Tdméa voi mahdollistaa sddstojd ja kulujen sijoittamista
muualle. (Eklund ym., 2021, 12.)

3.2.1 Hybridi- ja etijohtaminen

Hybridityd on tuonut omat haasteensa sopeutua uuteen tydskentelymalliin ja
sen johtamiseen. Ylen artikkelin mukaan etdjohtamisen kursseja on ollut tarjolla
siitd asti, kun koronapandemia alkoi. Nykyddn koulutetaan johtajia pysyvaan
muutokseen. (Yle, 2021.)

Etdjohtamisella tarkoitetaan johtamista, jossa tiimit ja johtajat voivat tehda
toitd eri maantieteellisistd sijainneista eténd, ldhelld paikan paalld kuin liikkuen.
(Kurland & Bailey, 1999.) Etdjohtamisen haasteet ovat ldsnd arjessa ja niitd on ke-
hitettdva koko ajan tyotd johdettaessa. Hybridityotd ja etdtyotd yhdistdd saman-
kaltaiset haasteet, koska kohtaamisia ei ole endd niin paljoa. Luottamuksen ra-
kentaminen on hidasta, kun kohtaamisia on harvemmin. Hybridi- ja etdjohtajalta
vaaditaankin hyvid etdjohtamisen taitoja sekd, kommunikointi-, ettd viestintétai-
toja. (Van Wart ym., 2019.) Etdjohtaminen vaatii erilaista otetta johtamiselle kuin
lasndtyonjohtaminen. Se vaatii taitoa johtaa johtajia ja johtamistapoja. Se vaatii
ajattelua uudella tavalla, johtamisen uudelleen miettimistd. Siind johtamiskay-
silmin, jotta johtamiskdytdntojd voitaisiin kehittdd entisestddan koronapandemian
luoman johtamiskriisin jalkeen. (Georgiadou & Antonacopoulou, 2021, 757.)

Hybriditydskentelyssd korostuu tyon suunnittelun merkitys. Etdtyosken-
tely on saattanut jattad jalkia tyontekijoihin, ja osa on aloittanut tyoskentelyn tay-
sin etdnd. Jotta tiimien yhteishenked saataisiin kasvatettua, on kasvokkaiset koh-
taamiset erityisen tarkeitd. Hybridityossa on paljon etuja ja niiden esiintuominen
vaatii hybridijohtamista ja tiettyjd rutiineja, vaikka tehddankin hybriditysta. Eta-
tyossd tyonsuunnittelu on myos tdrkedd. Suunnittelu mahdollistaa tyossd ai-
kaansaamisen. Etdjohtaminen vaatii helposti ymmarrettdvid pelisdantojd ja yh-
teisid tapoja arkeen. Viestintdkanavien kdytostd olisi hyva sopia hyvien viestin-
tamenetelmien takaamiseksi. (Eklund ym., 2021, 57-62.) Yhteistyo perustuu sii-
hen, ettd tyopaikalla tunnetaan muu tiimi ja tunnetaan vastuualueet tyossa. (Ol-
lila ym., 2018.)
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Beckerin, Belkin, Tuskeyn ja Conroyn tekemin tutkimuksen mukaan eta-
koittaa viestid asioista kattavasti. Tyontekijoille on suotavaa jdrjestdd ajanhallin-
taan liittyvid koulutuksia ja opettaa rajojen asettamista etdatydskentelyn ja yksi-
tyiseldmdn valilld. Ndin tyontekijoiden on helpompaa erottaa etdtyon ja vapaa-
ajan rajat omassa etdatyoympadristossadn. Tutkimuksessa painotetaan, ettd yksi-
ndisyyden tunne on haitallista etdtyolle sekd tyontekijoiden tychyvinvoinnille.
Organisaatioiden tulisi taistella yksindisyyden kokemuksia vastaan tydeldmassa.
Tutkimuksessa tutkittiin tyonhallintaa ja yksindisyyttd etdtyonaikana, kuinka ne
vaikuttivat tyontekijoiden tyohyvinvointiin ja tyossd kdyttdytymiseen, kun Ko-
ronapandemia pakotti tyontekijoitd tyoskentelemédn kotona. (Becker ym., 2022,
11.)

Haas ja Mortensen kirjoittavat, ettd hybridijohtamisessa on tarkedd seurata,
missd ja milloin tyontekijdt tyoskentelevit. Esihenkilon tulee olla kommunikoiva,
jotta tyontekijoilld on helppoa tulla juttelemaan. Aktiivinen kommunikointi
tyontekijoiden kanssa lisid mahdollisuutta tunnistaa tyontekijoiden mahdollisia
haasteita. On tdrkedd pitdd tyontekijoiden koulutuksesta huolta, jotta tydtd osa-
taan tehd4 itsendisesti. Tyontekijoille tulee luoda tunne, ettd he kokevat psykolo-
gista turvallisuutta tyopaikalla. Ndin voidaan keksid keinoja tehostaa tyota sil-
loinkin, kun tyontekijoilld on erilaiset resurssit tulla kdymaéan fyysisesti tyopai-
kalla. (Haas & Mortensen, 2021, 5-6.)

Johtaminen kotoa kasin tekee johtamisesta erilaista, koska on johdettava ih-
misid heiddn kotoaan fyysisesti eri paikasta. Silld tavoin rakennetaan uudenlaisia
sosiaalisia yhteyksid. On osattava rakentaa johtajuutta uudella tavoin niin, ettei
se ole paikasta riippuvaista. Osallistavan johtamisen merkitys on tarkedd. Ollaan
aidosti kiinnostuneita muista, rakennetaan yhteinen kaisitys siitd, millaiseksi
tyontekija kokee itsensd. Kohdellaan tasa-arvoisesti, viltetddn syrjintdd ja ennak-
koluuloja. (Georgiadou & Antonacopoulou, 2021, 758-759.)

3.2.2 Yhteisollisyyden kokemus etd- ja hybridityossa

Brooks, Hall, Patell ja Greenberg ovat tutkineet etdtyon kokemuksia korona-ai-
kana. Heidédn tekemadssd tutkimuksessa yhteisollisyyttd koettiin jopa enemmaén
etdyhteyksien avulla, koska siten yhteyden pitdminen on helpompaa ja vaiva-
tonta kuin mit4 ldsna olisi jdrjestetty palavereita. Etdyhteys antaa enemmaé&n mah-
dollisuuksia ihmisten véliseen kommunikaatioon. Tutkimuksessa ilmeni my®s,
ettd etdpalaverimahdollisuuden avulla tyontekijoilld oli parempi mahdollisuus
tutustua toisiinsa henkilokohtaisemmin kuin mitd livend pidettdvissd liveko-
kouksissa. Tutkimuksessa todettiin, ettd on oleellista, ettd joillekin téiden teke-
minen etdnd sopii ja toiset tarvitsevat enemmaén kohtaamisia. On siis otettava
huomioon tiimin yksiléiden tarpeet, kuinka paljon yhteisid kokouksia ja palave-
reita tarvitaan yhteisollisyyden ylldpitamiseksi. (Brooks ym., 2022, 5-6.) Ollila ja
muut toteavat, ettd yhteisollisyys ja vuorovaikutus ovat sidottuja tydpaikalle.
Etdtyossd tyon hajautumisen my6td on kiinnitettdvd huomiota vuorovaikutuk-
seen ja kommunikaatioon. Kommunikaation ylldpito lisdd yhteisollisyyden tun-
netta. Luottamusta organisaatioon luo yhteisollisyys, kommunikaatio ja
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yhteis66n kuulumisen tunne. (Ollila ym., 2022.) Georgiadou ja Antonacopoulou
ovat todenneet, ettd hybridityossa liitdnndinen ihmisten kohtaaminen toimistolla
pitdd ylla yhteisollisyyden tunnetta. Kohtaamiset lisddvat myos vuorovaikutusta,
jota pelkédssd etdtyossd tulee vahemman. (Georgiadou & Antonacopoulou, 2021,
756.)

Hybriditydssda mahdollistetaan tyon tekeminen etdna sekéd toimistolla. Jotta
yhteisollisyyttd voidaan kokea, vaatii yhteisollisyyden luominen kasvokkain
kohtaamisia ja aitoja ihmisten valisid muistoja. Hyva yhteishenki perustuu luot-
tamussuhteeseen tyontekijoiden vililld. Tyoyhteison avoin ilmapiiri ja yhdessa
tyoskenteleminen tuovat tydyhteison jdsenid ldheisemmiksi. Esihenkilon on
hyva padstdd tyontekijat ldhelleen, jolloin luottamussuhdetta tydyhteisdssa voi-
daan rakentaa. Omien kokemuksien jakaminen tyoyhteisossd herdttdd empatiaa
ja mahdollistaa toisen asemaan asettumisen. (Juuti & Vuorela, 2002, 72-73.)
Isossa roolissa yhteisollisyyden mahdollistamisessa on se, kuinka asiat ovat tyo-
paikalla ja kuinka tyontekijdt kokevat tydyhteison. Jos asiat ovat tyopaikalla huo-
nosti, moni jdd ennemmin kotiin tekemaéén toitd, joihin tyoyhteisdd voidaan jol-
lain tapaa paeta. (Tyoterveyslaitos, 2022.)

Yhteisollisyytta hybridityossd voidaan kokea pienilld rutiineilla, vaikka
tyota tehdaankin vapaavalintaisemmin toimistolla ja kotona. Parhaiden kaytan-
tojen loytamiseksi olisi hyva kdydd alaisten kanssa keskustelua siitd, millaista
tyoyhteisod he kokevat tarvitsevansa tueksi omalle tyclleen. Esihenkilon olisi
myo6s hyva tiedostaa, millaista johtamista alaiset tarvitsevat selvitdkseen tyos-
taan. (Eklund ym., 2021, 23-25.)

Tyobterveyslaitoksen mukaan tdysipdivdinen etédtyd voi haastaa tyossd hy-
vinvoinnin tunnetta. Tydhyvinvoinnin ylldpitoa tydyhteisossad pohditaan edista-
van hybridimallilla tdyden etdtyon sijasta. Joustavuus ja vaihtelu ovat positiivi-
nen ratkaisu ihmissuhteille tydssd ja tyohyvinvoinnille. Tyoterveyslaitos on tut-
kinut ihmisten pitdvdan enemmaéan hybridimallista kuin tdysin etdnd tehtdvastd
tyostd. Se my0s toteaa, ettd hybridissd tyonteonmallissa voidaan edistda yhtei-
sollisyyttd, kun kohdataan ihmiset kasvokkain, tutustutaan tyokavereihin ja séi-
lytetdédn arkiset rutiinit ja juttuhetket tytkavereiden kanssa. Toisen asemaan aset-
tuminen ja yhteiset hetket edistavit yhteisollisyyttad tyopaikalla. (Tyoterveyslai-
tos, 2022.) Yang ja muut ovat tutkimuksessaan havainneet tarkeimmaét havainnot,
jotka olivat, ettd etdtyossd tyontekijoiden tuottavuus ja kodin sekéd tyon vilinen
tasapaino laskivat tdyden etdtyon aikana. Todettiin, ettd sosiaalisten kontaktien
tukemiseksi ja ihmisten kouluttamiseen tyopaikoilla tarvitaan fyysisia kontakteja
etdkontaktien lisdksi. Mitd enemman tyontekijdt saivat johtajilta tukea, sitd enem-
maén koettiin positiivista tuottavuutta ja tasapainoa muussa eldmaéssa tyoeldaméan
lisaksi. (Yang ym., 2021, 69.)

Hybridityossd tarvitaan ddarimmadisen hyvid kommunikaatiotaitoja. Hyva
teknologia mahdollistaa tytssd kommunikoimisen myos etdyhteydelld. Eta-
tydssd tullaan helpommin vaarinymmarretyksi kuin kasvotusten kdydyssa vuo-
ropuhelussa. On hyva maédritelld pelisdaannot toiminnan kannalta, jotta vapaus
tyontekopaikkaan ei vaikuta tyon tehokkuuteen. Aikataulujen ja kokousten si-
sdltojen suunnittelu etukdteen auttavat rytmittdiméadn jokaisen tyopdivan ja sen,
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milloin toimistolle kannattaa mennd. Yhteisissd tarkeissa kokouksissa asiat ovat
eri tavalla késiteltdvissd kasvotusten kuin tietokoneen vilitykselld. Etdtydssa
viestinndn pelisddnnot auttavat viestien ymmairtdmisessd. Viestinndn ajoituk-
sella ja muodolla on myos vélid, miten ja kuinka monta viestid lahettdjalta vas-
taanotetaan. Virtuaalinen viesti voidaan ymmartédd vadrin, mika saattaa kuormit-
taa tyontekijdd ja vaikuttaa hdanen tuntemuksiinsa tyossddan. Saannolliset fyysiset
kohtaamiset, videokokoukset ja puhelut lisddvit positiivisia tuntemuksia toissd,
kun ollaan vuorovaikutuksessa toisen ihmisen kanssa ja monesti viestintd on hel-
pompaa ndiden keinojen avulla. Eri viestintimuotojen yhdistdiminen helpottaa
viestintdd tiimin jasenten kanssa. (Eklund ym., 2021, 57-66.) Hyv4 ja toimiva vir-
tuaalinen tydympadristd luo tyontekijoille mahdollisuuden osallistua tydarkeen
osallistuvasti. Hyvit tydskentelyvilineet mahdollistavat myos tyoyhteisollisyy-
den kehittymistd. (Tyoturvallisuuskeskus 2023.)

Yhteisten pelisddntojen luominen helpottaa luottamuksen rakentamista tii-
missd. Hybriditiimissa tiimi saattaa olla etdisempi, koska siind ei niin hyvin tun-
neta toisten henkilokohtaisia persoonia. Hybriditiimissd toisen tuntemisen li-
sdksi luottamusta voidaan rakentaa yhteisten aikataulujen noudattamisella,
osaamisen esiin nostamisella ja tavoitettavuudella. Myos yhteisten tavoitteiden
asettaminen johtaa luottamuksen rakentumiseen. Tydyhteison jasenet kokevat
onnistumisia, kun he paasevét heille asetettuihin tavoitteisiin. Silld luodaan hy-
vdd tunnelmaa tiimiin. (Eklund ym., 2021, 67-70; Tyoterveyslaitos, 2022.)

Tiimin yhteisollisyyttd lisdd erilaiset virtuaaliset vapaamuotoiset hetket,
kuten etdlounaat ja kahvitauot. Virtuaalitilaisuuden henkilomaééarad vaikuttaa ti-
laisuuden tehokkuuteen. Pienelld tiimikoolla saadaan aikaan aina tiiviimpi tun-
nelma. Yhteisollisyyttd ja tehokkuutta hybridityoskentelyyn saadaan yhteisilla
tavoitteilla, selkeyttamalld yhteinen pddmaard, kuulemalla tiimildisten mielipi-
teitd toiminnan tehokkuudesta, vahvistamalla itseluottamusta ja muodostamalla
pienid rutiineja tyoskentelyyn, miten ne tiimille parhaiten sopivat. T4dtd kokonai-
suutta tulee miettid tiimin kanssa, mikd sopii juuri omalle tiimille parhaiten,
koska kaikki hybriditiimit toimivat eritavoin. (Eklund ym., 2021, 74; Becker ym.,

sdilyvyyden takaamiseksi tyontekijoiden tytomotivaation ylldpitdmiseen ja sosi-
aalisten suhteiden rakentamiseen. Sosiaalisia suhteita ei voi korvata. Hybridiaika
vaatii tyonantajalta pehmeiden taitojen edistdmistd ja johtamistaitojen kehitta-
mistd. (Wojcik & Poroszewska, 2023.)

3.3 Haasteet hybridi- ja etitydskentelyssd

Hybridityskentelymallin riskeistd puhuttaessa tarkoitetaan henkiltstoon ja or-
ganisaatioon kohdistuvia haittoja mitd hybridityoskentelysta voi aiheutua. Vuo-
rovaikutus on tarkeédssa roolissa tyopaikoilla ja hybriditytssa siihen on kiinnitet-
tdvd enemmadan huomiota, koska tietoa ei endd kasvokkain ja pdivittdin pystyta
jakamaan.

21



Hybriditydskentelyssd olennaista on miettid, millaisissa tilanteissa toimis-
tolle kannattaa mennd. Millaisissa tilanteissa fyysinen ldsndolo on jarkevaa. Sil-
loin kun ollaan ldsnd, ajatukset asetetaan palaveriin ja olisi hyva keskittyd vain
yhteen asiaan. Lasndolopalavereitakin on hyva olla kohtuullisesti ja miettid, mil-
lainen palaveri toimii lasnd. (Haapakoski ym., 2020, 128; Vilkman, 2016, 64-65.)
Tyoskentelyssd sitten missd paikassa tahansa, on hyvid ja huonoja puolia. Haas-
teena hybridi- ja etdytssd saattaa olla ajallinen erottelu siitd, kun ollaan toissa ja
kun ollaan vapaa-ajalla. Tyontekijan on itse hallittava tdtd. (Miiller & Niessen,
2018, 1-2.) Etatyossd haasteena on tyontekijoiden tavoitettavuus. Etatyossa tyos-
kenneltdessd on sovittava yhteisistd pelisddnnoistd, milloin tyontekijéiden tulisi
olla tavoitettavissa. (Vilkman, 2016, 47; Tyoterveyslaitos 2023c.)

Tdysin etdtyossd ja hybridityoskentelymallissa yhdistyy se, ettd tavoitetta-
vuudesta on sovittava, jotta tyotd pystytddn valvomaan ja tyontekijoihin saadaan
yhteys toimistoaikojen puitteissa, jolloin suurin osa ihmisistd tyoskentelee oletet-
tavasti. Etdtyon haasteita ovat tyonsuoritusten mittaaminen. Tyon mittaamisen
sijaan olennaisempaa on katsoa mitd tyontekijd saa aikaan. Olennaista on kiinnit-
tdd huomiota siithen, miten tyontekijdt pystyvéat tehokkaasti johtamaan itsedan.
Jotkut pystyvit ottamaan lisdd vastuuta ja tyotehtdvit tulee tehtyd varmasti, kun
taas sitten toiset tarvitsevat enemman ohjausta. Etdtyossad tyontekijoiden stressin
huomaaminen ei ole vilttamaéttd niin helppoa, koska pienid kehonkielen merk-
kejd on vaikeampi erottaa. Alaisten ndkokulmasta on tosi tarkedd, ettd esihenkilo
on tavoitettavissa ja vastausviive on kohtuullinen. Vilkman kertoo, ettd tyonteki-
joiden tyomotivaatioon vaikuttaa ndma edelld mainitut ja se, miten esihenkil®
itse on tavoitettavissa. (Vilkman, 2016, 46-54.)

Tyobterveyslaitoksen mukaan on kiinnitettdvd huomiota vapaa-ajan ja tyon
rajojen erottamiseen ja sosiaalisen vuorovaikutuksen ylldpitamiseen. Tarkedd on
tunnistaa riittamé&ttoman tuen mahdollinen puute ja huoli siitd, ettei tyontekijan
tyopanosta huomata urakehityksen kannalta. (Tyoterveyslaitos 2023c.)

Suurin ja tarkein haaste eté- ja hybridimallisessa tydssd on vuorovaikutus
ja yksindisyyden estaminen. Vuorovaikutus pitdd ylla tyon tuloksellisuutta, mo-
tivaatiota ja sitoutumista tyohon. Avoin kommunikaatio ja tehokkaat kommuni-
kaatiokanavat auttavat viestinndn ja tyontekijoiden vilisen vuorovaikutuksen
rakentamista. Etdty6 ajaa tiimid ja esihenkil6d erilleen. Etddantyminen tydyhtei-
sostd voi aiheuttaa motivaatiopulaa ja etddnnyttdd tyonantajan tavoitteista, stra-
tegiasta ja visiosta. (Vilkman, 2016, 59-60.) Eklund ja muut esittelevit Bufferin
tutkimusraporttia, jossa suurimmiksi etdtyon haasteiksi oli ilmennyt kommuni-
kaatio, yhteistyo ja kokemus yksindisyydestd. Tyon ja vapaa-ajan sekoittuminen
ndhdddn etdtyonhaasteina kolmen kérjessa. Tutkimustuloksissa eniten nousevia
asioita, jotka koetaan etdtyonhaasteena, ovat yhteenkuuluvuuden puute ja yksi-
ndisyys. (Eklund ym., 2021, 49-51.) Etdty0ssd yksilot saattavat olettaa, ettei hei-
dén tyopanostaan huomata. On tarkedd pitdd ylla omaa suoriutumiskykya tydssa
ja tyontekijoiden luottamusta itseensa. (Miiller & Niessen, 2018, 885-893.)

Hybriditydssd puhutaan riskeistd, jotka voivat koitua haasteiksi mychem-
min. Téllaisia riskejd etdtyossa ovat yksiloon ja yhteisoon liitty vt riskit. Yksilolle
psyykkiset ja sosiaaliset kuormitustekijat liittyvit tyoajanhallintaan, sddtelyyn ja

22



palautumiseen. Viestintd ja vuorovaikutus muiden kanssa ovat riskejd kokea tyo-
yksindisyyttd tai olla 1oytamaéttd omanlaisia tyokavereita. Joskus riskit liittyvit
omaan tyoturvallisuuteen ja tydympéristoon kuten dédniin ja asentoihin. Tyoyh-
teisoon liittyvat riskit ovat usein perdisin tyoyhteison jasenten kayttaytymisestd,
johtajasta tai tyoorganisaation liittyvistd asioista. (Tyoterveydenlaitos, 2021.)
Haas ja Mortensen ovat todenneet, ettd etdtyon tekeminen ja jatkuva etdisyys
muihin tyontekijoihin voivat aiheuttaa eristdytyneisyyden tunnetta tyoyhtei-
sostd. Etdisyys voi tuoda tuen puutetta tyossd. (Haas & Mortensen, 2021, 3.)

Yle varmistaa tyopahoinvoinnin ndkyvan tydpaikalla sairaspoissaoloina.
Tyontekijdt eivit pysty sitoutumaan tyohonsa niin hyvin ja tyokyvyttomyyttd on
paljon huonosti voivassa tyoyhteisossd. (Yle, 2016.) Tyoyksindisyys on tila, jossa
yksindisyyden tunne kasvaa, kun yksilo ei koe kuuluvuutta joukkoon.
Tyopaikalla on tarkedd kokea kuuluvuuden tunnetta, jota voidaan kokea muiden
tyontekijoiden kanssa. Tydyksindisyys on negatiivista ja se on edelleenkin
kasvava ongelma varsinkin etdtyossd. TyOyksindisyys voi laukaista
ahdistuneisuutta. Koronapandemian myotd tydyksindisyys ja eristyneisyyden
tunne olivat vaikuttavia tekijoitd tyosuhteiden katkeamiseen tyopaikan ja

3.4 Hybridi- ja etityossd tyohyvinvointi

Etdtyossad koettu tyohyvinvointi on muuttunut ja kehittynyt siitd, mitéd se oli ko-
ronapandemian puhkeamisen jdlkeen. Kuisma ja Sauri avaavat teoksessaan, Mi-
ten Suomi voi? Tyoterveyslaitoksen julkaisemaa tutkimusta vuonna 2021. Sen mu-
kaan koronapandemian myo6td ihmiset oppivat tyoskentelemddn entistd tehok-
kaammin ja entistd itsendisemmin. Sairauspoissaolot olivat vahentyneet etdtyon
myotd ja ihmiset kokivat tyonimua eli myonteistd tunnetta tydssddn yha enem-
man. (Kuisma & Sauri, 2021, 41-42.)

Straus, Uhlig, Kuhnel ja Korunka ovat tutkineet tyontekijoiden tyshyvin-
vointia suhteutettuna koettuun tuottavuuteen ja sitoutumiseen organisaatiossa
koronapandemian aikana. On havaittu, ettd sosiaalisten kontaktien ylldpito on
parantunut hyvinvointia, kun ihmisié ei ole ollut mahdollista tavata fyysisesti.
Alylaitteet ovat mahdollistaneet yhteydenpidon. (Straus ym., 2023.)

Tyobterveyslaitos on tehnyt Tyo 2030, Tyon ja tyohyvinvoinnin kehittdmis-
ohjelman. Siind listataan asioita tyohyvinvoinnin edistdmiseen hybridityossa.
Siind keskeistd on, ettd erilaisia tyonteonmalleja hyodynnetédan tarkoituksen mu-
kaisesti. Hyddynnetddn se, mikad on tyontekijan kannalta paras tapa tehda toita.
Listauksessa tulee seuraavaksi palaveri- ja kohtaamiskulttuurin kehittdminen.
Tunnistetaan, miten aika kdytetdan palaverissa. Palavereissakin on mahdollista
kohdata ihmisid eritavoin. (Tydterveydenlaitos, 2021.)

Tyohyvinvointia hybridityossa tukee myos tyotd tukeva tyoymparisto. Eri-
laiset teknologiat, ergonomia ja tyohyvinvointiedut ovat askel lahemmaéksi hy-
vinvoivaa tydorganisaatiota hybridityossd. (Tyoterveydenlaitos, 2021; Eklund
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ym., 2021, 30.) Tyohyvinvointi antaakin siis etuja koko organisaatiolle ja edistda
tyontekijdan ja tyonantajan vilistd suhdetta sitoutua yritykseen pidemméksi aikaa.

Hyvin voidakseen yksilo tarvitsee tydyhteisotaitoja. Lisdksi yksilon tulee
olla oma-aloitteinen ja systemaattinen tyon teon kannalta. Yksilon tulee osata
suunnitella tyotddn ja kdyttdad aikaa tehokkaasti itselleen. Hybridityossd kalenteri
on tyontekijan tarkeimpid tyovilineitd teknologian lisdksi. Yksilon vastuulla on
myos pitdd huolta omasta jaksamisestaan tyossd. Tarkedd on myos vapaa-ajan
erottaminen ja lepo tyontekijdlle. (Eklund ym., 2021, 75-81.) Teknologia onkin
tyontekijdlle valttamattomyys hybridi- ja etdtyossa. Hyva teknologia auttaa tyo-
suhteiden ylldpidossa kollegoihin ja tiedon jakamiseen. (Wu ym., 2023, 2.)

Yhteisollisyys edistdd tyohyvinvointia. Yhteisollisyyden edistamiseksi
alaisten ja esihenkilon taytyy tehdd asioita yhteisollisyyden parantamisen eteen.
Yhteinen paamaddra tyolle ja konkreettiset tavoitteet tuovat tyontekijdd ja esihen-
kiload ldheisemmiksi. Yhteiset onnistumiset ruokkivat tavoitteiden saavuttamista
ja uusien tavoitteiden unelmointia. Vapaa-ajan vietto ldhentdd ihmisid ja paran-
taa yhteenkuuluvuuden tunnetta tyoyhteisossa. (Tyoterveyslaitos, 2020.) Tyon-
teon ja vapaa-ajan oikeanlainen rytmittiminen mahdollistaa sddnnollisen sosia-
lisoitumisen toimistolla sekd etdtydssd esimerkiksi taukojen hyodyntdminen ka-
velyliikuntana mahdollistaa tyohyvinvoinnin lisddmisen omaan pdivaan. Brooks
ja muut toteavat tutkimuksessaan, ettd tyopdivan jdlkeinen rentoutuminen aut-
taa lisdédmé&dn omaa tyohyvinvointia. (Brooks ym., 2022, 11.)

3.5 Toimivia sitouttamisen keinoja hybridityossa

Tyontekijadkokemukseen panostaminen on tuottoisaa yritykselle. Yrityksen kan-
nattaakin tosissaan ottaa sitouttaminen osaksi strategiaansa. (Eklund ym., 2021,
108-109; Kumari & Yelkar, 2022, 1.)

Kumari ja Yelkar painottavat tutkimuksessaan, ettd sitoutuminen pdivittéi-
seen tekemiseen edistdd asiakasuskollisuutta. Chandni ja Rahman toteavat kir-
joituksessaan, ettd asiakkaiden sitouttaminen tuo organisaatiolle mahdollisuu-
den olla suorituskyvyllisesti parempi. Tyontekijoiden sitouttaminen edistdd asia-
kasuskollisuutta ja tuo organisaation kaksikertaisesti kannattavuutta. (Kumari &
Yelkar, 2022, 18-20; Chandni & Rahman, 2020, 12-13.) Tyontekijoiden sitouttami-
nen organisaatioon pidemadlld aikavililld on vaikeaa. Tutkimuksessa on tutkittu
hybridity6tad tukevaa sitouttamista tyohon. Tutkimuksessa saatiin selville malli,
jota voi kdyttdd sitouttamiseen hybridityodssd ja lasnd tyopaikalla. Todettiin, ettd
voitteista, missiosta ja visiosta. Organisaatiossa noudatetaan valittamisen kult-
tuuria. Mallin toisena osuutena oli avoimuus. Eli kaikessa tiedon jakamisessa ja
kolmas mallista 16ytyva osa. On tiarkedd kehua ja palkita tyontekijoita heidan ah-
keruudestaan. Myos koulutettu johtaja vaikuttaa positiivisesti tyontekijoiden si-
touttamiseen. Koulutettu johtaja tunnistaa ja varmistaa tiimin monipuolisen po-
tentiaalin esiin nousemisen seké tydyhteison arvostuksen.
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Tyontekijoiden toimeen tuleminen keskendédn on tdrkedd tiimin sitouttami-
sessa. Se, ettd tiimi tuntee olonsa turvalliseksi tyoyhteisoksi, on tycshyvinvoinnin
kannalta avainasemassa. Ndiden tekijoiden keskindinen vaikutus voi saada ai-
kaan korkeampaa tuottavuutta, sitoutuneisuutta, positiivista asennetta tyonteki-
joiden keskuudessa ja yritykselle positiivista mainetta. Nditd voidaan edistdd hy-
vélld viestinndlld. (Kumari & Yelkar, 2022, 18-20.)

Babapour Chafi, Hultberg ja Yams ovat tutkimuksessaan tutkineet ko-
ronapandemian jdlkeisen ajan jdlkeen hybridityon haasteet ja mahdollisuudet.
Tutkimuksesta todettiin hybridityon tyoympériston mahdollisuuksiksi moni-
puolisemman tydyhteison kuin etd- tai ldhityossd. Tyossd ollaan entistd aktiivi-
sempia ja tietoisempia aktiivisuuden merkityksestd tyopdivan aikana. Tyo on ta-
sapainossa muun eldmé&n kanssa. Tyontekijoilld on mahdollisuus olla monipuo-
lisemmin kotona tai toimistolla toissd. Ndistd on mahdollisuus valita. Tyontekijat
voivat maantieteellisesti sijaita eri kaupungeissa, joka mahdollistaa laajemmin
mahdollisuuden tyontekijélle valita, mihin hidn haluaisi tyollistyd. Tyontekijoilld
on mahdollisuus rakentaa sopiva tydarki keskittymisen kannalta. On osattava
sopia, milloin konttorille menn&ddn samaan aikaan, jotta tyotd olisi helpompi
koordinoida. Muiden tapaaminen hybridityossd parantaa varmuutta tehtavasta
tyOstd ja lisdd hallittavuuden tunnetta tyostd. (Babapour ym., 2021, 19.)

Tyontekijoiden sitouttamisen mallia tulee suunnitella. Tyytyvdiset tyonte-
kijat puhuvat usein hyvdd tyonantajastaan, jolloin positiivinen sana ja maine
mahdollisesti levidvit toisen tyonantajan tyontekijoiden tietoisuuteen. Hyvamai-
neisella yritykselld on mahdollisuus valita tyontekijoitdan tietyilld aloilla, koska
tyontekijoitd on enemman kuin tyopaikkoja. Hybridityo mahdollistaa sen, ettd
nykyddan on mahdollista muokata tyo itselleen sopivaksi omaan elaméaan ndhden.
Tyonteosta on tullut entistd modernimpaa ja laajapaikkaisempaa.
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4 TUTKIMUSMENETELMA JA AINEISTO

Tdssd neljannessd luvussa tarkastellaan tutkimusmenetelmdd ja aineistoa. Ensin
tarkastellaan laadullista tutkimusta ja kerrotaan tarkemmin toteutettavasta ai-
neistonkeruumenetelmasta sekd kdytannontoteutuksesta. Luku jatkuu aineiston
tarkemmalla kuvailulla. Tama jalkeen edetddn analyysimenetelmén kerrontaan,
jossa avataan tarkemmin haastattelujen jdlkeen tehdystd teemoittelusta ja sisél-
I6nanalyysistd. Luvun viides ja viimeinen alaluku kertoo luotettavuuden arvi-
oinnista tutkimuksessa ja pyrkii tarkoin kuvailemaan tutkimusta oleellisesta kul-
masta luottamuksen osoitukseksi.

4.1 Laadullinen tutkimus

Téssd pro gradussa puhutaan laadullisesta tutkimuksesta eli kvalitatiivisesta tut-
kimuksesta. Siitd voisi kdyttdd myo6s nimitystd pehmeét menetelmit. Laadullinen
tutkimus eroaa maédrallisestd tutkimuksesta. Ndille eroaville tutkimuksen muo-
doille on olemassa yhtendisid tutkimusmenetelmid, mutta padsaantona laadulli-
sessa tutkimuksessa on, ettd laadullinen menetelma ei ole numeraalinen. (Eskola
& Suoranta, 1998, 13.) Laadullinen ja méé&rallinen tutkimusmenetelmd voidaan
erottaa toisistaan, mutta niitd voidaan myo6s kayttdd toistensa tdydentdmiseen
tutkimuksessa. Kumpikaan ei sulje toista pois. Tarkoituksena on 16yt&4 tietoa sy-
villisesti. (Alasuutari, 2011, 31-32; Jyvéaskyldn yliopisto, 2021; Eskola & Suoranta,
1998, luku 1.)

Laadullinen tutkimus voi edustaa empiiristé tai teoreettista aineistoa. Tdssd
pro gradussa teoria pohjustaa laadullista tutkimusta. Tuomi ja Sarajédrvi korosta-
vat teorian eli viitekehyksen merkitystd laadulliselle tutkimukselle valttamatto-
maksi tutkimuksen edistamiseksi. (Tuomi & Sarajarvi, 2009, 15-18.) Laadullinen
tutkimus ldhtee liikkeelle koko aineiston tarkastelun kautta. Siina késitelldan tut-
kimukseen liittyvd aineisto, miké selitetddn niin, ettei se ole ristiriidassa tulkin-
nan kanssa. Laadullinen tutkimus koostuu kahdesta osiosta. Ne liitty vt aina toi-
siinsa eli havaintojen tekeminen sekd tutkimusongelman ratkaiseminen.
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Laadullisen analyysin tarvitsemaa viitekehysta tarkastellaan tieteellisestd ja teo-
reettisestd lahtokohdasta. Aineistoa tarkastellaan vain sille olennaisista tarkaste-
lukulmista. Havaintojen jdlkeen on tarkoitus vield tiputtaa tutkimukselle epa-
olennaisimmat havainnot. Tarkoituksena on etsid ilmi¢ tutkittavalle asialle, joka
on sopiva koko tukittavaan ilmioon. (Alasuutari, 2011, luku 2.) Laadullisella ana-
lyysilld halutaan ratkaista tutkimusongelma. Se tarkentaa ilmiotd, mita tutkitaan,
ja lisdd teoreettista ymmarrystd koko ilmiostd, mitd on tutkittu. (Alasuutari, 2011,
luku 2; Tuomi & Sarajdrvi, 2009, luku 2.) Tamd kdytannossd tapahtuu niin, ettd
tutkitun tiedon perusteella saadaan tulkinta tutkimuksen kokoniskuvasta. Siitd
saadaan tutkimustulokset, jolloin tutkimuksen niin sanottu arvoitus on saatu rat-
kaistua. Ratkaisu voi poiketa aikaisemmin tehdyistd olettamuksista tutkimuksen
alussa. (Alasuutari, 2011, luku 2.)

Laadullisen tutkimuksen kokonaisuus perustuu tutkimusongelmaan, mika
halutaan selvittdd tutkimusaineistoa hyodyntden ja metodia apua kayttden tu-
keutumalla viitekehykseen. Metodi ei kuitenkaan yksin riitd tutkimuksen teke-
miseen. Laadullisen tutkimuksen aineistokeruumenetelmét ovat monipuolisia.
Niitd ovat haastattelu-, havainnointi-, kyselytutkimus ja dokumentteihin perus-
tuva aineisto. Syvempdd ymmadrrystd saadaan yhdistelemalld ja rinnastamalla
nditd metodeja. (Tuomi & Sarajdrvi, 2009, luku 1-2.) Laadullinen tutkimus sopii-
kin tdhdn pro graduun erinomaisesti, koska tdssa halutaan selvittdaad inhimillisid
kokemuksia, jotka perustuvat teoreettiseen viitekehykseen, joka on rakennettu
tutkimusongelmaan pohjautuen. Laadullisella tutkimuksella voidaan haastatte-
lun avulla saada syvempdd ymmarrystd, ettd milld tavoin hybriditydskentely-
malli on muuttanut yhteisollisyyden kokemusta tyopaikalla etdtyomallista hyb-
ridityomalliin siirryttdessa.

Uskottavan tutkimuksesta todistaa sen reliabiliteetti ja validiteetti. Niita
tarkastellaan tarkemmin alaluvussa 4.5. Hirsjarvi ja Hurme kuvailevat kvalitatii-
visen tutkimuksen kontekstisidonnaiseksi, jossa yhdistyy teoreettisuus ja tulok-
sia saadaan monesta tekijéstd, jolla voidaan selittdd isommin ja syvemmin tutkit-
tavaa ilmiotd. (Hirsjarvi & Hurme, 2008, 25.)

4.2 Aineistonkeruumenetelmai ja kdytinto

Aineistonkeruumenetelménd haastattelu on laadullinen aineistonkeruumene-
telmd. Haastattelu on valikoitunut tdhdn graduun aineistonkeruumenetelméksi,
koska sen on koettu sopivan parhaiten tutkimusongelman selvittimiseen ja laa-
dukkaan aineiston kerddmiseen. Tutkimusmenetelmd on tarkistettu pro gradu
prosessin edetessd ja onkin todettu taméan kvalitatiivisen menetelmén olevan ai-
neistonkeruumenetelméksi sopivin. (Eskola & Suoranta, 1998, 15-16.) Aineiston-
keruumenetelménd laadulliselle tutkimukselle ovat hyvid haastattelujen lisdksi
havainnot ja kirjalliset aineistot, kuten pdivéakirjat, kuvallinen aineisto tai ddni-
raidat. Eskola ja Suoranta mainitsevat laadullisen menetelmén aineistoksi myos
kdyvén elokuvat ja mainokset. Aineisto on usein riippumaton tutkijalle ja se saat-
taa vaihdella tutkimusprosessin edetessd. (Eskola & Suoranta, 1998, 15.)
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Aineistonkeruumenetelména tassa tutkimuksessa on keréatty laadullinen ai-
neisto. Se on ilmaistu tekstin muodossa haastatteluista. Hyvarinen, Nikander ja
Ruusuvuori madrittelevat haastattelun keskusteluksi, mikd tapahtuu haastatteli-
jan ja haastateltavan valilld. Tassd tilanteessa tapahtuu vuorovaikutuksellista
keskustelua henkilokohtaisesti. (Hyvarinen ym., 2017, 88.) Haastattelu on tehty
puolistrukturoidusti eli kysymykset on muotoiltu niin, ettd ne ovat kaikille sa-
manlaiset. Haastattelija esittelee kysymykset tietyssa jdrjestyksessd, ja haastatel-
tava voi sitten vastata kysymyksiin omalla tyylilldan. (Eskola & Suoranta, 1998.)

Puolistrukturoitu haastattelu tarkoittaa, ettd joku péddtetty osa haastatte-
lusta on kaikissa haastattelutilanteissa sama. Kysymysten muoto voi olla va-
paampi, mutta kysymysten tdytyy kuitenkin olla samassa jdrjestyksessd, jotta
voidaan puhua puolistrukturoidusta teemahaastattelusta. (Hirsjarvi & Hurme,
2008, 47.) Hirsjdrvi ja Hurme kertovat, ettd teemahaastattelun ideana on se, etta
haastateltavat ovat kokeneet tietyn saman tilanteen. Haastattelun avulla on tar-
koitus saada selville haastateltavien kokemuksia. Haastattelukysymykset on en-
nestddn mddritelty ndiden tietojen perusteella. Hirsjdrvi ja Hurme jatkavat, etta
teemahaastattelun voi tehda tarvittavan monelle haastateltavalle, koska siini ei
ole takarajaa. Haastattelutilanne kulkeutuu eteenpdin teemojen varassa ja antaa
tilaa haastattelijalle johdatella keskustelua helposti. (Hirsjarvi & Hurme, 2008, 48.)

Hirsjarvi ja Hurme mainitsevat haastattelun etuja, jotka korostuvat myos
tassd pro gradussa. Tutkimuksessa halutaan saada haastateltavien kokemukset
laajempaan kontekstiin tutkimusongelmaan peilaten. Koettiin, ettd haastattele-
malla voidaan saada syvempid vastauksia, mitd kyselylld ei olisi saatu. Puo-
listrukturoidun haastattelun avulla voidaan kysya jatkokysymyksid, jotta varsi-
naisiin tutkimuskysymyksiin voidaan saada vastaukset. Varsinaiset haastattelu-
kysymykset ovat kaikille samat. N4illd tehdyilld kysymyksilld voitiin tutkia mah-
dollisesti arkaa teemaa eli yhteisollisyyttd. (Hirsjarvi & Hurme, 2008, 48-35.)

Haastattelutilanteessa on otettava huomioon haastattelun sijainti. Haastat-
telun voi pitdd esimerkiksi tyopaikalla, julkisella paikalla tai haastateltavan ko-
tona. Haastattelussa on mietittdva mikd haastattelupaikka on kaikkein turvallisin
ja luotettavin luomaan turvallista ilmapiirid haastateltavalle ja haastattelijalle.
Haastatteluissa kdytdnnossd on myos otettava huomioon, ettd haastatteluista
saatetaan kieltdytyd. Haastatteluille oleellista on luottamuksen varmistaminen.
Onnistunut haastattelu perustuu luottamukseen. Onnistunut haastattelu pohjau-
tuu sosiaalisesti onnistuneesta tilanteesta ja siit4, ettei haastateltavan tarvitse pe-
l4td haastattelun aineiston levidmistd. (Eskola & Suoranta, 1998, 87-93.)

Puolistrukturoidut teemahaastattelut etenevit, kun luottamus on raken-
nettu. Haastattelu tulee nauhoittaa, jotta vastaukset saataisiin tallennettua oleel-
lisella tavalla, eivdtkd vastaukset vadristy. Haastattelusta on hyva sopia etuka-
teen haastateltavien kanssa, jotta se varmasti sopii haastateltavalle. Joskus haas-
tattelutilanteet voivat olla vaikeita edistdd sanallisesti. Haastattelutilannetta tu-
lisi harjoitella etukateen, jotta siitd saisi mahdollisimman onnistuneen. Esihaas-
tatteluiden avulla haastattelukysymyksid voi muokata tarpeen mukaan ja hioa
haastattelutilannetta. Haastattelussa tutkijan tulee ottaa huomioon, ettd haastat-
teluiden  késitteleminen  vaatii = karsivillisyyttd ja  aikaa.  Koko
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haastatteluprosessin onnistumiseksi aikatauluttaminen auttaa tutkimuksen edis-
tamistd. (Eskola & Suoranta, 1998, 85-94.) Hyva haastattelija ottaa huomioon ajal-
lisen panostuksen haastattelujen tyostoon ja testaa haastattelun runkoa esihaas-
tatteluilla. Tamédn avulla haastattelun rungosta saadaan laadukas ja loogisesti
etenevd. (Hirsjarvi & Hurme, 2008, 68-72.)

Tassd tutkimuksessa haastattelututkimus on valittu aineistonkeruumene-
telméksi. Teemahaastattelun avulla taataan, ettid kaikkien haastateltavien kanssa
haastattelu etenee samojen teemojen késittelyn kautta. Tutkimuksessa halutaan
selvittdd yhteisten teemojen kautta samaa kokemusta haastateltavilta. Puo-
listrukturoitujen kysymysten avulla haastateltavien on mahdollisuus vastata
rennosti tutkittaviin teemoihin. Haastateltavat valittiin kohdeorganisaation Yri-
tys X Oy:n henkilostostd joulukuussa kontaktoimalla heitd ja kertomalla vireilld
olevasta pro gradu -tutkimuksesta. Samalla kerrottiin kdytdnnossa tietosuojasta
ja haastattelujen luottamuksellisuudesta sekd kysyttiin suostumus haastattelui-
hin.

Haastateltaviksi valikoitui 10 henkild. Haastattelun jdlkeen todettiin saa-
duksi tutkimuksen kannalta tarpeeksi tietoa, mitd on vilttaméatontd saada tutki-
muksen edistdmisen kannalta. (Hirsjarvi & Hurme, 2008, 58.) Kananen mainitsee
saturoitumisen, jolloin vastaukset alkavat muistuttamaan toisiaan. (Kananen,
2015, 146.) Tdssa tapauksessa kymmenen haastateltavaa oli sopiva méard, myos
saatujen vastausten sisdllon perusteella huomioiden saturoitumisen riskin. Haas-
tattelut toteutettiin tammikuun aikana viikoilla 1, 2 ja 3. Tutkimukseen on valittu
asiantuntijoita, jotka ovat tyoskennelleet etdtyaikana kotitoimistolla ja nyt tyds-
kentelevat hybridimallin mukaisesti kotona seka toimistolla. Haastateltavat tyos-
kentelevit kohdeorganisaatiossa X Oy. Vastauksiin ei siis vaikuta tyonantajan
erilaiset kdytannot. Haastattelut toteutettiin yliopiston Teamsia hyddyntden Jy-
véaskyldn yliopiston tarkkojen ohjeiden mukaisesti. Jokainen haastateltava sai va-
lita itselleen rauhallisen ja mieluisan paikan haastatteluille. Haastatteluissa oli
tarkedd pitdd video pdilld, jotta eleet voitiin ndhdd tietokoneen vélitykselld.
Haastateltavien henkil6llisyys pysyy nimettdména tietoturvakdytdannon vuoksi.
Alla olevassa taulukossa on koottu haastateltavat ja haastatteluiden kestot. Haas-
tattelut kestivit keskimddrin saman ajan, riippuen vastausten pituudesta.

TAULUKKO 2. Haastateltava ja haastattelun kesto

Haastateltava Haastattelun kesto
H1 39 min
H2 42 min
H3 46 min
H4 46 min
Hb5 42 min
H6 54 min
H7 48 min
HS8 40 min
H9 37 min
H10 38 min
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4.3 Aineisto

Taman tutkimuksen perusjoukon muodostavat haastatteluihin vastanneet hen-
kilot. (Vehkalahti, 2008, 43.) Tutkimuksessa on kiinnostuttu yhteisollisyyden ko-
kemuksesta etdtydstd hybridityohon siirryttdessad. Tutkimuksessa on haluttu tut-
kia yhteisollisyyden kokemusta. Aihe on tutkimuksen toteutuksen hetkelld erit-
tdin ajankohtainen, josta halutaan selvittda lisdd tietoa. Tutkimuksessa haastatel-
lut henkilot tyoskentelevit IT-alan kansainvélisessd organisaatiossa, joka toimii
B2B sektorilla Suomessa Yritys X Oy:nd. Haastateltavat henkil6t valikoituivat tut-
kimukseen haastateltaviksi, koska he ovat toimineet asiantuntijatydssa etdtyon
aikana ja nyt tekevét tyotd hybridimallin mukaisesti. Haastateltaviksi on vali-
koitu naisia ja miehid. Haastateltavia oli eri ikdluokista. Heistd oli 25-35-, 36-45-,
46-55- ja yli 56-vuotiaita haastateltavia. Haastateltavien jakautumisesta ndihin
ikdluokkiin ei oteta enempdd kantaa. Tutkija on itse tyoskennellyt kohdeorgani-
saatiossa, joten aineiston kerddaminen sitd kautta koettiin mielenkiintoisena.

Hybridityomalli on uusi ilmi6. Siind voidaan hyédyntdd mahdollisimman
tehokkaasti ldhi- ja etdtyotd. Uuden ilmion vuoksi tasapainoilu ei ole niin yksin-
kertaista. Tutkimuksessa on haluttu ldhestya hybridimallia yhteisollisyyden na-
kokulmasta ja selvittdd tutkimusongelmaa tdssd kohderyhmassa. Tutkimuksessa
ollaan kiinnostuneita selvittimaan tutkimuskysymyksid juuri tastd IT-alan yri-
tyksestd, koska sielld hybridimallinen tyoskentely on kdyttssa vahvasti. Haastat-
telukysymykset koostuivat seuraavista aihepiireistd: 1) Yhteisollisyyden koke-
mus etdtyomallista hybridityomalliin siirryttdessa. 2) Yhteisollisyyteen vaikutta-
via tekijoitd. 3) Hybridimallinen tyoskentely. Yksityiskohtaisesti haastatteluky-
symykset 16ytyvit liiteosioista.

4.4 Analyysimenetelma

Aineiston analysoinnille on yleistd, ettd se saattaa muuttua tutkimuksen edetessa.
Kvalitatiivisen aineiston analysointiin on paljon vaihtoehtoja. Kvalitatiivinen ai-
neisto eroaa kvantitatiivisesta aineistosta niin, ettd kvalitatiivinen aineisto analy-
soidaan hyvin samanaikaisesti aineiston keruun jidlkeen. Haastatteluaineistolle
olennaisia menetelmétapoja ovat perinteinen aineison purku haastattelijan intui-
tioon luottamalla. Toinen olennainen tapa on aineiston purkaminen erilaisia koo-
dausapuvilineitd hyodyntden kohti analyysid. Kolmas perinteinen purkamis-
tapa on intuitioon luottamalla aineiston purkamisen ja koodaamisen yhdistelma
kohti analyysid. (Hirsjarvi & Hurme, 2008, 136.)

Eskolan ja Suorannan mukaan aineiston analysointi kvalitatiivisessa tutki-
muksessa on jatkuva prosessi. Aineiston analysoinnissa oleellista on ldhted liik-
keelle ilman ennakkoluuloja. (Eskola & Suoranta, 1998, 19.) Kvalitatiivisessa
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tutkimuksessa he painottavat, ettd aina puhutaan aineistoldhtoisestd analyysista
kvalitatiivisessa aineistonanalyysissd. Aineiston analysointi kvalitatiivisesta ai-
neistosta on olennaista tehda silloin kun tarvitaan lisdd tietoa jostain aiheesta.
Analyysimenetelmén avulla halutaan lisétd selkeyttd aineistoon sekd luoda uutta
tietoa aineistosta analysointimenetelmén avulla. Analyysimenetelméssa on olen-
naista, ettd aineiston kaikki tieto pysyy mukana analyysin kaikissa vaiheissa ja
lopputuloksesta ei puutu tietoa. (Eskola & Suoranta, 1998, 137-138.)

Tdhan pro graduun aineiston analyysimenetelméksi on valittu sisédllon ana-
lyysi. Analyysimenetelmdnd sisdllonanalyysi sopii ylldttdvan moneen sisillon
tarkasteluun laadullisessa tutkimuksessa. Se on hyvin perinteinen analyysime-
netelmd. (Tuomi & Sarajarvi, 2009, 91.) Sille ominaista on tiedon ja dokumenttien
analysointi loogisesti ja systemaattisella tavalla. Siind pro gradussa tehdyt haas-
tattelut kirjallisessa muodossa litteroituina toimivat sisdllonanalyysin doku-
mentteina, joista itse sisdllonanalyysi voidaan kdytdnnossad toteuttaa. (Tuomi &
Sarajdrvi, 2009, 103.) Haastattelut tehtiin kdyttden Teams-tyokalua. Ensin Teams-
tyokalun avulla nauhoitetut haastattelut on purettu tekstin muotoon. Tekstin-
muotoon kirjoitetut vastaukset litteroitiin ensin teema-alueittain. Tarkoituksena
litteroinnissa oli analysoida haastattelun sisédltod, mitd niissd on keskusteltu.
Haastattelujen avaamiseen litteroinnissa oli olennaista avata kaikki puheen tyylit
ja teemat, jotka olivat tutkimuskysymysten kannalta relevantteja. Litterointiin
otettiin mukaan tilkesanat. Litteroinnissa on kdytetty haastateltaville tunnusta
Hx, jotta haastateltavien sanoma erotellaan toisistaan tutkimuksen tuloksissa.
Ndin sanatarkka ja yksityiskohtainen tieto auttaa saamaan tutkimusongelman
kannalta haastatteluista tarvittavat tiedot analyysia varten. (Hyvérinen ym., 2017,
430.)

Tdssd pro gradussa haastatteluiden litteroinnin jélkeen haastattelujen sisal-
16t olivat selkedsti sanallisessa muodossa, jonka jdlkeen oli helppo jatkaa sisal-
l6nanalyysid teemoitteluun. Analyysimenetelméand kaytettiin tematisointia ja si-
sdllonanalysointia. Teemoittelu rakennettiin Exceliin sisdllon erittelylld. Haastat-
teludokumenttien sanallisesti kuvattu sisdlto teemoitettiin.

Tuomi ja Sarajdrvi tiivistavét, ettd teemoittelun avulla voidaan jakaa omiksi
osiksi ne sisdllot mitd on todettu ja sanottu mistédkin aihepiiristd. Sen jdlkeen si-
sdltojd ja aihepiirejd voidaan vertailla, mitd aineistosta nousee esiin. Teemoitte-
lussa pddideana on etsid mitd varsinaisia aiheita 16ytyy aineistosta. (Tuomi & Sa-
rajarvi, 2018, 105-107.) Teemoittelu sopii hyvin tdhdn kaytettdvaksi metodiksi,
koska sille ominaista on kdytdnnollisyys ongelmanratkaisussa. Teemoittelun
avulla pystytdan hyvin nostamaan teemoja tutkittavasta aineistosta, mitka liitty-
vt tutkimusongelmaan. Ndistd voidaan jdrjestelld erilaisia kokoelmia ja sitaat-
teja, joita syvemmin voidaan analysoida. Teemoittelulle olennaista on laadukas
teoria. Tematisointi tdssd vaiheessa analyysimenetelména sopii hyvin, koska jo
haastatteluvaiheessa tutkimuksen haastattelukysymykset ovat teemoiteltu tema-
tisointia varten tiettyihin teemoihin. (Eskola & Suoranta, 1998, 174-180.) Pro gra-
dun haastatteluista nostettiin esiin teemoja, joita saatiin saaduista vastauksista.
Teemoittelussa kdytettiin sitaatteja, jotka saatiin haastatteluista. Niiden avulla
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syvennetddn ymmarrystd esille nousevasta teemasta. Katkelmat on merkitty eri-
laisella fontilla.

Seuraava vaihe pro gradussa teemoittelun jdlkeen oli sisdllonanalyysi,
koska tematisointi tarvitsee tuekseen lisdd analysointia. Tematisointi itsessddn ei
tarjoa syvallistd analyysia tai johtopddtoksid. (Eskola & Suoranta, 1998, 175.) Kdy-
tannossd tdassd edettiin sisdllonanalyysiin. Sisdllonanalyysilld on olennaista saada
tutkimusaineistosta kuvaus tiivistetysti. Sisélto on eritelty tekstin kautta. Se tar-
kastelee merkityksid tekstissd. Kuvataan haastatteluiden siséltod sanallisesti.
(Tuomi & Sarajdrvi, 2009, 91-106.) Sisdllonanalyysissa analyysi voi olla deduktii-
vinen, jolloin pédéttely analyysissd ohjautuu teorialdhtoisesti. Puolestaan aineis-
toldhtoistd analyysia kutsutaan induktiivisena. Siind painotetaan aineistoa ana-
lyysissa. (Tuomi & Sarajarvi, 2009, 96-97.)

Tdssd pro gradussa analyysissd edettiin abduktiivisella tavalla, jota ohjaa
teoria. Analyysimenetelmdssa teoria ohjaa tutkimusta piirtden linjaa tutkimuk-
sen etenemiseen. Tutkimuksen edetessd vililld tutkimusta ohjaa teoria ja valilld
saatu aineisto. Ndin mahdollistetaan uuden loytdminen pdittelyssd, jotka eivat
suoranaisesti perustu jo tiedettyihin malleihin. (Tuomi & Sarajdrvi, 2009, 97.)
Kéaytdnnossd tdma ndkyy niin, ettd haastattelurungon teemat pohjautuvat pro
gradun aikaisemmasta teoriasta ja sitten edetddn haastattelukysymysten kautta
haastatteluista saatuihin vastauksiin ja niiden tuloksiin, joita ohjaa pro gradun
viitekehys eli teoria. Tuomi ja Sarajarvi tiivistdvét, ettd teoriaohjaavalle sisal-
I6nanalyysille on olennaista, ettd aineiston kasitteet luodaan niin, ettd ne jo tie-
detddn aineistosta etukiteen. Sisdllonanalyysin avulla halutaan 16ytdd tekstin
merkityksid teemoista kdytdnnossd mitd yhteistd ja eroavaa tekstistd 16ytyy.
(Tuomi & Sarajdrvi, 2018, 133.)

4.5 Luotettavuuden arviointi tutkimuksessa

Téssd alaluvussa tarkastellaan pro gradun luotettavuutta ja arvioidaan sen toi-
mivuutta. Tutkimuksen luotettavuus tarkoittaa sitd, ettd tutkimuksen tulokset
vastaavat tutkittavaa kuvausta tutkimuksesta. Oleellista luotettavuuden arvioin-
nissa on, ettd kdytetyt tutkimusmenetelmit ovat riittdvan tarkkoja, jotta ulkopuo-
liset voisivat pddstd samoilla tutkimusmenetelmilld vastaaviin tuloksiin. Tutki-
muksen tekeminen vaatii siis laadukkaita ja hyvin kuvailtuja menetelmid, jotta
tutkimuksen luotettavuus tdyttyy. Luotettavuudella on erilaisia tieteellisid mit-
tareita. Siind tarkastellaan, ettd onhan aineisto realistista suhteessa tutkittavien
antamista vastauksista ja tutkimustulokset eivét saa olla ristiriidassa tutkittavan
aineiston kanssa. (Kananen, 2015, 353.) Luotettavuutta arvioidaan reliabiliteetin
kautta eli siten, kuinka tutkimus pystyttdisiin toistamaan ja validiteetin kautta eli
mitd tutkimuksessa on luvattu. (Tuomi & Sarajdrvi, 2018, 160-161.)
Tutkimuksen luotettavuuden arvioimiseen on monta tekijad. Kokonaisuu-
den luotettavuudesta muodostaa se, ettd luotettavuuden tekijdt ovat keskendan
suhteessa toisiinsa. Olennaista on, ettd tutkimuksen kohde ja tarkoitus, tutki-
mukseen sitoutuminen, aineiston keruun tekniikka, tutkimuksen kesto,
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tutkimuksen raportointi, luotettavuus ja kaikki muut tutkimuksen olennaiset te-
kijat ovat linjassa keskenddn. (Tuomi & Sarajarvi, 2018, 163-164.) Kvalitatiivi-
sessa analyysissa oleellista on, ettd tutkijan kaikki valinnat joudutaan pohtimaan
tyon luotettavuuteen perustuen. Tutkija on tutkimuksen luotettavuuden mittari.
Kvalitatiiviselle tutkimukselle on ndin ollen oleellista pohdinnat ja tutkijan hen-
kilokohtaisuus. Tutkimuksen tulee olla uskottava, niin ettd vdittamat ja kasitteet
voivat olla realistia. Tutkimuksen tulee olla siirrettdvissd toiseen tutkimukseen
sen menetelmin. Lisdksi tutkimuksen taytyy voida saada vahvistusta jo tehdyista
tutkimuksista. Tutkimus kest&éd tarkastelua ja arvostelua, koska se on luotettava.
(Eskola & Suoranta, 1998, 212.)

Laadullisen ja maarallisen tutkimuksen luotettavuuden arvioiminen eroa-
vat toisistaan siind mielessd, ettd laadullisessa tutkimuksessa aineiston analy-
sointi ja luotettavuuden arviointi on huomattavasti haastavampaa kuin maaral-
lisessd tutkimuksessa. Myos noiden kahden metodien ja menetelmien vertailu on
vaikeaa, koska ne eroavat kielellisesti toisistaan. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa
on paljon ajateltava tutkimuksen luotettavuutta samanaikaisesti tekemiensa rat-
kaisuiden kanssa. (Eskola & Suoranta, 1998, 208.)

Laadullisessa tutkimuksessa tutkimuksen luotettavuus osoitetaan eritavoin
kuin maédréllisessd tutkimuksessa. Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta mita-
taan tarkalla dokumentoinnilla. Tutkimus on luotettava, kun sen pystyy tarkan
raportoinnin avulla toistamaan toisen henkilon toimesta. Tutkimuksen tulokset
on myd9s johdettu aineistosta niin, ettd toinen tutkimuksen tekijd voisi padtyd vas-
taavanlaisiin tutkimustuloksiin. Ndin ollen tutkimus on luotettava. (Kananen,
2015, 352-353.)

Téssd pro gradussa on varmistettu tutkimuksen luotettavuus silld, etta tut-
kimuksen etenemistd on kuvattu ja selitetty auki mahdollisimman tarkasti. Luo-
tettavuuden kannalta tutkimuksessa on olennaista toimia rehellisesti ja mahdol-
lisimman kuvailevasti, jotta tutkimus olisi toistettavissa. Havainnointi on tehty
vaiheittain esittelemalld tutkimuksesta saatua aineistoa. Lukijan on mahdollista
edetd pro gradussa vaihe vaiheelta havainnollistaen kaikkea, mita haastatteluista
saatiin irti. Tutkimus on ldapindkyva ja etenee selkedsti, joka kertoo sen luotetta-
vuudesta. Tutkimuksessa haastateltavien méaran on ratkaissut vastauksista saa-
dut tulokset. Kymmenen haastateltavaa on arvioitu riittdviaksi méadraksi saamaan
laadukkaita vastauksia. Taméan haastatteluiden maaran koettiin olevan kohtuul-
linen, jotta véltyttdisiin mahdolliselta saturoitumiselta, jota on mainittu tarkem-
min alaluvussa 4.2.

Haastattelut on pyritty pitimddn suunnitelman mukaisina ja niille raken-
nettiin haastattelurunko mahdollistamaan puolistrukturoituja teemahaastatte-
luja. Haastattelujen onnistumiseksi ensin varsinaisia haastatteluja pidettiin en-
simmadinen ja toinen testaushaastattelu, joiden avulla haastattelurungosta raken-
nettiin toimiva kokonaisuus. Tama myos lisdsi tutkimuksen onnistumisen mah-
dollisuutta, kun haastatteluja oli harjoiteltu etukateen.
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5 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Téssd luvussa tullaan késitteleméaan tutkimuksen tuloksia. Ensimmadisessa alalu-
vussa késitelldan tyontekijoiden nykyinen tilanne hybridityémallin hy6dyntami-
sestd ja tydajan jakautumisesta omassa tydssd. Toisessa alaluvussa syvennytdan
kokemukseen etdatyomallista hybridityomalliin siirryttdessd ja syvennytddn yh-
teisollisyyden kokemukseen. Kolmannessa alaluvussa syvennytdan tyontekijoi-
den kokemuksiin johtamisesta ja tyoilmapiiristd. Neljannessd alaluvussa kay-
daddn tarkemmin ldpi kokemuksia hybridimallisesta tyoskentelystd ja kuinka se
on vaikuttanut yhteisollisyyteen. Neljds alaluku vield tarkemmin haarautuu ko-
kemuksiin yhteisollisyyttd parantavista ratkaisuista hybridityomallissa. Kussa-
kin alaluvussa tullaan késittelemddn vastauksia kustakin saadusta teemasta. Saa-
duista tuloksista késitellddn teemoja, jotka jdrjestyksessd nousevat esiin yhteisol-
lisyyden kokemuksesta hybridityomallissa. Ndiden tuloksien esittelyssa on hyo-
dynnetty pienid katkelmia haastatteluista, joiden avulla syvennetdan ymmar-
rystd esille nousevasta teemasta. Katkelmien tunnistamiseksi ne on merkitty eri-
laisella fontilla. Konkreettisesti tutkimuksesta nousevat teemat nostetaan tauluk-
koa apuna kayttden alaluvussa 5.5.

5.1 Tyontekijoiden nykytilanne hybridityomallissa ja tydajan ja-
kautumisessa

Taman pro gradututkimuksen haastattelut aloitettiin madrittelemalld tutkitta-
vien pdivittdistd kokemusta siitd, kuinka heiddn viikkotydaikansa jakautuu talla
hetkelld tyoskenneltdessa hybridityomallissa. Kaikilla tutkittavilla on vapaus va-
lita, missd he tyotddn tekevit. Kaikilla on halutessaan mahdollisuus menni toi-
mistolle tai sitten olla etdtoissd. Haastattelussa ihan aluksi kysyttiin viikko-
tyOajan jakautumisen lisdksi, missa kaikkialla haastateltavan tulee tehtya toita.

Selked tyonjako, yhden kerran viikossa toimistolla. Kaikki muut pdivit tyoskente-
len etdnd. Tapahtumat ovat paikan pailld. Sanoisin, ettd teen 80 % etdnd karkeasti.
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H1

Joo no kylla mé& niin kun melkein yhdeksankymmenté&viisi prosenttista sa-
notaan, etti teen, teen tilld hetkelld kotona kuitenkin. Satunnaisesti toimis-
tolla. H2

Téalld hetkelld teen joka pdivéa toimistolla tyon luonteen vuoksi. Toimistolle tulta-

essa tddlld on tyokaverit. Rutiinit, liikkuminen ja sosialisoituminen pysyvit ylla.
H5

Isolla joukolla haastateltavista tydskentely painottuu etdtydskentelyni ja toimis-
tolle mennddn kerran viikossa. Viisi kymmenestd haastateltavasta kdy toimistolla
ainakin kerran viikossa. Yksi haastateltavista kertoi kdyvéansd toimistolla joka
pdivd. Neljd haastateltavaa kertoi kdyviansa toimistolla harvemmin kuin kerran
viikossa. Osa oli sitd mieltd, ettd menevit toimistolle mielellddn myos kaksi ker-
taa viikossa. Mielellddn toimistopdivit sovitaan etukidteen. Osalla on sovittu
sdannolliset epdviralliset toimistopdiviat. Kaikilla kuitenkin on vapaus valita
omaan tychon sopivaksi ndhden, mind pdivand kdy toimistolla. Maantieteelli-
sesti hajautetuissa tiimeissd tyoskentelevit saattoivat kdyda toimistolla satunnai-
sesti ja tyoskentelevit padsddntoisesti etand.

Talld hetkelld teen toitd etdnd, koska kollegat sijoittuvat eri paikkakunnille. Omalla
paikkakunnalla ei ole juurikaan ketdédn fyysisesti samasta tiimistd. Aikaisemmin
kuin asuin padkaupunkiseudulla. Kdvin sdannollisesti toimistolla kerran viikossa.
Heé

Olen tosi vahan toimistolla. Haluaisin kdydé kerran viikossa. Muu tiimi tyosken-
telee padsaantoisesti muilla paikkakunnilla. Olen kdynyt enemmén toimistolla
juuri tiimin kanssa sielld kaupungissa, missa tiimid on maantieteellisesti eniten.
H9

Teen toitda monipaikkaisessa tiimissd. Harvoin ja epadsdannollisesti tulee kadytya toi
mistolla. Etukéteen sovitaan, jos toimistolle menn&én. Esimerkiksi jos palaveri pi-
detddn livend. Tiimi jakautuu eripuolille Suomea. H10

Tutkimuksessa seuraavaksi selvitettiin kokemuksia hybridimalliin siirtymisesta
ja siitd millaisia ajatuksia se heritti. Millaisia ajatuksia mahdollinen toimistolle
palaaminen toi ja kuinka itse koki tilanteen etdtyosta hybridityomalliin siirtymi-
sen. Suurin osa haastateltavista kertoi, ettd muutos etatyostd hybriditychon ta-
pahtui liukuvasti. Organisaatiotasolla asiasta viestittiin, ettd toimistolla sai taas
alkaa kdymaan ja sitd jopa suositeltiin. Tiimeilld oli vapaus valita, kuinka he hyb-
ridityomallia tyoskentelyssdan hyodynsiviat. Monet kdvivat alkuun toimistolla
mutta huomasivat, ettd kotona on hyva tehda t6itd rauhassa. Toimistolla ei valt-
tamatta ollut ketddn, jos sitd ei ollut etukédteen sovittu. Kokonaisuudessaan ajatus
toimistolle paluusta oli positiivinen. Kaksi kymmenestd haastateltavasta koki al-
kuun ajatuksen toimistolle menosta negatiivisena. Lopulta negatiiviset ajatukset
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kaantyivat positiivisiksi. Vapaus valita tydskentelyn muoto itselle sopivaksi hel-
potti tilannetta ja sai ajatuksia kddntymaéan positiivisiksi. Siirtyminen hybridityo-
hon herdtti paljon ajatuksia. Ajatukset saattoivat muuttua sitd myotd, kun hybri-
dimallissa uudet mahdolliset ty6tavat olivat muodostuneet. Tyoskentelyyn
myds vaikutti haastateltavien tyonluonne ja se, asuiko samassa kaupungissa tii-
mildisid. Monipaikkaisessa tiimissd melkein tdysipdivdiset etdtyot koettiin mie-
luisaksi edelleen. Tadssd nousi esille teema, ettd monella tyontekijoilld on vapaus
valita, missd he tyotddn tekevit.

Oli aika odotettua, ettd sai tehdd luvan kanssa toimistolla toit4 ja ettd sai menna
tyokavereiden kanssa toimistolle ndkeméd&n. Tuona korona-aikana oli sellaista,
ettd siind helposti tuli mokkihoperdksi. Tuli suosituksia, milloin saa tulla toimis-
tolle. Oli suositeltavaa eikd pakotettua silloin se. Mielestdni ndin toimiikin parem-
min, ettd on suositeltavaa mieluummin kuin pakotettua. Sitten on meidénkin tii-
missamme sellaisia, ketkd tekee koko ajan etdnd ja sekin on ok, ettd saa tehdd 100 %
etdnd, jos tarvetta. H7

Oma tydskentely ei muuttunut siind hetkessd. Toimistolla kdynti on tullut vasta
myohemmin tavaksi. Toimistolla kun ké&vi, sielld ei ollut alkuun juuri ketdan. H9

Ajattelin kuitenkin, ettd etdnd olen tehokkaampi, koska oli tehty niin kauan etdna.
Ennen koronaa tykkasin tehdd enemman toimistolla toitd. Herdatti kaksijakoisia
ajatuksia. Oli hyvé, ettd oli mahdollisuus menna toimistolle. Toisilla oli tietyt pai
vét, milloin piti tulla. Elettiin hetki haistellen, miten hybridimalli muodostuu. H6

Hybridityd on tuonut tyontekoon joustavuutta. Tyoskentely hybridimallissa on
vienyt aikaa, ennen kuin sopivat tyoskentelytavat ovat 16ytyneet. Oli mielenkiin-
toista kuulla haastateltavien kokemuksia siitd, kuinka siirtyminen etédtyostd hyb-
ridityomalliin on tapahtunut ja miten uudet tyoskentelytavat ovat muodostuneet.
Mahdollisuus menné toimistolle oli positiivista, mutta alkuun se ei muuttanut
tyoskentelytapoja radikaalisti. Moni tekee t6itd etdnd edelleen suurimman osan
ajasta. Tahadn vaikuttaa tottumukset etdtyomallista ja oma tyon luonne seki se,
miten tyontekijat kokevat olevansa tehokkaimmillaan. Hybridityé on tuonut
tyontekoon joustavuutta.

5.2 Yhteisollisyyden kokemus etdtyomallista hybridityomalliin
siirryttdessd ja timidn hetken yhteisollisyyden kokemus

Haastattelujen edetessa haluttiin pédstd syvemmiille yhteisollisyyden kokemuk-
seen. Haluttiin selvittdd, ettd miten yhteisollisyyttda on koettu etdtyoaikana, jol-
loin koronapandemia pakotti tyoskentelemddn etdnd. Haluttiin myos selvittdd,
miten yhteisollisyyttd koetaan nyt muuttuneessa tyoyhteisossda hybridimallin
myotd ja milld tavoin hybridityoskentelymalli on muuttanut yhteisollisyyden ko-
kemusta tyopaikalla etdtyomallista hybridityomalliin siirryttdessd. Haastatelta-
vilta kysyttiin, ettd kenen kanssa he pitivit yhteyttd ennen hybridity6td ja kenen

36



kanssa he pitdavat yhteytta hybridityossa. Ndissad vastaukissa yhdistyi kommuni-
kaatiotavat. Yleisin kommunikaatioviline oli Teamsin chat. Teamsilla pidetyt ko-
koukset ja puhelut olivat yleisin kommunikaatioviline. Sen jdlkeen tuli sahko-
posti. Etdaikana pidettiin yhteyttd padsadntoisesti tiimikavereihin ja asiakkaisiin
sekd osa haastateltavista mainitsi myos pitdvdnsad yhteyttd tiimin ulkopuolisiin
tyOystaviin.

Kun siirryttiin tdyteen etdilyyn, kommunikaatio tapahtui Teamsissa ja sahkopos-
tissa. Nyt kun on siirrytty hybridimalliin, niin tietenkin Teamsissa sovitaan ja voi-
daan ndhdi ja sopia asioista. Nyt Teams on kanava, jossa organisoidaan asioita,
jos haluaa livend hoitaa toitd. Pidin yhteytta téiden nimissd, ettd jos oli jotain tyo
asiaa. On minulla tietenkin muitakin ldheisid kollegoita, joiden kanssa keskustelen
aktiivisesti muissakin kuin tyoasioissa. Pddasiassa kuitenkin tiimin kanssa tulee
keskustella ja muiden ystdvien kanssa. H3

Yhteydenottamiseen oli isompi kynnys etdtydaikana. Silloin se tapahtui juuri
Teamsin vilitykselld aika lailla. Kommunikoin tiimin ja ty6tiimin kanssa. Tyotii-
min kanssa asiakkaalle Teamsilla. P4divittdiset puhelut ja kdytannot meilld saman
laiset. Tama ei ole muuttunut juurikaan hybridimallissa. H7

Ollaan tiimin kanssa tekemisissa pdivittdin. Meilld on pdivittdinen soittelu ja pal
suja etdnd. Etdtyoaikana joka pédiva soiteltiin tiimin kanssa. Small talk ja muu jai
pois, kun puhelussa kollegalle, aloin heti taas suoraan téihin puhelun jilkeen.
Etdnd intensiivistd tyoskentelya. H1

Ero etdtyoaikaiseen kommunikointiin hybridimallissa oli, kun mukaan tuli kay-
taviakohtaamiset ja mahdolliset muut livetapaamiset ja vapaa-ajan vietot. Neljd
kymmenestd haastateltavasta mainitsee pitdvansd yhteyttd kollegoihin aktiivi-
sesti myos kasvokkain. Vastauksissa painottuu, ettd kysyminen on helppoa kas-
vokkain ja voi ndhdéd sellaisiakin eleitd mitd etdnd Teamsin kautta ei huomaa.
Myo6s dkkiseltdan voi kollegalta livend kysya helposti. Nelja kymmenesta haas-
tateltavasta kertoo, ettei kommunikaatiotavat ole muuttuneet juurikaan etdtyosta
hybridityomalliin siirryttdessd. Haastateltavilta kysyttiin, millaiseksi he kokevat
yhteisollisyyden tydpaikalla nyt vallitsevan hybridityomallin aikana. Vastauk-
sissa kaikki kymmenen haastateltavaa kokivat yhteisollisyyden hyvana. Kaikki
kokivat kasvokkain tapahtuvien tapaamisten lisddvan yhteisollisyyden tunnetta.
Myos pitkddn etdnd tehty yhteinen ty6 lisédsi yhteisollisyyden tunnetta. Toisena
teemana vastauksista nousee vallitseva hyva yhteisollisyyden tunne.

Omassa tiimissd koen sen hyvana. Hybridimalli on parantanut sitd, koska pakosti
tulee enemmain livetapaamisia. Tyokaverisuhteita on haasteellisempaa etind muo-
dostaa. Varsinkin uusien tyokavereiden on hankalampaa p&déstd uuteen tiimiin
etdnd sisddn. Kameroita on harvemmin pédilld etdnd. Yhteys kollegaan muuttuu
vahvemmaksi livend. H6

Nyt koen hyviksi yhteisollisyyden. Kun on ekan kerran tavannut, niin muodostuu

yhteys ihmisiin. Kun oli ensimmaéinen kontakti takana, niin se riitti aika pitkalle,
ennen kuin oli taas tarve ndhdda uudemman kerran kollegoita. Kokouksessakin
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osasi yhdist&d, ettd aa tuo on tuo, tunnisti henkilon ja danen. H8

Télld hetkelld teen itse pddosin etétoitd. Koen yhteisollisyyttd niiden ihmisten
kanssa vahvemmin, kenen kanssa olen tehnyt pitkddn etind samaa projektia. H10

Yhteisollisyyden erot etdtyomallista hybridityomalliin siirryttdessad nakyivét eni-
ten kasvokkaisissa kohtaamisissa, miten ne ovat liséanneet yhteisollisyyden tun-
netta tyossd. Viisi haastateltavaa mainitsee, ettd kasvokkaiset kontaktit ovat tar-
keitd yhteisollisyyden rakentajia. Yksi haastateltava kokee, ettei yhteisollisyyden
tunteessa ole juurikaan eroa. Haastateltavilta sitten jatkokysymyksina kysyttiin
ovatko he tyytyvdisid kokemaansa yhteisollisyyden tunteeseen nyt hybriditydssa.
Siind vastakset ovat yhtendisid, ettd yhteisollisyyteen ollaan tyytyvdiisia.

Olen tyytyviinen yhteisollisyyden tunteeseen nyt, ettd hybridityossa on hyvéas,
kun voi valita, ettd milloin menee konttorille, huomaa myos, ettei aktiivisesti ha-
keudu konttorille, koska ei tiedd onko sielld ketdédn. Jos sielld olisi enemmaén po-
rukkaa, mingkin menisin. Tuntuu ettd helppo just sopii yksi pdivad et milloin menee
konttorille. Toimistolla helpommin keskeytyy ty6t, kun annetaan neuvoa tiimildi-
selle ja kotona tuntuu, ettd tyoskentely on tehokkaampaa. H1

Kylld, kylld mé koen, ettd télld hetkelld méa oon niin kun tyytyvédinen siihen. H4

Olen tyytyvdinen. Toisen tiimin kanssa tulee ndhtyd harvemmin. Kylla tiimipéi-
vissd ja tiimikokouksissa ndkee, mutta face to face lounaat ovat ehkd jadneet, jotka
voisi ottaa aktiivisemmin taas kayttoon. H8

Haastatteluissa yhdistyy se, ettd etdtyoaika koettiin korona-aikana surulliseksi
ajaksi. Siihen toki vaikuttaa, koska oli pakko tydskennelld etdnd ja liilkkuminen
sekd asioiden tekeminen oli hankalaa. Etidna tehdyssa tydssd yhteisollisyys laski.
Kolme haastateltavista nosti esiin erityisesti vaikeuden, jos tiimissa aloitti etatyo-
aikana uusia tiimildisid. Etdnd oli vaikeaa ottaa uusia mukaan tiimiin ja oli vai-
keampaa tutustua ja kommunikoida muista asioista kuin vain tydasioista. Yhtei-
sollisyyttd verrattaessa se on muuttunut hybridityossd verrattuna etdtychon.
Kahdeksan haastateltavaa kymmenestd kokee eroa yhteisollisyyteen, ettd hybri-
dity6 on parantanut yhteisollisyyden tunnetta omalla kohdallaan. Tama lisatta-
koon toiseen teemaan. Kaksi kymmenestd haastateltavasta sanoo, ettei suurta
eroa juurikaan ole. Eniten yhteisollisyytta lisdd kasvokkaiset kohtaamiset ihmis-
ten kanssa ja tietoinen mahdollisuus kidyda toimistolla. Yhteisollisyys koetaan
nyt hyvana hybridimallisessa tyoskentelyssé ja se on muuttunut hybridityomal-
liin siirtyessa.
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5.3 Tyontekijoiden kokemuksia johtamisesta ja tydilmapiirista
hybridityémallissa

Haastattelujen edetessd haluttiin selvittdad etdatyostd hybridityomalliin siirtymi-
sen kokemuksia. Millaisina haastateltavat muistavat tuon ajan ja kuinka siirty-
minen hybridiin tyoskentelymalliin tapahtui. Haastateltavilta kysyttiin, miten
etatyotd johdettiin hybridityohon siirryttdessd. Viisi haastateltavaa kertoivat
muutoksen menneen hyvin. Vahemmisto kertoi, ettei siirtyminen muuttanut hei-
dédn arkeansa juurikaan. Siirtymisestd ei noussut kommentteja epdonnistumi-
sesta. Alkuun oli tullut tiedote muutoksesta ja asiaa otettiin esille infotilaisuuk-
sissa. Alusta asti tiimeilld oli vapaus pdattdd, millaisella mallilla tyontekijat tyos-
kentelevét ja millaisen arjen he haluavat muodostaa.

Haastateltavilta tiedusteltiin keinoja, miten heiddn mielestdan hybridimal-
lia tulisi johtaa ja millaisia ominaisuuksia vaaditaan tiimin johtajalta. Tyylejd hy-
valtd johtamiselta olivat: esihenkilon tavoitettavuus, vapaus valita tydskentely-
paikka, kasvokkain kohtaamiset, fasilitointi ja kannustaminen toimistolle tulemi-
sesta, tiimin osallistaminen pddtokseen sekd suuntaviivojen asettaminen tiimin
tyoskentelylle. Haastateltavat olivat tyytyvéisid saamaansa johtamiseen.

Arvostan sitd, ettd esihenkil6 on tavoitettavissa niin kuin tdlld hetkelld onkin. Tyk-
kddn, ettd on selkedt tavoitteet ja niin kun suuntaviivat mitd kohti menndén ja siind
hetkessd, kun tarvitaan vaikka apua tai mielipidetts tai tukea padtoksentekoon
niin, niin se mahdollisuus on kun on tavoitettavissa ja saavutettavissa, niin kylld
ma koen, ettd se niin kun tapahtuu niin kun my6skin tassa hybridi tydmallia hyvin.
Joo kyllg, kyllda ma vaan oon tyytyvdinen. H4

Minulla on vapaus valita missd tyotd teen. Olen tyytyvdinen. H5

Yleisesti pitdisi mahdollistaa livetapaamiset tai delegoida tapaamisten jarjestami-
nen. Sdilyy mahdollisuus tavata ihmisid esim. kerran kuussa. Ettd, sdilyy sadannol-
liset tapaamiset tiimihengen ylldpitamiseksi. On tdrkedd, ettei mikroeleet katoa.
Muistetaan, ettd ihmiset ovat ihmisid ja ei unohdeta sitd. Kasvojen eleet ja dannah-
dykset tdrkeitd huomata. H6

Koen, ettd vapaus valita toimistopdivd, se toimii. Uusille henkiloille se ei toimi.
Taytyy ottaa tilanne huomioon tilannekohtaisesti. Itse koen, ettd olen mukana tyo-
tehtdvissd, joissa on hyva yhteisollisyys. H8

Hybridimallin my6td selvitettiin tyoilmapiirin mahdollisia muutoksia ja ny-
kyistd tilannetta millaisena haastateltavat kokevat tydilmapiirin. Kokonaisuus
tyoilmapiiristd koetaan kaikkien kymmenen haastateltavien vastaukset huomi-
oon ottaen hyvand. Taméa nousee vastauksista yhdeksi teemaksi. Haastattelujen
perusteella ilmapiiriin vaikuttavista tekijoistd nousevat esiin: kasvokkain kohtaa-
miset, yhteiset tiimichatit, tytkaverin tunteminen, rentous ja yhteiset projektit,
joiden eteen tehd&dn toitd. Etdtyostd hybridityomalliin siirryttdessd seitseman
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haastateltavaa kokee, ettd tyoilmapiiri on muuttunut parempaan suuntaan. Ta-
hén positiivisesti on vaikuttanut kasvokkain kohtaamiset.

Etatyosta hybriditiimiin tydilmapiiri ei muuttunut paljoa, mutta toisaalta nyt hen-
gataan enemmdn vapaa-ajalla, vapaa-ajan vietto yhdessa syventaa tiimityoskente
lya. H1

Sekin on vaihdellut koronan jalkeen, mutta on ollut padsaantoisesti hyva. Lasnd
ololla koen olevan merkitysta tyoilmapiiriin. H5

Hybridi ilmapiiri on spontaanimpi ja ldhempi. Etdtydaikana oli formaalia ja véhan
kankeaa esim. etdkahvipaussit, jossa on kamera ja mikki pé&élla. Liika yrittdminen
oli silloin enemmén lasna. H7

Vaikea vastata, koska ympéristo on muuttunut. Ehka jollain tapaa vaikuttanut,
mutta positiivisella tavalla kokonaisvaltaisesti tiimihenkeen. Ennen saattoi olla
niin, ettd suurin porukka oli tietyssd sijainnissa. Nyt etdily on mahdollistanut kai-
kille samantasoisen osallistumisen. Jaetaan nyt samanlaiset tavat tydskennelld.
Vahvistanut tyoskentelyd yhteisollisesti tiimin sisdllda. H6

Tyoympaériston koettiin vaikuttavan positiivisesti tydilmapiiriin ja sen, ettd kai-
killa kollegoilla on samat mahdollisuudet osallistua palaveriin. Kolme haastatel-
tavaa kertoo, ettei tydilmapiiri ole juurikaan muuttunut. Ty6ilmapiiri on vah-
vasti liitoksissa yhteisollisyyteen tunteeseen. Tyo6ilmapiiri on tdrked nosto haas-
tatteluista, koska se yhdistyy suoraan tdiméan pro gradun teoriaan. Aihetta kisi-
telldan tarkemmin alaluvussa 2.3 organisaatiokulttuuri ja tydilmapiiri.

Kuten Wang ja Panaccio toteavat, ettd tyopaikan ilmapiiri kuvaa kokemuk-
sia ja tunteita tyoympadristostd. Ilmapiiri on yhteydessd yhteisollisyyden koke-
mukseen. Hyva tyoilmapiiri siis luo mahdollisuuden kokea yhteisollisyytta.
(Wang & Panaccio, 2022.)

5.4 Kokemuksia hybridimallisesta tyoskentelystd ja vaikutukset
yhteisollisyyteen

Haastattelun viimeisessd osioissa haastateltavilta selvitettiin heiddn tyoarkensa
sisdltod. Haluttiin saada selville mitd mahdollisia muutoksia ilmenee yhteisolli-
syyden kokemuksessa etdtyostd hybridityomalliin siirryttdessd. Haastateltavilta
kysyttiin, millaisia rutiineja heilld on kdytossa hybridityossa arjessa.
Tietyt palaverit jaksottavat tekemistd: ei ole rutiinit hirvedsti muuttuneet. Kun e-
tdiltiin: kotirutiinit pysyneet nyt vallitsevassa hybridimallissa, kun tehd&&n toitd,

nyt yhdistyy kotity6 ja hybriditys. H1

Mulla on onneksi aika vdhan palavereita, ettd 2-3 tuntia pdivasta. Sitten aika pal-
jon on Teamsin keskustelua, jossa ihmiset kysyvit jotakin multa ja ma vastailen
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Teamsin kautta ja yleensa chatissa joskus myos soitellaan Teamsin kautta. Sitten
aika paljon tulee sdhkdpostia. Varmaan se puolet ajasta sitten omaa tyoskentelya
ja puolet ajasta muiden kanssa juttelua. En ole erakko. H2

Meilld on joka pédivd lounas samaanikaan ja kaikki tiimista tietdd sen ajan. Tiimi
ldiset ovat my0s paljon toimistolla. Sitten meilld on my6s aamukahvi, joka toistuu.
Namad ovat viikoittaisia ja avoin koko tiimille, jos ehtii. Sitten meilld on vapaaehtoi-
set tiimikahvit. Rutiinit ovat ldhtoisin tiimildisten tavoista ja jadneet tavaksi. Jos-
sain vaiheessa esihenkilo teki kalenterimerkinnén ja sinne ei mennyt hirveésti ke
tddan. Paremmin jdi tavaksi, kun se on tiimildisten itseorganisoitu. On ollut myos
keskusteluissa esihenkilon kanssa téllaiset rutiinit. H5

Useimmiten haastateltavien vastauksista toistuu, ettd toimistopdivit ja viikoittai-
set palaverit ohjaavat tyoviikon aikataulua. Lounastauko ja viikoittaiset kohtaa-
miset kasvokkain koetaan myos rutiineiksi. Setisemén haastateltavaa nostaa vas-
tauksissa, ettd tauottaminen kuuluu heididn viikoittaisiin rutiineihinsa. Etdna
tyoskenneltdessd tarkednd rutiinina oman jaksamisen kannalta, pidetddn pienid
mikrotaukoja tyopdivan aikana.

Rutiinit on, ettd tietyt toimistopdiviat. Taméa menee kalenterin mukaan. Kuukausit-
tainen Padel-turnaus meilld on tiimin kanssa. Pitk&lti meilld ty© ohjaa arkea ja te
kemistd. Puuhastelen jos on infotyyppinen palaveri. Se auttaa pysymdan virkedna.
Pystyn hyvin keskittyméén, jos mahdollisuus puuhastella, jos taytyy kuunnella.
Tamaé onnistuu etdnd tehdessa. H7

Tarkeimpénd itselleni on mikrotauottaminen, Helposti samassa tilassa menee suo
ritusmodeen. Tietoinen tauottaminen tekee tyostani tehokkaampaa. Jos tulee mah-
dollisuus tehda liikettd, niin teen tai saatan vdahdn puuhailla, mitks auttavat kes-
kittymédan. Tyostd tulee rennompaa, mutta se ei vaikuta tyon tehokkuuteen. Pieni
lilke luo monimuotoisuutta tyoskentelyyn, ettei ole niin yksipuoleista. H6

Rutiinit ovat padsaantoisesti haastateltavilla pysyneet samankaltaisina etatyossa
ja hybridityomallissa tyoskentelyssd. Pitkélti samoja rutiineja ovat sddannollinen
viikkotyoskentely ja taukojumppa. Vastauksista nousee teemana, ettd yhd enem-
méan haastateltavat miettivdat omaa hyvinvointiaan tyopdivan aikana. Toimisto-
treffeja tehdddn suunnitellummin, ylldpidetdan taukoja ja sitd, ettd tydaika kay-
tetddn tehokkaasti hybridityomallissa. Suunnitellaan, milloin menn&ddn toimis-
tolle ja mitd sielld tehdddn.

N&amad rutiinit ei eroa keskenddn: pdivit alkavat palavereissa, sitten pienid slotteja,
palaverit jaksottavat pdivaa, viikkotasolla priorisoin, mita tdaytyy saada valmiiksi.
Jaksoitan ajan viikkotasolla, kollegoiden kanssa co-working aikaa joka viikko:
Slotti jossa kamerat paalld hiljaista tyoskentelyd, kuuloyhteys kokoajan. Tylsem-
missd duuneissa katsoo yhdesséa kollegoiden kanssa, ettd pysyy hereilla. Ei kar-
kaile ajatukset. H1

Tyopdivd madrittelee, miten se muodostuu. Pientd jumppaa teen kylla rutiinin
omaisesti pdivittdin. Mulla on ihan ohjelma, jonka mukaan teen, ettd pysyy vir-
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kednd. Vatsalihaksia tai selkédlihaksia tuossa. Aamulla ennen tditd pyrin pdivan
aloittamaan herattelemalld mieltd 10 min kavelylld ulkona. Sitten avaan koneen ja
alan keittdméaan puuroa ja aletaan tekemaddn toita sitten. Kylld ne oli pitkalti sa-
mankaltaisia rutiineja myos etdaikaan. Ehka tota jumppaamista on tullut tassa
matkan varrella sitten enemman kuvioihin, ettd tuota niin. Mutta aamu kavelyt
sun muut ja muut tyontekomallit oli ihan samoja silloin alkuun, etté ei sanota, etta
ei ole mitddn merkittdvad muutosta tdssd etdatyon ja hybridityon myotd. H2

Samankaltaisia rutiineja. Toki n&itd toimistopdivid ei ollut. Silloin oli vdhemmaén
ehkd muuta jutustelua kollegoiden kanssa. H7

Ei kauheasti eroa hybridista. Silloin etdaikaan oli rajoittautunutta, ei tapaamisia.
H10

On muuttunut. On parantanut omaa hyvinvointia, ettd miettii mill4 tavalla pitda
ylld omaa vireystilaa, kun on tilassa itsekseen ja tyonormia kuin ei ole muita ihmi-
sid. Kuinka tehdd mieluisaa itselle, ilman ettd vaikuttaa tyon tehokkuuteen. Toi
mistolla tyoskentely ja etdty6 kuitenkin eroaa ja kotona on mahdollisuus erilaiseen
tyoskentelyyn. H6

Vastauksissa yhteistd on se, ettd varsinaiset rutiinit ovat muodostuneet vasta sit-
ten, kun on huomattu, ettd hybridityoskentelymuoto on tullut jadddkseen. Rutii-
nien muodostuminen oli my6s kiinni tyontekijan omasta aktiivisuudesta ja tie-
toisuudesta kehittdd omia rutiineja.

Haastateltavilta kysyttiin, ettd milld tavoin he kokivat etdtyon tyonteon-
muotona vaikuttavan yhteisollisyyteen. Kahdeksan haastateltavaa koki yksimie-
lisesti, ettd etdtyo tyonteon muotona vaikuttaa laskevasti yhteisollisyyteen.
Syyné tdhdn oli se, ettd lahes kaikki yhteiset keskustelufoorumit jdivat pois ja
tyonteko oli ajoittain yksindistd ja itsendistd. Ihmisten ongelmia oli vaikea ndhda
ja kuulla. Kohtaamiset kasvokkain jédivit lahes kokonaan pois. Uusien tyonteki-
joiden liittyessé tiimiin, heihin oli huomattavasti vaikeampaa ja hitaampaa tutus-
tua etdayhteydelld. Etatyon myotd koettiin, ettd tarve ldhted pois kotoa on vihen-
tynyt. Kaksi haastateltavaa taas koki, ettd etdtyolld on ollut yhteisollisyyden tun-
teeseen positiivisia vaikutuksia. Etdtyd on mahdollistanut yhteisollisyyden muo-
dostamisen laajemmin maantieteellisesti pdivittdisissd etdtapaamisissa. Jotta
etdyhteydelld voidaan kokea yhteisollisyyttd, se vaatii haastateltavien mukaan
aktiivisuutta ja vaivanndkod. Se my0s vaatii, ettd virtuaalisia kohtaamisia on pal-
jon. Haastattelujen edetessd haastateltavilta tiedusteltiin, kuinka hybridity6
tyonteon muotona vaikuttaa yhteisollisyyteen.

Mielesténi tyontekotapana hybridimalli vaikuttaa yhteisollisyyteen. Helpompi on
kaverilta kysyd samassa tilassa. Kommunikaatio on helpompaa kaikin puolin.
Etdnd on isompi kynnys laittaa kysymystd ja viestid. Tamad saattaa lykatd asioiden
kysymistd. Kaikki pikkuasiatkin ovat helpompi livend kommunikoida. Etdna tyos-
kentely on tehokkaampaa. Kommunikaatio toimistolla on tehokkaampaa ja kaik-
kien ajan tasalla pitiminen ja informaatio on tehokkaampaa. Valinnan mahdolli-
suus on hyvi, koska jos kokee, ettd pitdd olla tehokas, voi jaddd himaan. H5
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Vaikuttaa hyvilla tavalla. Se mahdollistaa pitiméaan pienid hetkid tiimildisten
kanssa lasnd. Enemmain sellaista henkilokohtaisempaa hyvinvoinnin yllapitamista.
Mahdollistaa tuomaan enemman itsedan esille. H6

Hybridimalli parantaa yhteisollisyyttd. On se silti vahentanyt yhteisollisyyttd van-
haan verrattuna mitd se oli ennen koronaa, kun tehtiin toitd taysin lasna. Eniten
mietityttdd ne nuoret ketk aloittaa tyonteon hybridimallissa, jos ei néde kollegoita.
H9

Kaikki kymmenen haastateltavaa kokivat, ettd yhteisollisyys paranee hybridityo-
mallin avulla. Yhteisollisyyttd parantavia tekijoitd ovat kasvokkain kohtaamiset.
Niistd saa sitoutumisen tunnetta yhteiseen projektiin tai tekemiseen. Kaksi haas-
tateltavaa mainitsi, ettd toimistolla kdynti tuo ylpeyttd tyonantajasta ja sitouttaa
yritykseen. Hybridimalli tuo enemmaén vaihtoehtoja tyoarkeen. Kahden vastaa-
jan mielestd eldmdntilanne vaikuttaa sithen millaiseksi hybridityon kokee. Vas-
tauksissa nousi huoli siitd, mitd jos hybridimallista huolimatta kasvokkaisia koh-
taamisia ei tule. Miten se vaikuttaa, jos jo nuoressa idssa ei nde kollegoita, vaikka
kokisi siihen tarvetta. Téhdn voidaan puuttua hybridijohtamisella. Ty6td johdet-
taessa tulee ottaa huomioon kaikkien tiimildisten tarpeet ja toiveet tyoskentelysta.

5.4.1 Kokemuksia yhteisollisyyttd parantavista ratkaisuista hybridityomal-
lissa

Tiimin yhteisollisyyden parantamisen eteen on tehty erilaisia ratkaisuja ja yhtei-
sollisyyttd on pidetty yll4 erilaisin keinoin. Kaikki kymmenen haastateltavaa ker-
tovat yhteisista tilaisuuksista, joita on tarkoituksella jarjestetty ja se on lisannyt
yhteisollisyyden tunnetta. Timad my6s nousee vastauksista erddksi teemaksi. Yh-
teinen tilaisuus on ollut vapaamuotoisempi palaverivaraus tai tiimikahvi saan-
nollisesti. Haastateltavat kertoivat yhteisistd kasvokkaisista tapaamisista, jotka
ovat olleen mukavia yhteisollisyyttd lisddvid ja yllapitavid tapahtumia. Jotkut tii-
mit kokoontuvat useammin yhteen kuin toiset. Haastateltavien tiimeissa kuiten-
kin kaikilla on ollut téllaisia kasvokkain kohtaamisia. Kaksi haastateltavaa mai-
nitsee, ettd heilld on kohtaamisia kasvokkain tiimin kanssa viikoittain. Muilla
haastateltavilla sitten kasvokkaisia kohtaamisia on hieman harvemmin. Aktiivi-
suuden yllapitdmiseksi vastauksista ilmenee, ettd kasvokkaiset kohtaamisen vaa-
tivat aktiivisia tiimildisid ehdottamaan yhteisid tapaamisia ja osallistumaan nii-
hin. Esihenkilon ideat ja hyvdksyminen rahallisesti ja ajankadytollisesti yhteisten
tapaamisten mahdollistamiseksi edesauttaa kohtaamisien jarjestamistd. Yhteiset
aamupalakokoukset ja esihenkilon fasilitointi koetaan tdrkeind tiimin yhteisolli-
syyden edistdmiseen vaikuttavina tekijoind. Tarkeistd kohtaamisista muodostuu
tyoarkeen rutiini, jolloin sitd on helppoa ylldpitda.

Joo no siis tota. Tiimikaverit jarjestdavat yhteisid hetkid, mutta kylld esihenkilokin
jdrjestdd aktiivisesti yhteisid hetkid. Tai niin kun suuri eteenpéin vieva tekija on

kuitenkin niinku se johtaja niin kun esihenkil6 ja sitd kautta tulee jarkéttyd. H4

Esihenkil6tasolla on tehty toimenpiteitsd. On tehty muutoksia tyétiloihin ja tiimin
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tyoskentelytapoihin. Tiimildisiltd on kysytty kehitysehdotuksia.
Noh niin, jdrjestetty kahvitilaisuus ei ollut toimiva. Oma aloitteinen kahvitunti
porukalla oli suositumpi. H5

Meilld on aamupaloja ja yhteisid lounaita. Esihenkilo kysyy, ettd 1ahdetteko lou-
naalle. Se on vapaamuotoista. Kaikilta kysellddn kuulumisia. Tieddn muutakin,
kun vain tydkollegan vapaa-ajan sisdltod. Ylimddrdinen hauska tuo yhteisolli-
syyttd. Kun menee asiakkaalle, ollaan ammatillisia, mutta tydyhteison kesken voi
olla rennosti oma itsensd, eikd tarvitse peldtd epdonnistumista. Voi pyytaa tiimilta
apua. Meilld on etdtydaikana ollut viikoittainen meemikilpailu, ettd piti kerran vii-
kossa palsuun laittaa oma meemi. Tyohon hauskuutta ja sitten palkittiin eri ki-
soista. Pienet asiat ovat isoja ja yleistd huomioon ottamista. On helppo luoda tur-
vallinen tyétila, jos ei aina arvioida. Meilld on epéavirallisesti torstaina toimisto
pédivd, jolloin usein on porukkaa mennyt. Sitten kerran kuussa tiimip&ivé, jolloin
kaikki on aamupalalla toimistolla. Kuukausittainen tiimin Padel-turnaus. H7

Yhteisollisyyteen liittyy haasteita, joita pyrittiin selvittimadan haastateltavilta,
ettd millaisia haasteita he kokevat hybridimallisessa tyoskentelyssd. Yleisim-
maksi haasteeksi vastauksista nousi se, ettei toimistolla ndhd4 ja olla samaan ai-
kaan. Tamad oli selked nouseva teema. Kahdeksan haastateltavaa kantoi huolta
tastd. Neljd haastateltavaa kokee, ettd viestintd etdnéd voi olla hankalaa ja hidasta.
Kahdeksan haastateltavaa pohtii, miten saadaan kaikki osallistumaan yhteiseen
toimintaan. Haasteeksi nousee myos se, jos on lukkoon ly6ty toimistopdiva.
Kolme haastateltavaa kertoo, ettd pakollinen toimistopdiva saattaa saada aikaan
negatiivisia ajatuksia siitd, ettd arkea ja tyotd on vaikeaa sovittaa yhteen.

Vapaus valita tyopdivit tuovat joustavuutta ja luotettavuutta asiantunti-
joille heiddn tyoarkeensa. Haastateltavilta kysyttiin my6s, mitd pitéisi kehittaa.
Vaikeuksia oli, kuinka ihmisid saadaan houkuteltua toimistolle. Tydmatkan pi-
tuus ja keskittyminen toimistolla koettiin myos haasteina. Vastauksissa pohdit-
tiin sitd, voisiko useammin toimistolla kdyminen lisidtda tyorauhaa ja rutiinin
muodostumista.

Vaatii valittamistd yksilotasolla yhteisollisyydestd valittamistd ja arvostamista.
Kuinka paljon jaksaa ja haluaa pitdd ylld. Jotkut voivat olla hiljaisia ja eivét jaksa
pitdd yhteytta. Itse omakokemus yhteisollisyydestd vaikuttaa myos kaikkien ko-
kemukseen. Taytyy itse osata tuoda oikeilla tavoilla itsedén esille. Helposti voi
jaddd ulkopuolelle, jos ei voi ilmaista itseddn. Livetapaamisissa helpompi ottaa hil-
jaisia tiimildisid mukaan ja huomioida tiimildisten tarpeet. Kannustaminen juuri
siihen, ettd luodaan sellaista turvallista ja ei tuomitsevaa ilmapiirid, vaikka olisi
mikd. Aina on tilaa sanoa, kun ottaa oman tilan. Se on meidén tiimissamme hyvaa.
Hé6

Silloin kuin kaikilla on vapaus valita, on ehka haastavaa 16ytdd yhteistd aikaa, mil-
loin kaikille sopisi tapaaminen toimistolla. Aikataulu voi olla haastavaa. Koen, etta
yrityksessd on hyvit harrastusmahdollisuudet ja on mahdollisuus yhteiséllisyy-

teen. Tiedonsaantia on tarkedd mahdollistaa kaikille saatavaksi helposti. H7

Noh voihan olla se, etti ei vaan halua tulla toimistolle. Jos on sovittu niin kaikki ei
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kuitenkaan tule toimistolle. Tama jollain tavalla. Ne ketka haluaa, tulevat toimis-
tolle. Vapaaehtoisuuteen perustuu toimistolla olo. Voisi lisdtd kohtaamispaikkoja,
ettd olisi helpompi tavata kollegoita. Pitkd tyomatka vaikuttaa siihen, ettd toimis
tolla tulee kdytyd harvemmin. Kun on kerran viikossa toimistopdiva, tulee jutus-
teltua niitd nditd enemman. Jos toimistolla oltaisiin enemmaén, voisiko se liséiti te
hokkuutta toimistolla. Nykyaan keskittyminen suurempaa toimistopdivina. H8

Tdssd pro gradussa haastattelujen avulla saatiin selville toimintatapoja, joiden
avulla yhteisollisyyttd on mahdollista kehittdd hybridityomallissa. Haastattelun
viimeisend kysymyksend kysyttiin, kuinka haastateltavat ndkevat, miten yhtei-
sollisyyden kokemusta voitaisiin tulevaisuudessa edistdd. Yhdeksan haastatelta-
vaa toi eritavoin esiin sen, ettd on luotava mahdollisuus tiimille kokea ja rakentaa
yhteisollisyytta. Ihmisten kohtaaminen ihmisend, eikd vain tyonmerkeissa auttaa
tutustumaan kollegoihin. Esihenkilon hyvéksyntd ja suuntaviivat antavat avai-
met yhteisollisyyden luomiseen. Yhteiset raamit tyoskentelylle ja budjetointi yh-
teisten tapaamisten jdrjestamiseksi koettiin toimivaksi. Vapaus valita toimistolle
tulemisesta koetaan tarkednd. Asiantuntijatyossa tiimildiset kokevat luottamusta
ja vapautta, jos ei ole pakotettua toimintaa.

Tietysti riippuu, millainen on ldhiyhteiso ja mihin on tottunut. Millaiseksi tyo
muotoutuu, on varmasti tiimistdkin paljon kiinni. Esihenkil6 asettaa suuntaviivat
ja yhdessd tekemisen. kasvokkain tapaaminen on niin tdrkedd. On huonoa johta-
mista, jos ei nde alaisia. Erilaista on olla toimistolla mita vaikka ennen koronaa.
Nyt aina kun ndkee ihmisid, aikaa menee paljon kuulumisten vaihtoon. Hyvé esi-
henkilon asettaa pelissdannot, jotta yhteisollisyys ei karsi. H9

Yhteisollisyys on jo hyvilld tasolla. On hyvé, ettei ole mitddn pakotettua. On kiva,
ettd saa asiantuntijatydsséd valita. Aina voi parantaa, mutta koen, ettd asiat ovat
hyviélld tolalla. Esihenkilon rooli on mielestdni tuoda tiimid yhteen. On hyvd, jos
tyonantaja tukee harrastetoimintaa, niin kuin tdhén asti ja kannustaa yhdessa te-
kemédan. H7

Hyva kysymys, ettd yhteisollisyyteen kannustetaan ylemmaltd tasolta, ettd yhtei-
sollisyys olisi koko organisaation ldpi kantava. Thmiset vastaanottaisivat yhteisol-
lisyyden arvostamisen. Yhteisollisyyden sanansaattajia pienempid kokonaisuuk-
sia. Tukihenkilitd, yhteisollisyyden mentoreita, jotka koutsaa ja voisi vapaammin
keskustella yhteisollisyydestd. Kiteyttddkseni, ettd tiimin sisélld taytyy olla yksilo
tasolla huomioimista tai yksilotasoista esille tuomista. Ole rohkea palavereissa jar-
jestd tapaamisia. Tai esihenkilo muistuttaa yhteisollisyydestd. Esim. joululahjat.
Muistetaan ihmistd. Tuodaan muistutusta, ettd ihmisend olet tarked tyolle, ettet ole
korvattavissa. Ihmisend tdrked tyolle ja tyoyhteisolle. H6

Haastatteluissa mielenkiintoista oli huomata, ettd haastateltavilta tuli paljon hy-
vid ideoita siihen, kuinka yhteisollisyyttd voidaan ylldpitad ja edistdd tulevaisuu-
den hybridityomallissa. Johtamisen tdrkeys tunnistettiin ja vastauksista nousi
esiin kasvokkain kohtaamisten tarkeys kaikessa. Jokainen haastateltava koki yh-
teisollisyyttd ja haastateltavilla oli edellytykset rakentaa omaa yhteisollisyyttaan.
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Yhteisollisyyden késite oli hyvin tiedostettua ja haastateltavien vastauksista oli
helppo koota yhteen haastatteludata.

5.5 Tutkimuksesta nousevat teemat

Tekstistd nousee selkedsti kuusi teemaa, jotka on merkitty alla olevaan tauluk-
koon kootusti edellisistéd alaluvuista koottuna.

TAULUKKO 3. Tutkimuksen teemat
Vapaus valita tyontekopaikka

Yhteisollisyyden tunnetta koetaan vahvasti hybridityomallisessa tydskente-
lyssd, mikd on parantunut hybridityomallin myota

Tyoilmapiiriin ollaan tyytyvdisid

Kasvokkaiset kohtaamiset parantavat tyoilmapiirid ja yhteisollisyyden tunnetta

Tyohyvinvointiin kiinnitetidn huomiota hybridityomallissa

Yleisin haaste, milloin toimistolla ollaan samaan aikaan kollegoiden kanssa

Tutkimuksesta nousevat teemat on abduktiivisella tavalla tuotu esiin. Kaytan-
ndssd tama ndkyi niin, ettd haastattelurungon teemat pohjautuvat pro gradun
aikaisemmasta teoriasta ja sitten edettiin haastattelukysymysten kautta haastat-
teluista saatuihin vastauksiin ja niiden tuloksiin, joita ohjaa pro gradun viiteke-
hys eli teoria. Tuomi ja Sarajdrvi tiivistdvat, ettd teoriaohjaavalle sisdllonanalyy-
sille on olennaista, ettd aineiston késitteet luodaan niin, ettd ne jo tiedetddn ai-
neistosta etukéteen. (Tuomi & Sarajdrvi, 2018, 133.) Sisillonanalyysin avulla ha-
luttiin 16ytda tekstin merkityksiad teemoista kdytanndssa mitd yhteistd ja eroavaa
tekstistd 10ytyy. Nyt vastauksista on vedetty yhteen niistd nousseita teemoja, joita
analysoin johtopaatokset kappaleessa.
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6 POHDINTA JA ARVIOINTI

Tassd luvussa keskustellaan tutkimuksen tuloksista ja esitetdan niihin perustuvia
johtopdatoksid. Luvussa tullaan esittelemddn tutkimuksen tuloksia analyysin
teoriaan ja aikaisempaan tutkimuksen pohjautuen. Tutkimuksen tulokset liitty-
vt vahvasti kdytantoon ja hybridityomalliin. Alaluku 6.1 kertoo tutkimuksen tu-
loksista teorian huomioon ottaen ja ottaen kantaa tutkimuskysymyksiin. Alalu-
vussa 6.2 esitellddn tutkimuksen johtopdatokset kdytannossa. Alaluvussa 6.3 ker-
rotaan jatkotutkimusehdotukset. Taman luvun paédttdd alaluku 6.4, jossa otetaan
kantaa tutkimuseettisiin kysymyksiin ja tutkimuksen rajoittuneisuuteen.

6.1 Tutkimuksen tulokset ja teoria

Téssd tutkimuksessa tutkimusongelmaksi méériteltiin, ettd milld tavoin hybridi-
tyoskentelymalli on muuttanut yhteisollisyyden kokemusta tyopaikalla etdtyo-
mallista hybridityomalliin siirryttdessa. Haluttiin selvittdd, miten yhteisollisyy-
den kokemukset ovat muuttuneet siirryttdessd etdtyostd hybridityohon. Tutki-
muksen tavoitteena oli saada selville toimintatapoja, joiden avulla voidaan kehit-
tdd yhteisollisyyttda hybridityomallissa. Aihetta haluttiin tutkia, koska yhd use-
ampi organisaatio tyoskentelee tdlld hetkelld hybridityomallin mukaisesti tehden
toitd kotitoimistolla ja konttorilla. Yhteisollisyyden tutkiminen on hybridityo-
mallin kannalta oleellista, koska tdysin etdtyohon ei olla palattu kaikilla tyopai-
koilla ja olettaen myos etdtoitd tullaan tekemddn jatkossakin. Aiheesta tiedetdan
vdhin ja siitd ei ole paljoa tutkimuksia, joten tutkimus on tdrke&s ja ajankohtai-
nen.

Hybridityo yleistyi, kun ihmiset oppivat toimimaan uudenlaista tyonteko-
tapaa hyodyntden etdtydajan myotd. Ajan kuluessa huomattiin etdtyon hyvit ja
huonot puolet, joita haluttiin kehittdd. Koronapandemia kiihdytti tyonmurrosta
organisaatioissa uusille tyoskentelytavoille. Hybridimalli on jadnyt kaytt6on mo-
neen organisaatioon, koska se on todettu tehokkaaksi tyonteonmalliksi. (Wu ym.,
2023,1-3.)
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Hybridimalli haastaa organisaatioita. Se tuo tyontekoon joustavuutta. Hyb-
ridityohon on kannustanut palaamaan tydympaériston ihmiset ja tyokaverit. Fyy-
sisten tapaamisten ansiosta tyoyhteison yhteisollisyys pysyy ylld ja on mahdol-
lista tehdd nopeammin yhteisid paddtoksid ja tehostaa tyon tehoa ja mielekkyytta.
(Eklund ym., 2021, 11-15; Tyoterveyslaitos, 2022.) Ylen artikkeli kokoaa yhteen
tyoterveyslaitoksen tekemdn Tyodeldmdn muutosndkymadt tutkimuskatsauksen.
Sen mukaan on kiinnitettdvd huomiota vuorovaikutukseen ja yhteisollisyyteen
sekd strategiseen uusiutumiseen ndiden edistdmiseksi etéd- ja hybridityossa. (Yle,
2023.) Hybridityomalli ei katoa vaan se on pysyvé tyonteonmalli sen suosion ta-
kia. Yhteisollisyyteen ja tyohyvinvointiin on kiinnitettdva huomiota tyopaikalla.
(Yle, 2023; Wojcik & Poroszewska, 2023.) Siksi yhteisollisyyden tutkimusta hyb-
ridimallisessa tydskentelyssd voidaan pitdd kriittisen tarkedna.

Tama pro gradu tutkimus on tehty laadullisena tutkimuksena alkuvuonna
2024. Tutkimukseen kerdtty aineistodata saatiin kohdeorganisaation asiantunti-
joiden teemahaastatteluista, joita tutkimukseen oli valittu. Aineisto keréttiin
haastattelemalla kymmentd asiantuntijaa, jotka ovat tehneet aikaisemmin eté-
tyotd ja nyt tyoskentelevét asiantuntijaorganisaatiossa hybridityomallilla. Tama
tutkimusaineisto analysoitiin huolellisesti teemoittelun ja sisdllonanalyysin
avulla. Tutkimuksessa on pyritty loytamadn tutkittavaan ongelmaan vastaukset
tutkimuskysymyksid hyodyntden. Tutkimuksen tuloksia kdydddn seuraavaksi
lapi teoriaan peilaten tutkimuskysymyksien kautta. Tutkimuskysymyksid oli
kolme, joista ensimmdisend esittelen ensimmadisen kysymyksen, sitten jarjestyk-
sessd toisen ja kolmannen. Lopuksi tutkimus vedetddn yhteen tutkimustulosten
ja nousevien teemojen kautta.

6.1.1 Miten yhteisollisyyttd on koettu etdtydaikana, jolloin koronapandemia
pakotti tydskentelemdin etand

Tutkimusten tuloksista selvidd, ettd etdtydaikana yhteisollisyyttd koettiin vahem-
mén kuin nyt vallitsevassa hybridityomallissa. Vastauksista nousi esiin ko-
ronapandemian aikana koetut vahdiset kontaktit ja uusiin ihmisiin koettiin ole-
van hankalampaa tutustua etdtyossd kuin normaalisti. Tdmd peilautuu pro gra-
dun teoriaan, silld yhteisollisyyden tunne perustuu siteistd muihin yksiloihin.
Etdtyossd ndmad siteet saattavat jadda kaukaisiksi. (Procentese ym., 2019, 248-249.)
McMillan ja Chavis kuvailevat yhteisollisyyden muodostuvan jasenyyden tun-
teesta, keskindisestd vaikuttamisesta ja tunteiden jakamisesta. Yhteisollisyyden
kokemus ja siteet tiimin yhteison jaseniin vahenivit etdtydaikana haastateltavien
vastausten mukaan. Joissain tiimeissd pidettiin enemmaén yhteyttd, yhteisid ko-
kouksia ja etdhetkid. Toisissa tiimeissd tehtiin taas toitd enemmaén yksindan.
(McMillan & Chavis, 1986, 20.)

Etdtyoaikana ajoittain tunnettiin haasteelliseksi tutustua uuteen tiimildi-
seen etiand, kun kommunikaatiohetkid oli vihemman, eikd kasvokkaisia kohtaa-
misia juuri ollut. Tdmd oli riippuvaista tiimin toimintatavoista. Kaksi kymme-
nestd haastateltavasta sanoo, ettd yhteisollisyydessa ei ole juurikaan eroa. Nama
kaksi vastaajaa kertoivat tekevansa toitd monipaikkaisessa tiimissd, jossa kdytan-
not vaihtelivat ja heilld oli etdkohtaamisia viikoittain, joita yhteisollisyyden
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kokeminen vaatii. Etdkohtaamisissa oli kdytdntond kameroiden kdyttdminen.
Joissain tapaamisissa etdnd kameran kaytto oli vahdisempédd. Se riippui etdko-
kouksen luonteesta. McMiller ja Chavis tutkimuksessaan muistuttavat siitd, ettd
yhteisollisyyden eteen on tehtdva toitd, jotta yhteison voi tuntea merkittavana.
(McMiller & Chavis, 1986, 11.) Tyoturvallisuuskeskus on todennut, ettd videopu-
helut ja kokoukset ovat lisinneet tydssad positiivisia kokemuksia, joka tdssa ta-
pauksessa yhdistyy teoriaan. (Tyoturvallisuuskeskus, 2023.)

Korona-aikaan etdty6 koettiin my6s surullisempana ajanjaksona, koska
kasvokkaisia kontakteja tuli vahemman. Téhdn ei pelkdstddn vaikuta etdtyo-
muoto vaan koronapandemiasta johtuvat rajoitukset.

Tyoyksindisyys on syy sille, miksi jotkut tyosuhteet katkeavat (Becker ym.,
2022.) Kahdeksan haastateltavaa kokee eroa yhteisollisyydessa etédtyon ja hybri-
dityon valilld. Yhteisollisyyteen Mccrean ja muiden mukaan liitetddn sosiaalinen
vuorovaikutus. Yhteisollisyys on vahvempaa, jos pddtoksenteko, luottamus ja
merkityksellisyys tulevat tydssd ilmi. (Mccrea ym., 2016.) Kaksi haastateltavaa
kymmenestd kertoi, ettd ovat tyoskennelleet monipaikkaisessa tiimissd pidem-
pddn ja ndmad kriteerit tayttyivatkin heiddn vastauksissaan.

Haastateltavilta kysyttiin mielipiteitd siitd, miten he kokevat tyomuotona
etdatyon ja hybridimallin vaikuttavan yhteisollisyyteen. Kahdeksan kymmenesta
oli kokenut etdtyomallin vaikuttavan laskevasti yhteisollisyyteen. Silloin kontak-
tit vdhenivit normaalista ja tyoskenneltiin enemman yksin. Se tuntui hetkellisesti
erilaiselta. Haastateltavista kaikki ovat vastanneet, ettd hybridityomalli lisdd yh-
teisollisyyden tunnetta. Tdméd perustuu myos pro gradun teoriaosuudessa kési-
teltyyn tutkimukseen: Tyoterveyslaitos kertoo, ettd hybridimallissa voidaan
edistdd yhteisollisyyttd. Joustavuus ja tyonteon paikan vaihtelu tuovat positii-
vista tunnetta arkeen ja edistdvét tyohyvinvointia. Yhteisollisyyden mahdollistaa
asioiden kokeminen tyopaikalla. Tyoterveyslaitoksen mukaan, kun asioiden voi-
daan sanoa olevan hyvin, on yhteisollisyyden kokemisen mahdollisuus suurem-
paa. (Tyoterveyslaitos, 2022.)

6.1.2 Miten yhteisollisyyttd koetaan nyt muuttuneessa tydyhteisossa hybri-
dityomallin myota

Tarkasteltaessa tutkimuksen tuloksia, on vastaajien vastauksista saatu selville,
ettd yhteisollisyyttd on koettu etdtyvaikana ja hybriditycaikana. Hybridityoai-
kana yhteisollisyyttd on koettu vahvemmin, koska on tullut enemmaén kohtaami-
sia kasvokkain kuin etdnd. Kasvokkaisten kohtaamisien on koettu lisddvan yh-
teisollisyyttda entisestddn. Kaikki haastateltavat ovat kertoneet yhteisista tilai-
suuksista, joita on tarkoituksella jarjestetty. Haastateltavien mukaan yhteiset ti-
laisuudet ovat lisdanneet yhteisollisyyden tunnetta. Vastaukset sopivat aikaisem-
min kirjoitetun teorian kautta ilmi tuotuihin tutkimuksiin. Brooks, Hall, Patell ja
Greenberg ovat tutkineet, ettd on oleellista, ettd joillekin toiden tekeminen etdana
sopii paremmin ja toiset tarvitsevat enemman kohtaamisia. (Brooks ym., 2022, 5-
6.) Ollila ja muut toteavat, ettd yhteisollisyys ja vuorovaikutus ovat sidottuja tyo-
paikalle. Kommunikaation ylldpito lisdd yhteisollisyyden tunnetta. Luottamusta
organisaatioon luo yhteisollisyyden ja yhteenkuuluvuuden tunne ja
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kommunikaatio. (Ollila ym., 2018.) Georgiadou ja Antonacopoulou ilmaisivat
aiemmin, ettd hybriditydssa liitdnndinen ihmisten kohtaaminen toimistolla pitaa
ylld yhteisollisyyden tunnetta. Kohtaamiset lisddvat vuorovaikutusta, jota pel-
kéassd etdtyossad tulee vihemman. (Georgiadou & Antonacopoulou, 2021, 756.)

Haastateltavat kokivat, ettd nyt hybridityossd mukaan ovat tulleet spontaa-
nimmat kohtaamiset kédytavilld ja toimistolla, jotka lisddvit yhteisollisyyden tun-
netta. Kohtaamiset auttavat tuntemaan tiimikavereita paremmin. Spontaanius on
mahdollista toimistolla. Se mahdollistaa kohtaamisia aktiivisemmin. Kahdeksan
haastateltavaa kertoo vastauksissa kokeneensa yhteisollisyyden parantuneen
hybridimallin myotd. Haastateltavat kertoivat, ettd tdytyy ennakkoon suunni-
tella ja sopia ne pdivit, jolloin tulee tydskentelemédan toimistolle, ettd kollegat tu-
levat tyoskentelemddn toimistolle samaan aikaan. Aikataulut voivat mennd ris-
tiin, jos tapaamisia ei sovita. Tyoterveyslaitoksen koonnin mukaan luottamusta
rakennetaan yhteisten pelisddnttjen ja aikataulujen avulla. (Tyoterveyslaitos,
2022; Eklund ym., 2021, 74.) Becker ja muut ovat kertoneet, ettd yhteisollisyytta
lisdd erilaiset virtuaaliset tai kasvokkain tapahtuvat hetket kuten lounaat ja kah-
vitauot. (Becker ym., 2022, 11.) Wocjcilk ja Poroszewska korostavat tyomotivaa-
tion yllapitdmistad korkealla tyosuhteiden avulla. (Wojcik & Poroszewska, 2023.)
Haastateltavat kokevatkin yhteisollisyyttd tyokavereiden kanssa. Osa haastatel-
tavista kertoo, ettd he tuntevat ihmisid organisaatiosta monen vuoden ajalta, joka
on helpottanut yhteisollisyyden tunteen ylldpitamistd. McMillan ja Chavis kerto-
vat, ettd yhteisollisyyden tunne lisdd sitoutumista yhteis6on. (McMiller & Chavis,
1986, 11.)

Haastateltavista kaksi sanoo, ettei ole kokenut yhteisollisyydessd muutosta
ja he ovat tyytyvdisid kokemaansa yhteistllisyyden tunteeseen. Tamékin sopii
hyvin yhteen teorian kanssa, koska Brooks ja muut ovat tutkineet etatyon koke-
mubksia korona-aikana. Heiddn tekemdssa tutkimuksessa kerrottiin jo aikaisem-
min, ettd yhteisollisyyttd koettiin jopa enemmaén etdyhteyksien avulla, koska si-
ten yhteyden pitdiminen on helpompaa ja vaivatonta kuin mitd liven4 olisi jdrjes-
tetty palavereita. Etdyhteys antaa enemmaén mahdollisuuksia ihmisten helppoon
tapaamiseen. Tutkimuksessa ilmeni, ettd etdpalaverimahdollisuuden avulla
tyontekijoilld oli parempi mahdollisuus tutustua toisiinsa henkilokohtaisemmin
kuin mitd livend pidettdvissd livekokouksissa. Tutkimuksessa todettiin, ettd on
oleellista, ettd joillekin tdiden tekeminen etdnd sopii ja toiset tarvitsevat enem-
médn kohtaamisia. (Brooks ym., 2022, 5-6.) On siis otettava huomioon tiimin yk-
siloiden tarpeet, kuinka paljon yhteisid kokouksia ja palavereita tarvitaan yhtei-
sollisyyden ylldpitamiseksi.

Kaikki haastateltavat sanovat, ettd ovat tyytyvdisid kokemaansa yhteisolli-
syyden tunteeseen. He ovat saaneet valita heille sopivimman tydskentelymuo-
don ja kokevat, ettd vapaus valita tuo joustavuutta omaan tyohon. Townley ja
muut ovat tutkimuksessaan todistaneet, kuinka tdrkedd on tarkastella yhteisolli-
syyttd yksilon kannalta, vaikka yhteisollisyyttda koetaankin ryhmaéssa. (Townley
ym., 2010.)
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6.1.3 Mitd mahdollisia muutoksia ilmenee yhteisollisyyden kokemuksessa
etityostd hybridityomalliin siirryttiessa

Muutokset yhteisollisyyden kokemuksissa ovat haastateltavilla olleet padsaan-
toisesti positiivisia, joita tutkimustuloksissa on tuotukin jo esille ylld mainituissa
alaluvuissa. Havaittuja varsinaisia muutoksia haastatteluista koottiin etdtydsta
hybridityomalliin siirryttdessa. Niitd ovat olleet tyontekopaikan sijainti. Yhteisia
kohtaamisia sovitaan ennalta, joita ennen ei tehty. Tama tuo suunnitelmallisuutta
tyoviikkoon. Yhteisistad toimistopdivistd on tullut merkityksellisempid. Tyosken-
telytaidot verkossa ovat kehittyneet, kun on pakon edessa ollut tarve tehda kotoa
késin tyot.

Iso muutos on ollut kokonaisuudessaan tottua tekeméén toitd vield itsendi-
semmin. Yhteydenpito Teamsin kautta on tullut isoksi osaksi yhteydenpitoa sen
kayttoonoton myotd. Teamsin kdytto on valtaosin vakiintunut organisaatiossa.
Nyt yhteydenpito Teamsin kautta koetaan normaaliksi ja helpoksi. Teams yhtey-
denpitokanavana on turvannut kommunikaation tyontekijoille etdtyoaikana.
Teamsin kayttoonotto valtaosin padkommunikaatiovilineend osoittaa organi-
saation nopeaa muutoskykyd. Georgiadou ja Antonacopoulou korostavat muu-
toksen oppien tdrkeyttd ja pyrkid turvaamaan tyeldmaa isoiltakin muutoksilta.
(Georgiadou & Antonacopoulou, 2021.) Nyt on vapaus valita, missa tyoskentelee
ja saada uudenlaista sisdltod omaan tyoviikkoon. Ajatukset haasteltavilla vaihte-
livat ndiden muutosten valilld. Kuka koki minkdkin muutoksen enemman posi-
tiivisena. Haastateltavat ovat tyytyvdisid nykyiseen tilanteeseensa. Pro gradun
tutkimuksissa vastauksista saatiin padsdantoisesti positiivisia vastauksia.

Tyoyksindisyydestd ja tyopahoinvoinnista ei kuitenkaan kysytty tutkimuk-
sessa, joita Yle nostaa uutisessa ajankohtaiseksi tarkedksi aiheeksi. (Yle, 2016.)

Tutkimuksessa Kumari ja Yealkar puhuvat siitd, kuinka tyontekijoiden toi-
meen tuleminen sitouttaa tyontekijoitd tyoyhteisoon. (Kumari & Yelkar, 2022.)
Haastateltavista kaikki kokevat hyvad tyoilmapiirid ja varmasti se on syy sille,
miksi tilanteeseen ollaan tyytyvdisid. Haastateltavien vastaukset osoittavat hei-
dén olevan sitoutuneita tyohonsa ja hybridityé on mahdollistanut tyémukavuu-
den. Vastaukset ovat olleet, ettd tyon rutiinit ovat pysyneet samankaltaisina eta-
tyostd hybridityomalliin siirryttdessd. Uudet mahdolliset rutiinit ovat muodos-
tuneet tyonteontavan pysyvyyden myota.

Muutokset tiivistettynd ovat uudenlaiset tydskentelytavat, tytn monipuo-
listuminen uusien tyontekopaikkojen mahdollistamana ja vapautena valita, mil-
loin ja missé tyotd tekee. Haastateltavien vastauksista noin puolet vastaajista ovat
enemman lisinneet mikrotaukojen maarada tai taukojumppaa tyopdiviinsa. Tyo-
hyvinvoinnin eteen on tehty tietoisia valintoja ja asiantuntijatytssa haastateltavat
saavat itse paattad, milloin he tekevit tyotd toimistolla.

Vaikka hybridimalli tuo tyontekoon joustavuutta ja vapautta tyoterveyslai-
toksen mukaan, pelisdaannot helpottavat sekd etdand tehtavaa tyotd ja hybridityo-
mallia varsinkin kommunikaation kannalta. (Tyoterveyslaitos, 2022.)

Toimintatapoja, joita johtamisessa ja toiminnassa sitten ndkyy niin, etta yh-
teisollisyyden eteen on kehitetty ratkaisuja, jotka ovat toimineet yhteis6llisyyden
tunteen kasvattamiseksi. Téllaisia yhteisid hetkid on jdrjestetty esihenkilon tai
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aktiivisten tiimildisten toimesta. Aktiiviset kasvokkain kohtaamiset ovat haasta-
teltavien vastauksista koottuna yleistyneet etdtyoajasta hybridityomalliin siirryt-
tdessd yleisesti. Toisissa tiimeissd enemman kuin toisissa. Tiimeilld oli mahdolli-
suus vaikuttaa omaan tyoskentelytapaan, joka nyt poikkesi aiemmasta pakolli-
sen etdtydajan myotd. Aamupalahetket sddannollisesti toimistolla ovat olleet mie-
luisia. Jotkut tiimit ovat jarjestdneet joko esihenkilon tai aktiivisten tiimildisten
toimesta after work tyylisid vapaa-ajan illan viettoja ja kuukausittaisia yhteisia
hetkid esimerkiksi padelturnauksen merkeissd. Haastateltavilta selvitettiin, mil-
laista johtamista he toivovat hybridimallissa tyoskenneltdessd. Tarkednd nousi
juuri tuo tietynlainen vapaus tehda toitd. Haastateltavista kuitenkin suurin osa
toivoi, ettd esihenkilon on asetettava jonkinlaiset suuntaviivat ja suositukset tal-
laiselle vapaudelle. Jos esihenkilolld itselld ei ole resursseja vapaa-ajan ja yhtei-
sollisyyden eteen jdrjestettdvddn toimintaan, delegoitaisiin tdllainen vastuu jolle-
kin tiimildiselle. Haastateltavat kokivat, ettd esihenkilon hyvaksyntd vapaa-ajan
aktiviteeteille ja pieni budjetti tiimin hyvinvoinnin eteen tukisi téllaista toimintaa
entisestdan.

Hybridityomallin my6td on koettu viikoittaisia jdrjestettyja kohtaamisia.
Yhteiset kasvokkaiset lounaat ja aktiivinen tekeminen vapaa-ajalla yhdessa tuli-
vat mainituksi haastatteluissa. Tyotiloihin on panostettu ja tehty muutoksia or-
ganisaatiotasolla. Henkilostoltd ja tiimiltd on kysytty kehitysehdotuksia tiimin
tyoskentelytapoihin, mikd koetaan hyvand johtamisena. On muodostunut aamu-
palahetkid yhdessd jonkun tarkedn aiheen ympaérilld ja luottamus siitd, ettd tiimi-
ldisid tulee ndhtyd kuukausittain. Nama yhteiset hetket lisddvat tyytyvdisyytta
tyoyhteisossa.

Teorian ja tutkimuksen todistamana Mintzberg kertoo yhteisollisyyden or-
ganisaatiossa olevan vahvaa, kun se lihtee henkilostotasolta ja juurrutetaan yh-
teisoon rehellisesti ja sitoutuneesti. Tiettyjen raamien luominen ja vapaus tyon-
tekijoille hanen mukaansa lisdd yhteisollisyyttd. (Mintzberg, 2009.) Afsar ja Um-
ranin mukaan muutosvalmius on tarke&a yhteisollisyyden kannalta, jossa on on-
nistuttu. Johtaja toimii esimerkkind tydn toteuttamisen kannalta. (Afsar & Um-
rani, 2020, 405-406.) Haastateltavien toiveet ja tarpeet yhdistyvit pro gradussa
mainituissa tutkimuksissa ja artikkeleissa. Epdonnistumista haastateltavat eivit
mainitse missddn vaiheessa.

Yllattavad vastauksissa oli huomata se, miten paljon haastateltavat loppu-
jen lopuksi tyoskentelevit etand. Tutkimuksen haastateltavat kertoivat koke-
vansa yhteisollisyyttd, mutta kdyvit keskim&arin kerran viikossa toimistolla.
Ylen tutkimuksessa taméa sama ilmid nakyy vuonna 2021, kun ylen teettdiman ky-
selyn mukaan enemmisto halusi tehdé etdtoitda enemman kuin puolet tytajasta.
(Yle, 2021.) Colleyn ja Williamsonin seka Slackin mukaan toimistolle meneminen
ei ollut karkivalinta. Tyontekijat ovat 1oytaneet mieluisan tavan tehda toita. (Col-
ley & Williamson, 2020; Slack, 2020.) Tottuminen tydskentelyyn kotona on tullut
tavaksi, kun sitd on tehty pitkdan. Tyoskentelyrauha 16ydetddan kotona ja toimis-
tolla tyoskentely koetaan enemmiston kanssa erilaiseksi.

Babapour Chafi ja muut kertovat tutkimuksessaan, ettd tyoarjesta hybridi-
mallin my6td on tullut vapaampaa ja ihmiset ovat tottuneet etdtyonaikaiseen
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tyoskentelytapaan. On hyva kiinnittdd huomiota muiden ndkemiseen tyossd,
ettei kotiin jadda liikaa. (Babapour Chafi ym., 2021.)

6.2 Tutkimuksen johtopaitokset ja kdytinto

Yhteisollisyyden on koettu olevan tirke&dd tyoskentelyssd, riippumatta tyosken-
telymuodosta. Kuten on esitetty aikaisemmissa luvuissa, tyontekijit ovat koke-
neet hybridimallin my6té yhteisollisyyden parantuneen etdtyomallista hybridi-
tyomalliin siirryttdessd. Tuloksista on tehty taulukko, joka tiivistd yhteen tutki-
muksesta saadut vastaukset kdaytannossa liittyen tutkimuskysymyksiin ja tutki-
musongelmaan. Taulukosta selvidd pro gradututkimuksen tuottamia tuloksia,
jotka kytkeytyvit tutkimukseen ja teoriaan. Taulukko on tarkoituksella rajattu,
jotta siitd tulee esiin tutkimuksen keskeisimmaét nostot. Tarkemmin tuloksia tar-
kastellaan alaluvuissa 6.1. Tuloksista on saatu apuja yhteisollisyyden edistami-
seen hybridimallisessa tydskentelyssa ja kuinka vélttdd yhteisollisyyden vahen-
tymistd hybridityomallissa.

TAULUKKO 4. Tutkimuksen teemat ja tulokset

Miten yhteisollisyyttd on koettu eta-
tyoaikana, jolloin koronapandemia
pakotti tyoskentelemddn etana.

* Etdtyoaikana yhteisollisyyttd koet-
tiin vahemman kuin nyt vallitsevassa
hybridityémallissa.

* Koronapandemian aikana koettiin
vdahemman ihmiskontakteja.

* Vihemmisto kertoo, ettd yhteisolli-
syydessd ei ole juurikaan eroa.

* Tatd tutkimuskysymystd on tarkas-
teltu tarkemmin alaluvussa 6.1.1.

Miten vyhteisollisyyttd koetaan nyt
muuttuneessa tyoyhteisossd hybridi-
mallin myo6ta.

* Hybridityomalli lisdd yhteisollisyy-
den tunnetta.

* Hybriditydaikana yhteisollisyyttd
on koettu vahvemmin, koska on tullut
enemmadan kohtaamisia kasvokkain ja
kuin etdtyoaikana.

¢ Vihemmisto kertoo, ettei koe muu-
tosta.

* Yhteisollisyyteen ollaan tyytyvaéisia
tyopaikalla.

* Tatd tutkimuskysymystd on tarkas-
teltu tarkemmin alaluvussa 6.1.2.

Mitd mahdollisia muutoksia ilmenee
yhteisollisyyden kokemuksessa eta-
tyostd hybridimalliin siirryttdessa.

* Muutokset pddosin ovat positiivi-
sia.
* Yhteisollisyyteen ollaan tyytyvdisid.
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* Yhteisollisyyden tunne on vahvis-
tunut etdtyostd hybridimalliin siirryt-
tdessd. Yhteisollisyyden tunteesta on
tullut tiedostetumpaa ja sen eteen
ndhdédan vaivaa erilaisilla toimintata-
voilla.

* Yhteisollisyyden ylldpidon edista-
miseksi on kehitetty ratkaisuja tiimita-
solla ja esihenkildiden toimesta. N4ita
avataan tarkemmin alaluvussa. 6.1.3.

Milld tavoin hybriditydskentelymalli
on muuttanut yhteisollisyyden koke-
musta tyopaikalla etdtyomallista hyb-
ridityomalliin siirryttdessa?

Hybridimallisessa tyoskentelyssa
koetaan yhteisollisyyden parantu-
neen, lisddntyneen yhteydenpidon
avulla kasvokkaisina kohtaamisina ja
lisddntyneind  virtuaalitapaamisina.
Yhteisollisyyden koetaan kasvaneen.

Miten yhteisollisyyden kokemukset
ovat muuttuneet siirryttdessd etd-
tyostd hybridityohon?

Yhteisollisyyden kokemukset ovat
kasvaneet enemmiston mukaan. Yh-
teisollisyytta lisdd erilaiset tekijit,
jotka ovat lisddntyneet saannollisyy-
den myotd. Tyoilmapiiriin ollaan tyy-
tyvdisid.

Toimintatapoja, joiden avulla voidaan
kehittdd yhteisollisyyttda hybridityo-
mallissa.

* Yhteisollisyyden parantamiseksi
kehitellyt ratkaisut.

* Lisdantyneet kasvokkaiset tapaami-
set ja virtuaaliset tapaamiset.

* Aamupalatilaisuudet.

* After work -tilaisuudet.

* Kuukausittainen tiimin Padel-tur-
naus tai yhteinen muu aktiviteetti.

* Vapaus vaikuttaa omaan tyoskente-
lypaikkaan.

* Esihenkilon asettamat suuntaviivat
tiimin toiminnalle.

* Tiimissd vastuuhenkil6 yhteisen
toiminnan jarjestamiseen.

* Tyonantajan rahallinen panostus
tiimin vapaa-ajan yhteisen toiminnan
mahdollistamiseksi.

* Luottamuksen rakentaminen esi-
henkil6on.
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* Saannolliset aktiviteetit ovat paran-
taneet yhteisollisyyden kokemusta.

* Tyohyvinvointiin kiinnitetdan huo-
miota hybridityomallissa.

6.3 Tutkimuksen jatkotutkimusehdotukset

Tdamd tutkimus valmistui alkuvuodesta 2024. Talloin hybridityo on ollut kay-
tossd ja asiantuntijatydssd on ajateltu, ettd hybridityo sopii paremmin sithen kuin
taysi etdtyo. Etdtyossd ja hybridityomallisessa tydssd on omat hyvit ja huonot
puolensa. Wojcik ja Poroszewska nostavat pehmeiden taitojen ja johtotaitojen
merkityksellisyyden hybridityossd. (Woéjcik & Poroszewska, 2023.) Ei ole var-
muutta siitd, miten kauan ja millaiseksi hybridityémuotoa halutaan edistéd ja
kuinka kauan asiantuntijat jaksavat tyoskennelld silld tavoin. On organisaatiosta
riippuvaista, milld tavoin hybridityomallia toteutetaan tai millaista tyoskentely-
mallia noudatetaan ylipddtansd asiantuntijaorganisaatiossa. Hybridity® ja etatyo
ovat kuitenkin molemmat aika uusia tyonteon malleja, toki etdtyo on ollut kay-
tossd jo pitkddn, mutta se on yleistynyt viimevuosina. Jatkotutkimusaiheeksi so-
pii ndiden tyonteonmallien lisdtutkimukset. Hybridityomallista ja yhteisollisyy-
destd ei tiedetd tarpeeksi. Tarvitaan lisdd empiiristd tutkimusta siitd, kuinka
kauan hybriditydmuotoa halutaan kdyttdd ja palataanko koskaan asiantuntija-
tyOssd tdysin toimistotyohon.

Tamdn pro gradun -tutkimus rajautuu vain yhteen asiantuntijaorganisaa-
tioon ja sen yhteisollisyyden tutkimiseen. Kuinka se on muuttunut etétyosta hyb-
riditydmalliin siirryttdessd. Yhteisollisyydestd ja hybridityomallista voisi tutkia
lisdd useammassa eri asiantuntijaorganisaatiossa ja vertailla, mitd eroavaisuuksia
16ytyy ja mitd tutkimuksen myotd saadaan selville, jotta saataisiin vield enemmaén
keinoja yhteisollisyyden kehittdamiseen. Yhteisollisyydestd oli tdhdn tutkimuk-
seen vaikea l0ytdd tutkimusaineistoa. Téassd pro gradussa on kadytetty McMillanin
ja Chavisin yhteisollisyyden tutkimusta vuodelta 1986. Procentesen, Gattin ja
Falangan tutkimus vuodelta 2019 ja Sitran julkaisu vuodelta 2023 ovat toimineet
tukena tdssad pro gradussa muiden mainittujen tutkimusten ja ldhteiden lisdksi.

Jatkotutkimusideana voisi tutkia miten tyopahoinvointia ja tyoykindisyytta
ennaltaehkdistdan, jos ei voida sopia sddnnollistd tyopdivdd. Omassa
tutkimuksessa nousi esiin, ettd hybridityomallisessa tydskentelyssa arvostetaan
vapautta valita, missd itse tyoskentelee. Tarvitaan lisdd selvitystd siitd, mita
tapahtuu, jos pidemmallad aikavalilld on tdimd vapaus valita ja sitten miten se
vaikuttaisi tyontekijoiden tyoskentelyyn, jos tyopdivat toimistolla olisivat
nimettyjd tietyille viikonpdiville. Millaisia seurauksia olisi vapaasti valittavista
toimistotyoskentelypdivistd tyontekijoiden tyoarkeen ja kuinka se vaikuttaisi
yhteisollisyyteen erilaisilla olettamuksilla.

55



6.4 Tutkimuseettiset kysymykset

Eettisten kysymysten kautta laadullisessa tutkimuksessa tuodaan esiin tutki-
muksen ldpindkyvyyttd ja oikeudenmukaisuutta. Eettisesti tutkimus on laadukas
ja valittu tutkimusasetelma on ollut onnistunut, koska tutkimuksesta on onnis-
tuneesti saatu haluttuja tutkimustuloksia. Tuomi ja Sarajdrvi kertovat, ettd tutki-
mus on hyvin tehty, kun tutkimusasetelman koetaan sopivan tutkimukseen ja
tutkija huolehtii huolellisesti tutkimuksen raportoinnista. Hyvadn tieteelliseen
kaytantoon kuuluu heiddn mukaansa, ettd on noudatettu tiedeyhteison toimin-
tatapoja ja avoimuutta tutkimuksen suunnittelussa, toteutuksessa ja raportoin-
nissa. Tutkimuksessa tulee huomioida muiden tutkijoiden tulokset niitd esitelta-
essd ja sdilyttdd arvostus ldpi tutkimusprosessin. Tutkimuksessa kokonaisvaltai-
nen rehellisyys ja lapindkyvyys kertovat eettisestd tutkimuksesta. (Tuomi ja Sa-
rajarvi 2018, 147-154.)

Tdssd tutkimuksessa tutkimuksen kohde ja tarkoitus ovat tutkijalle merki-
tyksellisid ja tutkimuksessa on haluttu kunnioittaa kaikkea siithen liittyvad, mitad
tutkimus tuo esiin. Tutkijan oma sitoutuminen tutkimukseen on ollut luotettavaa,
koska tutkimus on ollut ldpindkyvad tutkimuksen haastateltaville ja tutkimuksen
kanssa tekemisissd oleville. Tutkittavan omat ajatukset tutkimuksesta ovat pysy-
neet positiivisina ja motivoituneena tutkimuksen edetessa.

Hyvéan luotettavan tutkimuksen takaamiseksi tutkimuksessa on haluttu
olla tutkittaville mahdollisimman informatiivisia siitd, kuinka tutkimus etenee.
Tutkimuksen toteuttamisessa on otettu huomioon Jyvéaskyldan Yliopiston Kaup-
pakorkeakoulun ohjeistukset. Tutkimuksesta laadittiin ennen tutkimuksen to-
teuttamista suunnitteluvaiheessa aineistonhankintasuunnitelma havainnollista-
maan tutkimusprosessista herdavia ajatuksia. Aineistonhallintasuunnitelman to-
teuttamisen jalkeen tutkimusprosessin edetessa tutkittaville haastateltaville hen-
kiloille toimitettiin ennen haastatteluita sihkopostilla tietosuojailmoitus pro gra-
dusta, tiedote tutkimuksesta ja suostumus henkil6tietojen kasittelyyn ja osallis-
tuminen tutkimukseen. Haastateltavilla oli mahdollisuus tutustua avoimesti do-
kumentteihin ennen haastatteluita ja dokumentit jdivat haastateltaville. Haasta-
teltavien henkilollisyys pysyy salassa ja haastateltavien vastauksia ei voida mis-
sddn vaiheessa tunnistaa.

Tutkimuseettisesti tutkija huolehtii, ettd kaikki yliopiston vaatimukset tut-
kimukselle tayttyvat. Tutkimuksen valmistumisen jdlkeen henkil6tietojen suo-
jaamiseksi aineisto pyritddn havittimaan heti, kun se on tutkimuksen kannalta
mahdollista. Kaikki henkiltiedot hévitetddan arviolta viimeistdan joulukuussa
2024. Tutkimusaineistoa on puhtaasti kdytetty vain pro gradun tutkimukseen, ja
tutkija ei kdytd sitd mihinkdan muuhun. Tutkimusaineistoa suojataan tarvittavan
ajan kayttdjatunnuksella ja salasanalla. Haastattelut on tallennettu tietoturvalli-
seen paikkaan hyodyntamalld Jyvaskylan yliopiston O365 palvelinta.
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6.4.1 Tutkimuksen rajoittuneisuudesta

Tutkimuksen rajoittuneisuutta on haluttu késitelld vield omana alalukunaan.
Tama tutkimus on tehty kohdeorganisaatioon ja se rajaa tutkimusta. Koska tut-
kimus on tehty IT-organisaatioon, joka toimii Suomessa, ei tutkimusta voi yleis-
tdd muihin organisaatioihin eri toimialoilla. Kohdeorganisaatiossa on kaytdssa
vahvasti hybridimalli ja timan tutkimuksen tulokset sopivat asiantuntijatyhon.
Kohdeorganisaatiossa tyoskentelevit kaikki kymmenen haastateltavaa, jotka
ovat tyoskennelleet etdtyodaikana ja nyt tyoskenteleviat hybridityomallilla. Kaikki
haastateltavat ovat kokeneet organisaatiossa ajan etdtyomallissa tydskenneltd-
essd ja millaista oli siirtyd tekemddn tyotd hybridityomallilla. Tutkimuksessa on
tarkasteltu heiddn kokemuksiaan juuri kyseisessd kohdeorganisaatiossa.

Tutkittavien kokemuksia ei voida ennalta olettaa. On mahdollista, ettd
ndamd tutkimuksen tulokset voisivat olla erilaisia, kun mitd saadut tulokset, jos
tutkimuksessa olisi haastateltu enemmaén haastateltavia. Kuitenkin tutkimuksen
toteutuksen kannalta, on todettu kymmenen haastateltavan olevan riittava
madrd luotettavien tuloksien saamiseksi.

Tutkimuksen aihe on tutkijalle itselle ajankohtainen ja merkityksellinen,
koska yhteisollisyys liittyy tutkijan omaan tyohon. Tutkijan oma ty® ja tutkijan
rooli ei pitdisi vaikuttaa tutkimukseen. Ei kuitenkaan tdysin voida sulkea pois
sitd, ettd sillad ei olisi vaikutusta haastateltavien vastauksiin. Tutkittavilta saatiin
hyviad vastauksia. Voidaan olettaa, ettd he kokivat haastattelutilanteen luotetta-
vana ja turvallisena. Koska haastattelija oli organisaatiossa tdissd, on mahdollista,
ettd haastateltavat suostuivat tutkimukseen helpommin kuin niin, ettd haastatte-
lija olisi ollut organisaation ulkopuolinen henkil6. Tutkijan roolin organisaa-
tiossa ei pitdisi vaikuttaa haastatteluihin, koska haastattelukysymykset eivét liity
haastattelijan tychon. Tutkijaa aidosti kiinnostaa yhteisollisyyden tarkempi tut-
kimus, josta tdmd pro gradu on toteutettu. On vahva uskomus siitd, ettd haasta-
teltavat ovat vastanneet haastattelukysymyksiin ilman sen suurempaa pelkoa
luottamuksen rikkoutumisesta ja aidolla motivaatiolla.

Tutkimuksessa korostettiin sitd, ettd vastauksia kdytetddn ainoastaan pro
gradun tutkimukseen. Sen on haluttu tuovan luottamusta ja varmuutta haastat-
telutilanteissa. Tutkijan on kaikissa tapauksissa noudatettava hyvid tieteellisia
kdytantoja tutkimuksen kannalta ja toimittava niiden mukaisesti.
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LIITTEET

LIITE1 HAASTATTELURUNKO

Taustatiedot
Kertoisitko lyhyesti:

Ikdluokka: alle 25, 25-35, 36-45, 46-55, 56, yli 56
ja koulutustaustasi?

Kertoisitko lyhyesti tychistoriastasi? (Missd aloitti ja miten padtyi nykyi-
siin tyotehtdviin.)

Miten viikkotydaikasi jakautuu, missd kaikkialla teet toita?

Yhteisollisyyden kokemus etityomallista hybridityomalliin siirrytta-
essd

Kun siirryttiin hybridimalliseen tytskentelyyn, mitd silloin tapahtui?

- Miten siirtymad etdtyostd hybridityohon tapahtui?

- Kuinka paljon tyoskentelit missdkin? Onko tilanne muuttunut?

- Millaisia ajatuksia siirtyminen etdtyostd hybridityohon sinulla he-
ratti?

Kenen kanssa pidit yhteyttd ennen hybridity6ta? Miten?

Kenen kanssa pidit yhteyttd nyt hybridityossa? Miten?

Millaiseksi koet yhteisollisyyden tyopaikalla nyt vallitsevan hybridity6-
mallin aikana?

Eroaako yhteisollisyys aikaisempaan etdtychon verrattuna?

Oletko tyytyvédinen kokemaasi yhteisollisyyden tunteeseen nyt hybridi-
tyomalissa? Miten?

Olitko tyytyvadinen kokemaasi yhteisollisyyden tunteeseen etdtydaikana?
Yhteisollisyyteen vaikuttavia tekijoita

Miten etdty6td johdettiin etdtyosta hybridityohon siirryttdessa? Millaista
silloin oli toissa?
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Miten koet tyontekijand, ettd hybridimallissa tyoskentelya tulisi johtaa?
Oletko tyytyvéinen tilanteeseen tai toivotko muutosta?

Millainen tyoilmapiiri teilld on hybriditiimissa? Miten eroaa etdtyoaikai-
sesta tyoilmapiirista?

Hybridimallinen tyoskentely (tyoarki)

Millaista on tydarkesi hybridityomallissa tyoskenneltdessa? Millaisia ru-
tiineja on kaytossa?

Millaista oli tydarkesi etdtydaikana? Millaisia rutiineja oli kdytossa?

Milld tavoin etdtyo tyoskentelymuotona vaikuttaa yhteisollisyyteen? Entd
Milld tavoin hybridity6 tyoskentelymuotona vaikuttaa yhteisollisyyteen?

Millaisia ratkaisuja on tehty tiimin yhteisollisyyden kehittdmiseen hybri-
dityomallissa? Miten ratkaisuja pidetddn ylla hybridityomallissa? Onko
ollut toimivia? Onko ollut ei toimivia ratkaisuja?

Millaisia haasteita koet yhteisollisyyteen liittyen, kun tyoskentelet hybri-
dityomallissa? Mitd tulisi kehittdd tiimissa? Mitd tulisi kehittdd organisaa-
tiossa?

Miten koet, ettd yhteisollisyyden kokemusta hybriditydssa tulevaisuu-

dessa tulisi edistdd? Mitkd ovat mielestdsi esihenkilon keskeiset roolit ja
vaatimukset tdssa kehityksessa?
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