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Tutkimuksen tarkoituksena oli kuvata hybridityota Helsingin Sanomissa ilmestyneiden kirjoitus-
ten pohjalta. Tutkimus pyrki kuvaamaan hybridityén monitahoisuutta jannitteineen ja sen yh-
teyksia tyohyvinvointiin kuormitusndakékulmasta tarkasteltuna. Tutkimuksessa hybridity6ta tar-
kastellaan ldhestymistavasta, joka keskittyy eta- ja lahityon valiseen dynamiikkaan.

Tutkimusaineiston muodosti 21 Helsingin Sanomien verkkosivuilla ilmestynytta kirjoitusta. Ai-
neiston kerayksessa kirjoituksien julkaisuajankohdaksi valittiin 1.7.-31.12.2024. Keratty media-
aineisto analysoitiin laadullista sisallénanalyysida hyédyntamalla. Tutkimuksen keskeisen teo-
reettisen viitekehyksen muodostivat hybridi- ja etdatyon yhteisollisyytta, vuorovaikutusta ja tyo-
hyvinvointia kuvanneet aiemmat tutkimukset seka tyon vaatimukset ja voimavarat -malli ja voi-
mavarojen sailyttdmisen teoria. Lisaksi tuloksia tulkittiin konstruaalitasoteorian ja koetun ldhei-
syyden mallin tarjoamia teoreettisia viitekehyksida hyodyntamalla.

Tutkimuksen perusteella tyontekijat kokevat hybridityon tarkedana tyohyvinvointia tukevana voi-
mavarana. Tyonantajien kasityksissa hybridityé koetaan tyontekijoiden kokemusta monipuoli-
semmin, silld ne kattavat laajemmin ja tasapuolisemmin aiemmissakin tutkimuksissa tunnistet-
tuja hybriditydn epatoivottuja vaikutuksia yhteisollisyyteen. Tydntekijoiden ndkemyksissa on
puolestaan esiintynyt tyytymattomyyttad johdon paatoksentekoon lahityon lisddmiseksi. Johdon
rooli nahdaan kuitenkin tarkedna hybridityon yhteisollisyyden tukemisessa. Yritysten toiveena
on lisata [ahitydn maaraa. Lahitydhon pakottamiseen suhtaudutaan kielteisesti, mutta sen sijaan
lahityopaivistd sopimiseen suhtaudutaan suopeammin. LdhityOpaivistd sopimisen nahdaan
myds lievittavan hybriditydon koordinointiin liittyvia ongelmia, kun tyontekijat tyoskentelevat
etd- ja lahitydssa keskendan eri aikoina. Tyontekijoiden ndkemyksissa etdatydn nahtiin paranta-
van tuottavuutta ja sitd suosittiin etenkin keskittymista vaativissa tehtavissa. Samoin niissa ky-
seenalaistettiin lahityon tekemisen mielekkyytta silloin, kun tyd on joka tapauksessa luonteel-
taan virtuaalista. Lisddntynyt virtuaalisuus hybridity6ssa on myotavaikuttanut kokemukseen in-
himillisyyden vahentymisesta ja tyoyksindisyyden lisddntymisesta. Etatyon ongelmana nahtiin
my0s tyotapaturmien Iahityosta poikkeava tulkinta. Lahityon etuna nahtiin etatyohon nahden
paremmaksi koettu vuorovaikutus. Samoin innovatiivisuuden koetaan parantuvan lahityossa.
Etdatyon mahdollisuuden kuvataan lisddvan tyon joustavuutta, minka edelleen koetaan myota-
vaikuttavan vahentyneeseen kuormittuneisuuteen. Tyon ja sen ulkopuolisen ajan yhteensovit-
taminen koetaan etatydmahdollisuuden my6ta vaivattomampana, silla etatyon koetaan luovan
ajan saastoa. Lahityon kehittdmisndakokulmaa nostetaan mydos esille, jotta lahityon koettuja on-
gelmia saataisiin vahennettya. Lahityon houkuttelevuuden lisddmiseksi yrityksissa on nahty tar-
vetta toimitilakehitykselle. Tassa kehityksessa yritykset ovat panostaneet monikayttoisiin toimi-
tiloihin, jotka tukevat vuorovaikutusta ja yhteisollisyytta. Tarkedana on myos nahty keskittymista
vaativan tyon mahdollistaminen lahity6ssa.
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1 Johdanto

Hybridityd on Suomessa ja monissa muissa Euroopan maissa yleinen tyéskentelymuoto
(Eurostat, n.d.). Vartiaisen ja Vanharannan (2023, s. 67-68) mukaan hybridityon maari-
telmaan kuuluu sen joustavuus tyonteon ajan ja paikan suhteen niillda ehdoin, joista si-
dosryhmien kesken on sovittu. Hybridityon maaritelma kasittaa siis tyon, joka yhdistelee
joustavasti eta- ja lahityota. Hybridi- ja etdtyota tekevien maara Suomessa on ollut jo
pitkaan noususuuntainen, ja huipussaan niiden osuus oli 2020-luvun alun koronavirus-
pandemian aikana, jolloin korkeimmillaan noin 40 % palkansaajista teki ainakin jossain

laajuudessa etatyota (Tilastokeskus, n.d.).

Alasoini (2025) korostaa koronapandemian merkitysta kdaanteentekevana hybridityon
kasityksien herattelijana, mika on luonut pohjaa pandemian jalkeen laajasti omaksutuille
hybriditydon malleille. Hinen mukaansa lahityo koettiin vield pandemiaa edeltdneena ai-
kana syvalle juurtuneena kaytanténa, johon tyontekijoiden sitoutuminen oli odotettua.
Taman vuoksi etatyota kuvasi hanen mukaansa pitkdan sen pisteittdisyys. Etdatyo koettiin
siis poikkeuksena lahityon oletukseen, minka asetelman nykyisenkaltainen hybridityo on
verrattain lyhyen ajan sisdssa asettanut joissain tapauksissa kdytannossa liki paalaelleen.
Suomessa hallitus suositteli jo pandemian varhaisessa vaiheessa laajamittaista etatyo-
hon siirtymista, mikali se oli tydtehtavien puitteissa mahdollista (Valtioneuvosto, 2020).
Sittemmin viimeisin koronaviruspandemiaan liittynyt valtakunnallinen etdty6suositus
purettiin helmikuussa 2022 (Valtioneuvosto, 2022). Etdatyosuosituksen purun jalkeen eta-
tyotad tekevien maard Suomessa on laskenut ollen kuitenkin viela pandemiaa edeltanytta
aikaa korkeammalla tasolla (Tilastokeskus, n.d.). Suomi lukeutuu niihin Euroopan maihin,
joissa etenkin pdaosin kotoa kasin tehtavaa hybridityota tehdaan erityisen paljon vertail-

taessa etatyoskentelyn yleisyyttd maiden valilla (Eurostat, n.d.).

Koronaviruspandemia on siis jattanyt pysyvan jalkensd muuttuneisiin hybridityon kasi-
tyksiin, mutta hybridityon historian tarkastelua ei ole tarkoituksenmukaista pysayttaa
vain pandemian jalkeiseen aikaan. Hybriditydon maaritelmasta ei sovi nimittdin unohtaa

etatyon keskeista merkitysta siind, jonka vuoksi on luontevaa tarkastella hieman myo6s



etatyon alkujuuria. Martinin ja MacDonnellin (2012) mukaan etatyon kasitteen otti en-
simmaisina kayttoon Jack Nilles vuonna 1975. Hybridityon historiallinen tausta yltaa siis
laveasti katsottuna 1970-luvun 6ljykriisin kurittamiin Yhdysvaltoihin, jossa Nilles (1975)
naki etatyon (engl. telecommuting) mahdollisuutena vahentda autoilla tapahtuvaa tyo-
matkustusta, josta oli muodostunut ongelma energian kasvaneiden kustannusten ja il-
mansaasteiden vuoksi. Lisaksi han naki etatyén mahdollisuutena laajentaa tyévoimapoo-
lia. Nillesin (1975) nakemys oli, ettd etatyo olisi hyvin soveltuva suurille ja keskikokoisille
organisaatioille, jotka keskittyvat tiedon prosessointiin. Hanen ajatuksenaan oli sen ai-
kaista teknologiaa hyddyntamalla tyontekijéiden hajasijoittaminen pienempiin alueelli-
siin toimipisteisiin [dhemmas asutusta kauemmas kaupunkien ydinkeskustoista. Etatyon
yleistyminen tapahtui kuitenkin pitkdaan hitaasti. Suomessa esimerkiksi vain 4 % palkan-

saajista teki etatyota edes satunnaisesti viela vuonna 1997 (Tilastokeskus, n.d.).

Hybridityon yhteydet tyohyvinvointiin ovat osoittautuneet tutkimuksissa monitahoisiksi
ja osin ristiriitaisiksi. Viitteitd on 16ytynyt yhtaalta hybridityoskentelyn myonteisista yh-
teyksistd tyohyvinvointiin, kuten autonomian lisdantyminen ja vahentynyt tyduupumus-
riski (Hocker ja muut, 2024). Toisaalta viitteitd on myos I6ytynyt sen yhteydesta tyon ja
vapaa-ajan sekoittumiseen seka vaikeuksiin irrottautua tyosta (Dale ja muut, 2024). Tyo-
hyvinvointia on tutkittu hybridityohon verrattuna selvasti enemman etatydkontekstissa
etenkin koronaviruspandemian aikana, jolloin etdty6ta tehtiin usein olosuhteiden pa-
kosta. Naissa tutkimuksissa tydhyvinvoinnin heikentyminen on usein noussut esille eten-
kin etatyon pitkittyessa (Birman ja muut, 2024; Hodzic ja muut, 2024; Makela ja muut,
2023). Hybridityo kuitenkin poikkeaa osin etatyostd, jonka vuoksi yksinomaan etatyohon
keskittyneiden tutkimusten tuloksia ei voi suoraan yleistaa soveltuviksi myos hybridityo-
kontekstiin. Lisaksi koronaviruspandemia oli yleisestikin ottaen poikkeuksellinen ajan-
jakso vaikuttaen laajasti ihmisten elamaan myds tyon ulkopuolella, mikd on osaltaan

saattanut vaikuttaa myods pandemia-ajan tyohyvinvointiin.



1.1 Tutkimuksen tarkoitus ja tutkimustehtavat

Taman tutkimuksen tarkoituksena on kuvata hybridityota Helsingin Sanomissa ilmesty-
neiden kirjoitusten pohjalta. Tutkimus pyrkii kuvaamaan hybriditydn monitahoisuutta
jannitteineen ja sen yhteyksia tyohyvinvointiin kuormitusnakdkulmasta tarkasteltuna.
Tutkimuksessa hybridityota tarkastellaan Iahestymistavasta, joka keskittyy eta- ja lahi-

tyon valiseen dynamiikkaan. Tavoitetta lahestytdan seuraavien tutkimustehtavien avulla:

1. Mita ovat kasitykset hybridityon jarjestamisesta?
1.1. Mita ovat kasitykset tydnteon paikan maarittamisen paattamisesta?
1.2. Mita ovat kasitykset hybridityon johtamisesta?
1.3. Millaisia etatyon painottamisen perusteita esitetdaan?
1.4. Millaisia lahityon painottamisen perusteita esitetdan?
1.5. Millaisena vastuu ja sddntely nahdaan etatyossa?
1.6. Millaisena nahdaan toimitilojen houkuttelevuus hybriditytssa?
2. Miten kuormittuneisuutta kuvataan hybridityokontekstissa?
2.1. Millaisia kuormitustekijoita hybridity6hon kuvataan liittyvan?

2.2. Millaisia kuormitusta lieventavia tekijoita hybridityohon kuvataan liittyvan?

1.2 Tutkimuksen rakenne

Tutkimuksen ensimmainen luku johdattaa aiheeseen ja sen merkitykseen seka kasittelee
tutkimuksen tarkoitusta. Toinen luku syventyy tutkimuksen aiheesta aiemmin tehtyyn
keskeiseen tutkimukseen ja sen pohjalta rakennettuihin teorioihin. Tutkimuksen kolman-
nessa luvussa kuvataan tutkimusmenetelmaa ja sen valintaa seka kasitelldan tutkimuk-
sen aineistoa ja sen analysointia. Neljas luku kasittelee tutkimuksen tuloksia tutkimus-
tehtdvittdin jaoteltuina. Tutkimuksen paattaa viides luku, jossa tutkimuksen tuloksien
merkitysta arvioidaan aiemmin tehdyn tutkimuksen pohjalta. Luvussa myos arvioidaan
tutkimuksen luotettavuutta seka arvioidaan tutkimusprosessia kokonaisuutena. Lisaksi

esille nostetaan tutkimuksen johtopaatokset ja esitetdan niihin pohjautuvia suosituksia.



Viimeisena pohditaan vielad tutkimuksessa ilmenneita nakdkulmia, joista tieteellista tut-

kimusta tarvitaan edelleen.
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2 Hybridityo ja hyvinvointi

Hybridityo linkittyy tyoeldamassa yleistyneeseen joustavuuteen. Taman kehityskulun voi
nahda palvelevan seka tydnantajan etta tyontekijan tavoitteita. Viitala (2013, s. 8-9) nos-
taa esille, etta yritykset pyrkivat maksimoimaan joustavuuttaan, silla se tukee kustannus-
ten hallintaa ja laajemminkin yrityksen toiminnan tehokkuutta. Hinen mukaansa yrityk-
sien tavoitteena on hyodyntda resurssejaan mahdollisimman tehokkaasti. Viitala (2013,
s. 8) korostaa resursseista etenkin henkiléstovoimavaroja, silla kustannustehokkuuden
nakdkulmasta henkildstojohtamisen ja henkildstékustannusten hallinnan merkitys on
yleensa korostunut. Tama johtuu hanen mukaansa siitd, ettd henkildstokustannukset
muodostavat usein merkittavan osan organisaation kokonaiskustannuksista. Hybridityon
voi ndhda parantavan henkilostovoimavarojen tehokasta hydodyntamista, silla se tarjoaa

joustavuutta tyontekemiseen.

Vartiaisen ja Vanharannan (2023, s. 67) mukaan hybridityo on laaja kasite ja sen ilmene-
misessa voi olla vaihtelua eri tiimi- ja organisaatiotasojen valilla. Hybridityon jarjestelyt
laaditaan organisaatiokohtaisesti ja niissa voidaan painottaa eri tavoin seka tydantajan
tavoitteita ettad tyontekijoiden tarpeita (Vartiainen, 2024, s. 108). Pianesen ja muiden
(2023) mukaan etatyon kayttoonotossa korostuu tavoitejohtamisen merkitys seka luot-
tamusta painottavat johtamistyylit, jotka tukevat etatyontekijoiden itseohjautuvuutta ja

voimaantumista.

Lauringin ja Jonassonin (2024) mukaan hybriditydssa tapahtuu joustavasti muutoksia sen
modaalisuuden, sijainnin ja ajallisen ulottuvuuden valilla. Modaalisuus kasittaa heidan
mukaansa ulottuvuuden fyysisesti kasvokkain tehtdvan tyon ja virtuaalisesti eli digitaali-
sesti tehtavan tyon valilla. Sijainti-ulottuvuus pitdd puolestaan sisalladn toimipaikalla
keskitetysti tapahtuvan tyoskentelyn ja toimipaikan ulkopuolella hajaantuneesti tapah-
tuvan tyoskentelyn. Ajallinen ulottuvuus taas kasittaad ajallisesti synkronoidun ja epa-
synkronoidun tyoskentelyn ulottuvuuden. Hybridityo joustaa siis hyvin monenlaisiin ti-
lanteisiin, ja tdten mahdollistaa tydnantajan ja tyontekijan vélisten tarpeiden ja toiveiden

huomioimisen monipuolisesti.



11

Kasitteina eta- ja hybridityd sekoittuvat toisinaan, vaikka ne eivat ole toistensa synonyy-
meja. Keskeisena erona eta- ja hybriditydn kasitteiden valilla on se, etta etatyd tapahtuu
yksinomaan muualla kuin toimistolla, kun taas hybridityo kasittda seka lahi- etta etatyos-
kentelyn (Lauring & Jonasson, 2024). Hybridityossa lahi- ja etatyoskentelyn keskindinen
osuus tydssa voi kuitenkin vaihdella aiemmin kuvatun mukaisesti, mutta keskeista on,

ettd molemmat elementit ovat kuitenkin enemman tai vahemman lasna.

Vilkmanin (2016, s. 15) mukaan hybriditydon johtamista kutsutaan etdjohtamiseksi. Hyb-
riditydssa johtajalla on mahdollisuuksia kohdata alaisiaan kasvokkain vahemman kuin yk-
sinomaisessa lahityossa, mutta kuitenkin enemman kuin pelkdssa etatyossa. Varhaisessa
tutkimuksessa Judge ja Ferris (1993) ovat osoittaneet, etta johtajilla on taipumusta arvi-
oida alaisten suoriutumista korkeammaksi, mikali heilld on ollut enemman mahdolli-
suuksia arvioida alaisten suoriutumista. Tuoreempi tutkimus viela tasmentaa, etta hyb-
ridityokontekstissa nimenomaan suoraan havainnoitava tieto on ensisijaista virtuaali-
seen nahden, silla johtajat tapaavat tukeutua enemman tietoon, jonka he pystyvat suo-
raan havainnoimaan (Golden ja muut, 2009; Myllymaki ja muut, 2024; Seo & Park, 2025).
Tahan taustaan peilaten saattaakin olla mahdollista, etta hybriditydssa suhteessa paljon
etatyota tekevien tyosuoritusta arvioidaan matalammin kuin enemman [ahityota painot-
tavien, mikali etatyossa tehtava tyo ei ndy johtajille yhta hyvin kuin l1dhitydssa. Tatd na-
kemysta vastaan osoittaa kuitenkin Goldenin ja muiden (2009) havainnot, joissa johtajat
arvioivat hyvin suoriutuvia johdettaviaan itse asiassa positiivisemmin silloin, kun arviot
perustuvat virtuaalisesti saataviin havaintoihin. Toisaalta he eivat ndhneet tallaista virtu-

aalisuusetua huonommin suoriutuvien tyontekijoiden osalta.

Seon ja Parkin (2025) havainnoissa huomattiin, ettd yksilon ndakemaa vaivaa tyon tulok-
sien eteen huomioitiin hybriditydn suoriutumisenarvioinnissa selvasti vahemman, kuin
vksinomaan lahity6ta tekevien osalta. Organisaatioissa saattaa syntya tarvetta uuden-
laisten hybriditydhon paremmin soveltuvien arviointimittarien kdyttéonottoon, jotta
tyoyhteisOssa yksilon ja tiimin suoriutumista voidaan arvioida mahdollisimman yhteis-

mitallisesti. Uudenlaisia suoriutumisen mittareita kaytettdessa on myos keskeista, etta



12

nditd mittareita myos hyddynnetdan saanndollisesti suoriutumisen arvioinnissa. Esimer-
kiksi Myllymaki ja muut (2024) havaitsivat, ettei johtajien huomio teknologian tuottamiin
suoriutumisen mittareihin ei ole paivittaista, vaan pikemmin satunnaista, ja huomio nii-
hin johtuu yleensa muista kuin suoriutumisen arviointiin liittyvista syista. Varhaisen seka
tuoreemman tutkimuksen valossa vaikuttaa silta, etta hybridityossa kasvava johtajan fyy-
sinen etadisyys edellyttaa virtuaalisen tyoskentelyn nakyvaksi tekemista hybridityon jar-
jestelyissa, jotta vinoutuneiden johtopaatdsten pohjalta syntyvia epatoivottuja vaikutuk-
sia voitaisiin valttaa (ks. Golden ja muut, 2009; Judge & Ferris, 1993; Myllymaki ja muut,
2024). Antonakis ja Atwater (2002) toteavat, etta viestintateknologian kehitys voi madal-

taa fyysisen etdisyyden aiheuttamaa estetta johtajan ja johdettavan valilla.

2.1 Yhteisollisyys ja vuorovaikutus

Hybridity6lla on sen multimodaalisen luonteen myo6ta vaikutuksia vuorovaikutukseen
niin johtajan ja alaisen valilla kuin myo6s tyontekijoidenkin kesken. Johtamisessa vuoro-
vaikutus ja sen taitaminen ovat hyvin keskeisessd osassa (Isotalus & Rajalahti, 2017, s.
13). Hybridityossa tyontekijat voivat usein hyvinkin joustavasti vaihdella tyonteonpaik-
kaa yksilollisista lahtokohdista, mika saattaa myotavaikuttaa tiimin eriytymiseen alaryh-
miin, kun osa tyontekijoista kohtaa toisiaan useammin kuin toiset (Handke ja muut,
2025). Pekkalan ja muiden (2025) mukaan tyoyhteisollisyyden yllapitdminen vaatiikin
erityista huomiota hybridityokontekstissa, silla jo muutama paiva viikossa tehtava etatyo

voi vahentaa yhteisollisyyden kokemista.

Etdtyon yhteisollisyyden haasteena on tunnistettu etenkin eristaytymisen kokemukset
(Bartel ja muut, 2012; Cooper & Kurland, 2002; van Zoonen ja muut, 2024). Fyysisen
samanaikaisen lasndolon olemassaolo |dhitydssa ja sen puuttuminen etatydssa voivatkin
vaikuttaa yhteenkuuluvuuden tunteen kehittymiseen yksilétasolla (Urrila ja muut, 2025).
Tihedn etatydskentelemisen on tunnistettu vaikuttavan eristdaytymisen kokemusta kas-
vattavasti (van Zoonen & Sivunen, 2022). Organisaation tukemisella on kuitenkin tunnis-

tettu olevan eristaytymisen kokemista vahentdva vaikutus (Bentley ja muut, 2016).
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Samoin viestinnan tiheyden on havaittu vaikuttavan eristaytymisen kokemusta vahen-

tden (van Zoonen & Sivunen, 2022).

Eristdaytymisen kokemuksen on tunnistettu vaikuttavan luottamusta vahentavasti seka
esihenkil6a kuin my6s muita tyontekijoita kohtaan (Mulki ja muut, 2008; van Zoonen ja
muut, 2024). Van Zoonen ja muut (2024) tutkivat eristdytymisen yhteytta luottamukseen
tarkastelemalla organisatorisen viestinnan laadun, tiedonjakamisen laadun ja viestinnan
tiheyden merkitysta tassa yhteydessa. He havaitsivat organisatorisen viestinnan laadulla
olevan luottamusta lisaavaa vaikutusta etenkin esihenkil6a kohtaan. Tiedonjakamisen
laadulla oli van Zoonenin ja muiden mukaan puolestaan yhtdldgisemmin luottamusta li-
sadvaa vaikutusta niin muita tydntekijoita kuin esihenkil6dkin kohtaan. Viestinnan tihey-

della he eivat puolestaan tunnistaneet olevan vaikutusta luottamukseen.

Tyoskentelypaivat, jolloin mahdollisimman moni olisi samanaikaisesti lahityossa nah-
daan hyodyllisina (Handke ja muut, 2025; Urrila ja muut, 2025). Handke ja muut (2025)
pitavat tarkedna naiden yhteisten lahityopaivien huolellista suunnittelua, jotta yhteiset
hetket olisivat mahdollisimman hyddyllisia. Tama on heiddan mukaansa erityisen tarkeaa
silloin, kun tiimeilla ei ole maarattyna tiettyja kaikille yhteisia toimistopaivia, jotta tyon-

tekijat ylipaataan saapuisivat samanaikaisesti Iahityohon.

Tyontekijoiden vuorovaikutusta on mahdollista tarkastella myos koetun laheisyyden
(engl. perceived proximity) teoreettista kehysta hyodyntamalla (Wilson ja muut, 2008).
O’Leary ja muut (2014) havaitsivat, etta tyontekijoiden valinen koettu laheisyys on posi-
tiivisessa yhteydessa vuorovaikutuksen laatuun. Koettuun laheisyyteen vaikuttavat hei-
dan mukaansa sekd jaetun identiteetin omaksuminen etta viestinnan tiheys. He eivat
kuitenkaan havainneet yhteytta koetun laheisyyden ja objektiivisen etdisyyden valilla.
Tama siis viittaa siihen, ettd hybridityossa tyontekijoiden fyysisten kohtaamisten maa-
ralla itsessdan ei ole valttamatta niin vahvaa yhteytta tyontekijoiden kokemaan ldheisyy-
teen, kuin mita yleisesti saattaisi ajatella. Tata ajatusta tukee aiemmin mainittu Handken

ja muiden (2025) nakemys siitd, ettd yhteisissa lahityokohtaamisissa tulisi panostaa
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ennen kaikkea niiden laatuun. Laadukkaiden yhteisten kohtaamisten varmistamisen niin
Iahi- kuin etatyossakin voi nahda tukevan yhteisen identiteetin omaksumista ja yllapitoa

(Blanchard & Allen, 2023).

Virtuaaliset kokoukset ja tapaamiset

Vilkmanin (2016, s. 171) mukaan tyontekijat kokevat kokoukset usein eparelevantteina
oman tyonsa kannalta. Hinen mukaansa kokouksia harvoin suunnitellaan ennalta riitta-
van hyvin ja niihin osallistuu usein myos henkil6ita, joiden lasnaolo ei ole niissa perustel-
tua. Virtuaalisten kokousten tehokkuutta heikentad hanen mukaansa entisestaan niissa
usein oleva mahdollisuus samanaikaiseen muuhun tydskentelyyn. Nadiden tekijoiden
myotd hanen mielestddan kokouksien jarjestamisen tarpeellisuutta tulisi ylipaataan har-
kita huolellisesti. Waizenegger ja muut (2020) tarkastelivat etdtydohon siirtymista ko-
ronaviruspandemian aikana ja tunnistivat epamuodollisempien kokousten eli tapaamis-
ten spontaaniuden vahenemisen lahitydhon verrattuna. He havaitsivat tapaamisista tul-
leen aiempaa fokusoituneempia etatyossa, silla niiden jarjestaminen virtuaalisesti edel-
lyttaa teknologian hyodyntamista ja usein tapaamisilta myds odotetaan sen aiheen etu-

kateista paattamista. Ndiden tekijoiden he arvioivat heikentavan etatyon tiedonvaihtoa.

Lehmann-Willenbrock ja muut (2016) tutkivat kokouskayttaytymisen vaikutusta tyonte-
kijan tyohon sitoutumiseen ja emotionaaliseen uupumiseen. Heidan tutkimuskohtee-
naan oli lahity6 ja siind he havaitsivat tyytyvaisyyden kokoukseen ja sen koetun hyodyl-
lisyyden olevan positiivisessa yhteydessa tyontekijan sitoutumiseen. Toisaalta he tunnis-
tivat myoOs niiden negatiivisen yhteyden emotionaaliseen uupumiseen. Blanchard ja
Allen (2023) nakevat kokouksien merkityksen hybridityossa tarkeind, silla ne saattavat
olla ainoita mahdollisuuksia tiimin kaikkien jasenten samanaikaiselle vuorovaikutukselle.
Heiddn mukaansa hyvina koetut kokoukset vahvistavat tiimihenkead myos kokouksien va-

lila.
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Koronaviruspandemia-aikana toteutetussa tutkimuksessa virtuaalikokousten suurella
maaralla tunnistettiin olevan yhteytta korkeampaan hallinnan tunteeseen tyossa (engl.
work influence) (Standaert ja muut, 2023). Rivkinin ja muut (2024) havaitsivat kyseisen
kaltaisen yhteyden myds koronarajoituksien lievennyttya, mutta heidan havainnoissaan
se ei ole aivan yhta suoraviivainen. He havaitsivat kyseisen yhteyden erityisesti silloin,
kun tyontekija koki matalaa emotionaalista dissonanssia. Emotionaalisen dissonanssin
kasiteella viitataan yksilon todellisten tunteiden ja haneltd odotettavien tunteiden vali-
seen eroon (Middleton, 1989). Tydntekijoiden kokiessa matalaa emotionaalista disso-
nanssia suuri virtuaalikokousten maara oli yhteydessa voimakkaampaan flow-tunteen
kokemiseen ja tata kautta parempaan toimintakykyyn tydssa (Rivkin ja muut, 2024). Hy-
vina koetuilla kokouksilla vaikuttaa siis olevan laajempia positiivia vaikutuksia myds hyb-

ridityossa.

Psykologinen etdisyys ja konstruaalitasoteoria

Tropen ja Libermanin (2010) mukaan konstruaalitasoteoria (engl. construal level theory,
engl. lyh. CLT) kuvaa ihmisten mentaalista konstruointia eli havaintojen tekoa. Heidan
mukaansa ihmiset konstruoivat suoraan koettavia asioita konkreettisesti (matala konst-
ruoimisen taso) ja etdisemmin koettavia asioita abstraktimmin (korkea konstruoimisen
taso). Psykologisen etdisyyden kasite kuvaa Tropen ja Libermanin mukaan tata yksilon
subjektiivista arviota koettavien asioiden etdisyydesta. Konstruaalitasoteoriaa on perin-
teisesti sovellettu psykologian ja kuluttajakayttaytymisen aloilla, mutta sen toimivuutta
organisatoristen ilmididen tutkimisessa on myos alettu huomaamaan laajentuvissa maa-
rin (Wiesenfeld ja muut, 2017). Marstand ja muut (2024) arvioivat psykologisella etdisyy-
delld olevan vaikutusta tyontekijan kokemuksiin johtajan resurssien kaytettavyydesta.
Tasta nakokulmasta onkin huomionarvoista, etta yksildiden valisen psykologisen etaisyy-
den on havaittu olevan hybriditydssa lahityota suurempaa eli hybridityossa konstruoin-
nin taso on korkeampi (Reyt & Wiesenfeld, 2015; Seo & Park, 2025). Marstand ja muut
(2024) tunnistivat johtajan tyontekijoitd kohtaan osoittamalla huomioimisella (engl.

consideration) olevan hybridityossa koettua psykologista etdisyytta madaltava vaikutus
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ja tata kautta lisdksi tydssa suoriutumista parantava vaikutus. He tunnistivat lisdksi visi-
ondarisen viestinnan (engl. vision communication) madaltavan psykologista etdisyytta
etdtyossd, mutta mielenkiintoisasti he eivat tunnistaneet tallaista yhteytta hybridityo-
kontekstissa. Marstrand ja muut arvelevat, ettda hybriditydohon sisaltyva lahityoskentely
saattaa ylipaataan vahentaa koettua tarvetta visionaariselle viestinnalle ja tdman vuoksi

silla ei ole yhteytta psykologisen etdisyyden kokemiseen hybridityossa.

Reyt ja Wiesenfeld (2015) tutkivat kotoa kasin tehtavan tyon konstruointia ja tyonteki-
joiden eri roolien integroitumista. He havaitsivat, ettd tyon ja vapaa-ajan roolit voivat
integroitua tyontekijan lahdettya tyopaikalta tyypillisen vapaa-ajan paatyttya ja jatka-
essa tyoskentelyd edelleen kotoa kdsin. Reyt ja Wiesenfeld arvelevat tdman myotavai-
kuttavan kotoa kasin tapahtuvan tyon korkeampaan konstruointiin. Tyontekijat eivat hei-
dan mukaansa esimerkiksi lahettdaneet varsinaisen tydajan ulkopuolella niin yksityiskoh-
taisia sahkopostiviesteja kuin tydaikana. Reytin ja Wiesenfeldin tutkimuksen rajoitteena
voi roolien integroitumisen osalta nahda kuitenkin sen, etta siina tata tarkasteltiin vasta
varsinaisen tydajan padatyttya. Tutkimusta ei olla vield juurikaan toteutettu siitd tapah-
tuuko vastaavanlaista roolien integroitumista myos varsinaisen tydajan aikana hybridi-
ty6ssa ja millainen merkitys mahdollisella roolien integroitumisella siina voisi olla korke-
aan konstruoinnin tasoon. Korkealla konstruoimisen tasolla on tunnistettu olevan yhteys
epdeettiseen kaytoksen ja riskinoton lisadantymiseen tydssa, silla sen myo6ta tyontekijan
kasitys mahdollisesta haitasta vahenee (Affinito ja muut, 2024). Nadiden edelld mainittu-
jen havaintojen perusteella etdatydn suuri osuus hybriditydssa saattaa olla yhteydessa li-
sdantyneeseen riskialttiiseen kayttdaytymiseen, joskaan suoraa tutkimusnayttoa tasta ei

viela ole.

Toimitilaratkaisut

Hocker ja muut (2024) nakevat, etta tyonantajien tulisi panostaa lahityohon, mikali eta-
tyon osuutta hybriditydssa rajoitetaan. Heidan mukaansa riittavan isot panostukset lahi-
tyohon voivat kompensoida etatydn rajoittamisesta aiheutuvia tyontekijoiden negatiivi-

sia kokemuksia. Appel-Meulenbroek ja muut (2022) tutkivat koronaviruspandemia-
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aikana tyontekijoiden preferensseja mieluisasta hybridityon tydskentelypaikasta pande-
mian jalkeisena aikana huomioiden erilaisia tydpaivan aktiviteetteja. He havaitsivat tyon-
tekijoiden suosivan lahityota paivina, jolloin he joutuvat kommunikoimaan paljon tai
kohtalaisesti. Etatyd oli Appel-Meulenbroekin ja muiden mukaan suositumpaa puoles-
taan paivina, jolloin tarve keskittymiselle oli suurta. Kaikissa tilanteissa toivottiin heidan
mukaansa, etta tyoskentelypiste olisi [ahella kulkuvaylia ja ettei tydymparisto olisi me-

luisa tai ruuhkainen.

Etatyon lisdantynyt maara on voimistanut yritysten suosimien kustannustehokkaiden
monitilatoimistojen (engl. activity-based offices, engl. lyh. ABOs) yleistymista (Appel-
Meulenbroek ja muut, 2011). Tulenheimo-Eklund ja muut (2025) tutkivat tydontekijoiden
kokemuksia hybriditydn monitilatoimistoista ja niiden yhteytta tyohyvinvointiin. He ha-
vaitsivat, etta tyontekijoiden tyytyvaisyys monitilatoimistoihin oli yhteydessa tyéhyvin-
vointiin vaikuttaviin tekijoihin. Tulenheimo-Eklundin ja muiden mukaan hyvina koettuina
monitilatoimistot olivat yhteydessa tyduupumusriskin madaltumiseen seka tyon imun
lisddantymiseen ja tyokyvyn parantumiseen. Tuzcuoglun ja muiden (2025) tutkimus toi-
mitilapreferensseista kuvaa viela tarkemmin sita, millaisia toimitiloja tyontekijat suosivat
hybriditydssa. He vertailivat kaikille yhteisten lahity6paivien ja vapaan tyonteonpaikan
valinnan yhteyksia tyontekijoiden toivomiin toimitilaratkaisuihin. Tuzcuoglu ja muut tun-
nistivat tyontekijoéiden suosivan kaikille yhteisina |ahityopaivina toimitiloissa ratkaisuja,
jotka tukevat heidan patevyyttaan. Saadessaan valita tyonteonpaikan vapaasti he havait-
sivat tyontekijoiden suosivan toimitiloissa puolestaan ratkaisuja, jotka tukevat yhteen-

kuuluvuuden tunnetta.

2.2 Sosioideologinen kontrolli ja luottamus

Ouchi (1979) kuvaa organisatorisen kontrollin tarkeytta yhteistydon mahdollistajana orga-
nisaatioissa, silla yksildiden tavoitteet eivat ole keskenaan taysin yhtenevat. Alvesson ja
Karreman (2001) jakavat johdon kontrollin tyontekijoiden uskomusten hallintaan tahtaa-

vaan sosioideologiseen kontrolliin ja kayttdytymisen hallintaan tdhtadvaan
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teknokraattiseen kontrolliin. Kdrreman ja Alvesson (2004) luokittelevat Ouchin (1979)
havainnollistaman klaanikontrollin yhdeksi sosioideologisen kontrollin teoriaksi. Ouchi
(1979) kuvaa klaanikontrollia yhdeksi kontrollimekanismin muodoksi markkina- ja byro-
kratiakontrollien ohella. Klaanilla han viittaa sosialisoitumisprosessiin, joka tapahtuu yk-
sittdisen organisaation sisalld. Ouchin (1979) mukaan klaanikontrolli pohjautuu traditi-
oille ja sen sosiaaliset vaatimukset ovat muihin kontrollimekanismeihin verrattuna laajat,
silla se edellyttdaa legitimiteettia, vastavuoroisuutta, jaettuja arvoja sekda uskomuksia.
Klaanikontrollin merkitys korostuu etenkin joustavuutta ja nopeaa paatéksentekokykya
vaativassa tietointensiivisessa tydssa, jossa markkina- ja byrokratiakontrollit eivat yksis-
taan tarjoa riittavaa ohjausta kaikissa tyon eri tilanteissa (Alasoini, 2024). Karremanin ja
Alvessonin (2004) mukaan myds organisatorisesti hajaantuneissa tilanteissa sosioideolo-
giset kontrollin muodot ovat keskeisid. Hybridityotd, joka on usein varsin tietointensii-
vista voi siis pitda tydn muotona, jonka voi ajatella hyotyvan vahvasta sosioideologisesta
kontrollista kuten klaanikontrollista sen modaalisen, sijainnillisen ja ajallisen hajaantu-

neisuuden myota.

Alasoinin (2025) mukaan sosioideologisen kontrollin yllapitdminen hybriditydssa on
osoittautunut haasteelliseksi, silla kasvokkaisia kohtaamisia on vahemman verrattuna
pandemiaa edeltdneeseen aikaan, jolloin ldhityota tehtiin enemman. Hanen mukaansa
organisatorista kontrollia voi kadota hybriditydssa, mikali sosioideologista kontrollia ei
pyritd voimistamaan tai korvamaan teknokraattisen kontrollin muodoilla. Ndin saattoi
kdayda Suomessa ainakin koronapandemian aikana, silla tyon valvonnan havaittiin vahen-
tyneen silloin etdtyon kasvaneesta osuudesta huolimatta (Kovalainen ja muut, 2022).
Tutkimusta ei olla kuitenkaan juurikaan tehty siitd, onko tilanne muuttunut pandemian
jalkeisessa Suomessa. Alasoinin (2025) laadullisesta tutkimuksesta muodostamat ha-
vainnot antavat kuitenkin viitteita siita, ettd pandemiaa valittdmasti seuranneena aikana
yritykset pyrkivat hybridityon kontrollin lisdédmisessa suosimaan sosioideologisen kont-
rollin vahvistamista teknokraattisen kontrollin sijasta. Hybriditydon teknokraattisen kont-
rollin kuten valvonnan lisdamisen valttamisen syista vaikuttaa olevan hieman poikkeavia

nakokulmia. Kovalaisen ja muiden (2022) ndkemyksen mukaan etdtyon valvonnan
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vahyytta selittdisi se, etta Suomessa institutionaalinen luottamus on korkealla tasolla,
minka vuoksi valvonnalle ei ndahda yksinkertaisesti olevan tarvetta. Alasoinin (2025) na-
kemyksen mukaan valvonnan vahyys ei taas selitty institutionaalisen luottamuksen na-
kdkulmalla, vaan kyse on pikemminkin yrityskohtaisesta organisatorisesta luottamuk-

sesta.

Alasoinin (2024) mukaan klaanikontrollin ylldpitamisen haasteita hybriditydssa aiheuttaa
ennen kaikkea virtuaalisesti tapahtuva kommunikaatio, silla sen my6ta kommunikaation
laatu on usein heikentynyt. Johdon rooli on nahty organisatorisessa kontrollissa yleensa
keskeisena (Alasoini, 2024; Cardinal ja muut, 2017; Long ja muut, 2002). Sosiaalisiin tra-
ditioihin pohjautuvan klaanikontrollin yllapitamisessa johdon liian keskeisen roolin voi
kuitenkin ndhda ongelmallisena, silla ohjaus voi alkaa muistuttamaan pikemminkin saan-
toihin perustuvaa byrokratiakontrollia (ks. Ouchi, 1979). Hybriditydn klaanikontrollia voi-
daan johdon toimesta yllapitdaa lisadamalla kasvokkaista vuorovaikutusta tyontekijoiden
itseohjautuvuuteen luottaen esimerkiksi kehittamalla lahitydymparistéa houkuttele-
vammaksi tyonteon paikaksi (Alasoini, 2024). Organisatorisia kontrollimekanismeja on
kuitenkin my6s mahdollista kehittda yhdessa johdon ja tyontekijoiden kesken (Chown,

2021).

2.3 Tyohyvinvointi

Schulten ja Vainion (2010) mukaan hyvinvoinnille ei ole olemassa yksiselitteistd maari-
telmaa johtuen kasitteen laajasta kaytosta eri tieteenaloilla. Heiddn mukaansa eri maa-
ritelmia kuitenkin yhdistda usein ndkemys siita, ettd hyvinvointi ei kasita yksistdaan siihen
negatiivisesti vaikuttavia asioita, vaan myds hyvinvointiin positiivisesti vaikuttavat asiat
huomioidaan niissd yhta lailla. Anttonen ja Rasdanen (2009) maarittelevat tychyvinvoin-
nin seuraavasti:

Tyohyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellistd ja tuottavaa tyota, jota ammat-
titaitoiset tyontekijat ja tydyhteisot tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa.
Tyontekijat ja tyoyhteisot kokevat tyonsa mielekkdaksi ja palkitsevaksi, ja heiddn
mielestdan tyo tukee heiddan eldmanhallintaansa. (s. 18)
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Mankan ja Mankan (2023, s. 91-95) mukaan tyéhyvinvoinnin tutkimus on kehittynyt
vuosikymmenten saatossa aiempaa monitieteellisemmaksi. Heidan mukaansa sen histo-
ria on 1920-luvun stressitutkimuksessa, jolloin tydhyvinvoinnissa keskityttiin vield kapea-
alaisesti tyosuojelullisiin nakokulmiin. Kauhasen (2016, s. 21-22) mukaan tyosuojelua on
alettu toteuttamaan selvemmin 1800-luvun loppupuolelta alkaen, kun lainsdaddanndssa
alettiin huomioimaan tydsuojelullisia asioita. Lainsaadannon merkitys tyohyvinvoinnin
taustalla on edelleen keskeinen, vaikkakin tydhyvinvoinnin edistdmiseksi organisaa-
tioissa toteutetaan usein myos asioita, joita lainsdaadantd ei suoranaisesti edellyta
(Suutarinen, 2010, s. 14). Tyohyvinvointi on Mankan ja Mankan (2023, s. 95) mukaan
laajentunut ajan myota kokonaisvaltaisemmaksi kasittdaen nykyisin laajasti terveyteen,
osaamiseen, tyokykyyn ja -ymparistoon liittyvia asioita. Tydhyvinvoinnin painopiste on
siirtynyt fyysista terveyshaittaa aiheuttavien tekijoiden huomioinnista vahvemmin kohti
henkisia kuormitustekijoita, joita ovat esimerkiksi epaselkeat tyoroolit tai vahaiset vai-
kuttamismahdollisuudet (Suutarinen, 2010, s. 11). Kauhanen (2016, s. 22) tdsmentaa
ty6hyvinvoinnin kasitteen kdyton alkaneen 2000-luvulla, vaikka monia siihen sisall6lli-

sesti kuuluvia asioita on toki huomioitu jo aiemmin, joskin suppeammin kasittein.

Tyon tarjoamien laajojen oppimismahdollisuuksien on tunnistettu lisaavan tyéhyvinvoin-
tia (Felstead ja muut, 2015). Oppimisen mahdollistaminen hybridity0ssa saattaa muo-
dostaa haasteita, silla etatyohon on liitetty eristaytymisen kokeminen (ks. luku 2.1), mika
saattaa heikentda etenkin havaitsemalla oppimista (engl. vicarious learning) (ks. Myers,
2018). Yrityksen sisdisen sosiaalisen median hyddyntdminen on nahty keinoksi tiedon-
vaihdon ja oppimisen lisdamiseksi, silld se valittda tietoa tehokkaasti laajalle joukolle
(Leonardi, 2017). Sosiaalisen median hydédyntaminen hybridityon kontekstissa oppimi-
sen tehostamiseksi ei ole kuitenkaan osoittautunut ongelmattomaksi. Benabid ja Abdalla
Mikhaeil (2024) tutkivat yrityksen sisdisen sosiaalisen median hyddyntamista liikkuvan
konsulttityon kontekstissa ja havaitsivat tyontekijoiden kokevan sosiaalisen median kay-
ton siind pikemminkin aikaa vievana ylimaaraisena taakkana. Heiddan mukaansa tyonte-
kijat suosivat hybriditydssa mieluummin kahdenvalistda kommunikaatiota sosiaalisen me-

dian sijasta havaitsemalla oppimisessa.
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Tyosuojelu ja tyotapaturmien korvausvelvollisuus hybridity6ssa

Etatydohon sovelletaan yleisesti ottaen samaa lainsdadantopohjaa kuin lahitydhénkin
(Vilkman, 2016, s. 199). Lainsdadannon asettamien velvoitteiden toteuttaminen saattaa
kuitenkin asettaa haasteita niin etd- kuin hybridityossakin. Ala-Mikkulan (2020, s. 45)
mukaan tyoturvallisuuslaki (lyh. TTurvL) on keskeinen sadados, joka sisaltaa terveellisen
ja turvallisen tyon lainsdadannollisen perustan. Ty6turvallisuuslain (738/2002) 2.3 §
asettaa velvoitteita niin tyonantajalle, kuin tyontekijallekin. Tydnantajan asema on kui-
tenkin korostunut, silla tyoturvallisuuslaissa maaritellyn tyénantajan yleisen huolehti-
misvelvoitteen mukaan sen tulee varmistaa laajasti tyontekijoiden terveys ja turvallisuus

tyossa tarpeellisine toimenpiteineen (TTurvL 8.1 §).

Kurvinen ja muut (2022) tutkivat tyoturvallisuuslain soveltamista etatydssa ja havaitsivat
sen asettavan haasteita tyoturvallisuusvelvoitteiden kdytannon toteuttamiselle ja val-
vonnalle, silla etatyota tehdaan tydntekijan valitsemassa paikassa kuten kotona, jonne
tyonantaja ei omaehtoisesti paase paikalle. Huomioitavaa on, etta tyoturvallisuuslaissa
on my0s saadetty tietyilta osin mahdollisuuksia lain soveltamisen rajoittamiseen kotoa
tai muualta kasin tehtavan tyon osalta (TTurvL 5 §). Tata perustellaan lain esitoissa Suo-
men perustuslain (731/1999) 10 §:n takaamalla yksityisyydensuojalla, jonka vuoksi tyon-
antajalla ei ole tosiasiallisesti mahdollisuuksia tayttaa kaikkia tyoturvallisuuslain velvoit-
teita muualla kuin tydpaikalla tehtavassa tyossa (HE 59/2002 vp, s. 26). Tyoturvallisuus-
lain sadadokset ovat kuitenkin samalla pakottavia, jonka myo6ta niista ei voida poiketa
tyontekijan vahingoksi (Ala-Mikkula, 2020, s. 53). Tyoturvallisuuslain esitoissa lahtokoh-
tana onkin ollut, ettd kotoa tai muualta kasin tehtavassa tyossa lain sdadadoksia sovellet-
taisiin yhta laajasti kuin muussa tyossa sikali kuin tosiasiallisesti ja oikeudellisesti mah-
dollista (HE 59/2002 vp, s. 27). Tyoturvallisuuslain huolehtimisvelvoitteen mukaan tyon-
antajan tulee kohdistaa tarkkailua tydymparistoon huolehtien tyontekijoiden terveelli-
sesta tyoskentelystd (TTurvL 8.4 §). Tama on kuitenkin osoittautunut etdtyokontekstissa

vaikeaksi, jonka myo6ta tyonantaja harvoin toteuttaa sen tarkkailuvelvoitetta siina
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kdytanndssa (Kurvinen ja muut, 2022). Hybriditydssa tyoturvallisuuslain tasmallinen

noudattaminen nadyttaakin siis olevan vaikeaa etatyon osalta.

Tyotapaturma- ja ammattitautilain (459/2015) 3.1 § mukaan tydnantajilla on velvollisuus
ottaa tyontekijoilleen vakuutus tydtapaturmien ja ammattitautien varalta. Valtaosa tyon
tapaturmista korvataan juuri tdman vakuutuksen valitykselld, silla tyétapaturma- ja am-
mattitautivakuutuksella on ensisijaisuus muihin mahdollisiin korvausperusteisiin ndahden
(Ala-Mikkula, 2020, s. 315). Hybridityossa tyotapaturma ja ammattitautilain (lyh. TyTAL)
soveltaminen on etatyon osalta eridvaa lahityohon nahden. Laissa on rajoituksia kotona
ja muualla kuin varsinaisella tyopaikalla tapahtuvien tapaturmien osalta siten, etta pie-
nempaa osaa niista pidetadn tyétapaturmina (TyTAL 25 §). Kdytannossa tyotapaturmina
etatyOssa korvataan vain tapaturmat, jotka liittyvat kiinteasti tyontekoon, vaikka senkin

maaritteleminen on jokseenkin tulkinnanvaraista (Koskinen, 2024, s. 84—85).

Tyoyhteisotaidot

Organisaatiokansalaisuuden kasite (engl. organizational citizenship behaviour, engl. lyh.
OCB) kehittyi 1980-luvulta alkaen kahden samana vuonna laaditun tutkimuksen pohjalta
(Bateman & Organ, 1983; C. A. Smith ja muut, 1983). Dennis Organia pidetaan keskeisena
henkilona kasitteen luomisen ja tarkemman maarittelemisen taustalla (P. M. Podsakoff
ja muut, 2000; Puusa & Ala-Kortesmaa, 2019). Organisaatiokayttaytymisesta kdytetdan
suomeksi myos nimityksia tyoyhteisotaidot ja alaistaidot (Puusa & Ala-Kortesmaa, 2019).
Tassa tutkielmassa kaytetdaan nimitysta tyoyhteisotaidot. C. A. Smith ja muut (1983) tun-
nistivat altruismin (engl. altruism) ja kuuliaisuuden (engl. generalized compliance) olevan
keskeisia tekijoita tyoyhteisotaitojen taustalla. Bateman ja Organ (1983) puolestaan tun-
nistivat tyoyhteisotaitoihin liitettyjen kayttaytymismallien olevan yhteydessa tyotyyty-

vaisyyteen.

Organ kuvasi vuonna 1988 tyoyhteisotaitojen maaritelmaa P. M. Podsakoffin ja muiden

(2000, s. 513) teoksen mukaan siten, ettd kayttdytymisen vapaaehtoisuus on
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tyoyhteisOtaidoissa keskeistd, jonka myota tyoyhteisotaitojen harjoittamatta jattami-
sesta ei yleensa seuraa suoranaisia sanktioita. Organ tunnisti vuonna 1988 lisaksi viisi
tyoyhteisoOtaitoja kuvaavaa piirrettd, jotka Puusan ja Ala-Kortesmaan (2019, s. 188-189)
teoksen mukaan ovat altruismi (engl. altruism), huomaavaisuus (engl. courtesy), rehtiys
(engl. sportsmanship), tunnollisuus (engl. conscientiousness) ja kansalaishyveellisyys
(engl. civic virtue). P. M. Podsakoffin ja muiden (2000) mukaan tyoyhteisotaitoja on tut-
kittu paljon kasitteen luomisen jalkeen ja aiemmin tehdyista tutkimuksista on tunnistet-
tavissa heiddan mukaansa seitseman kategoriaa, joihin tydyhteisotaidot voidaan luoki-
tella. Naita ovat P. M. Podsakoffin ja muiden mukaan auttamiskayttaytyminen (engl. hel-
ping behavior), rehtiys (engl. sportsmanship), organisaatiouskollisuus (engl. organizati-
onal loyalty), organisaatiokuuliaisuus (engl. organizational compliance), aloitekykyisyys
(engl. individual initiative), kansalaishyveellisyys (engl. civic virtue) seka itsensa kehitta-
minen (engl. self-development). Puusa ja Ala-Kortesmaa (2019) korostavat lisdksi vuoro-
vaikutuksen merkitysta tyoyhteisotaidoissa etenkin asiantuntijatyon kontekstissa. N. P.
Podsakoff ja muut (2009) ovat meta-analyysissaan tunnistaneet tydyhteisotaidoilla ole-

van hyvina pidettavia vaikutuksia niin yksilo kuin organisaatiotasoillakin.

Vesterisen (2010, s. 111-117) mukaan tydyhteisotaitojen merkitys tydhyvinvoinnille on
keskeista. Tyoyhteisotaidot kasittavat hanen mukaansa aktiivisen tydskentelyotteen, hy-
vat vuorovaikutustaidot, tydhon sitoutumisen seka tyon kokonaisuuksien ymmartamisen.
Vesterinen kuvaa hyvien tyoyhteisotaitojen vahentavan tyosta aiheutuvaa henkista kuor-
mitusta sujuvoittamalla yhteistyota ja mahdollistamalla esimerkiksi tydon ongelmakohtiin
puuttumisen varhaisessa vaiheessa. Tyoyhteisotaitoja on tutkittu paaasiassa lahitydkon-
tekstissa, jonka vuoksi tutkimustietoa tyoyhteisotaitojen mahdollisista erityispiirteista
hybridi- tai etatydssa on vain rajallisesti (R. W. Smith ja muut, 2020). Johtajan osoitta-
malla valittamiselld tyontekijéiden hyvinvointia ja tarpeita kohtaan on kuitenkin tunnis-
tettu olevan tyoyhteisotaitojen ilmentymista lisdava vaikutus hybriditydssa (Marstand ja

muut, 2024).
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R. W. Smithin ja muiden (2020) mukaan etatyon tydyhteisdtaidot ovat samankaltaisia
lahityon tydyhteisotaitojen kanssa, vaikka ne ovatkin toisistaan erillisia konstruktioita.
He my0s havaitsivat, ettd etatydssa tyontekijat jakautuvat lahitydhon verrattuna huo-
mattavasti selvemmin tydyhteisotaitojen osoittajiin ja yksildihin, jotka eivat osoita tyo-
yhteisotaitoja lainkaan. Lahitydssa on siis yleisempaa, ettad tyontekijan tyoyhteisotaito-
jen osoittamisen maardssa on ajoittaista vaihtelua. Krajcsdk ja Kozak (2022) havaitsivat
organisaatiokulttuurilla olevan vaikutusta tyoyhteisotaitojen ilmenemiseen etatyokon-
tekstissa. Heidan tutkimuskohteenaan oli rahoitusala koronaviruspandemian aikaan ja
sielld he havaitsivat klaanikulttuurin olevan ainoa tyoyhteisotaitoja kokonaisuutena li-
sadva organisaatiokulttuuri. Heiddn mukaansa klaanikulttuuri lisdsi etatyon altruismia,
huomaavaisuutta ja kansalaishyveellisyyttd, mutta laski tunnollisuutta. Johdolla on ta-
pana yhdenmukaistaa organisatorisen kontrollin muoto vastaamaan yrityksen kulttuuria
(Heinicke ja muut, 2016). Krajcsak ja Kozdk (2022) eivat analysoineet tutkimiensa yritys-
ten organisatorista kontrollia, mutta edelld mainitun perusteella on todennakoista, etta
useimmissa klaanikulttuuria edustaneista yrityksistd klaanikontrollilla oli keskeinen
asema. Nain ollen voikin olla mahdollista, etta klaanikontrolli (ks. luku 2.2) olisi yhtey-

dessa tydyhteisotaitojen ilmenemisen kanssa.

Tyoyhteisotaitojen osoittamista pidetddn yleisesti ottaen positiivisena ilmiona kuten
edelld mainittiin, mutta rajatuissa tilanteissa tyoyhteisotaidoilla on tunnistettu myds ne-
gatiivinen yhteys yksilon tydhyvinvointiin vaikuttaviin tekijoihin (Bolino & Grant, 2016;
Deery ja muut, 2017). Tydyhteisotaitojen osoittamisen on tunnistettu esimerkiksi hei-
kentdvan toiden edistymista tavoitteiden mukaisesti (Koopman ja muut, 2016). Tyoyh-
teisotaidoilla voi tietyissa tilanteissa olla yhteyttd myos uupumiseen (engl. citizenship
fatigue) (Bolino ja muut, 2015) ja presenteismiin eli sairaana tydskentelyyn (Miraglia &
Johns, 2016; Ruhle ja muut, 2020). Lisaksi tyoyhteisotaitojen osoittaminen voi sekoittaa
tyon ja vapaa-ajan rooleja (Deery ja muut, 2017; Halbesleben ja muut, 2009; R. W. Smith
ja muut, 2020).
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Bolinon ja muiden (2015) mukaan tyoyhteisotaidoista uupuminen on samankaltainen,
mutta erillinen konstruktio stressin kokemisesta, ylikuormittuneisuudesta ja tyéuupu-
muksesta. He tutkivat tyoyhteisotaidoista uupumista mitaten koetun organisaation tuen
(engl. perceived organizational support), vuorovaikutuksen asteen (engl. team-member
exchange) ja tyOyhteisotaitojen osoittamisen paineen (engl. citizenship pressure) vaiku-
tusta siihen. Bolino ja muut tunnistivat heikoksi koetun organisaation tuen lisaavan tyo-
yhteisotaidoista uupumista. Samalla he kuitenkin tunnistivat korkean tiimin vuorovaiku-
tuksen asteen ja matalan odotetun paineen tyoyhteisétaitojen osoittamiselle vahenta-

van tyoyhteisdtaidoista uupumista.

Tyon vaatimukset ja voimavarat -malli

Tyon vaatimukset ja voimavarat -malli (engl. job demands-resources theory, engl. lyh. JD-
R) kehitettiin kuvaamaan tyouupumisen kehittymista (Demerouti ja muut, 2001). Mallin
mukaisesti kaikkien tyotehtdvien piirteet voidaan jakaa kahteen ryhmaan: tyén vaati-
muksiin ja tydn voimavaroihin (Bakker, Demerouti, & Schaufeli, 2003). Demeroutin ja
muiden (2001) mukaan tyon vaatimukset viittaavat laajasti tyon piirteisiin, jotka edellyt-
tavat tyontekijalta vaivannakoa ja jotka taman myota koettelevat tyontekijaa henkisesti
ja fyysisesti. Tyon voimavaroilla viitataan mallissa hanen mukaansa puolestaan laajasti
terveytta suojaaviin tekijoihin, jotka vahentdvat tyon vaatimusten aiheuttamaa tervey-
dellista haittaa seka tukevat henkilokohtaista kehittymista ja tyon tavoitteiden saavutta-

mista.

Mallin mukaisesti korkeat tyon vaatimukset ovat yhteydessa uupumiseen ja matalat tyén
voimavarat ovat yhteydessa tyosta vieraantumiseen (engl. disengagement) (Demerouti
ja muut, 2001). Demeroutin (2025) mukaan tyon vaatimukset ja voimavarat vaikuttavat
tyontekijan hyvinvointiin ja tydn tavoitteiden saavuttamiseen keskendan vuorovaikutuk-
sessa, jossa etenkin tydon voimavarojen merkitys korostuu. Mallissa uupuminen ei hanen
mukaansa kehity siis yksinomaan matalista voimavaroista, vaan matalista voimavaroista

suhteessa tyon vaatimuksiin. Demeroutin mukaan tasta vuorovaikutuksesta on etenkin
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hyvinvointiin liittyen kehitetty kaksi siihen vaikuttavaa teoriaa: puskurihypoteesi (engl.
buffering hypothesis) ja tehostumishypoteesi (engl. boosting hypothesis). Puskurihypo-
teesin mukaan korkeat tyon voimavarat lieventavat korkeiden tyon vaatimusten yhteytta
uupumiseen (Bakker, Demerouti, Taris ja muut, 2003). Tehostumishypoteesin mukaan
puolestaan korkeat tyon voimavarat voimistavat tyon imua (engl. work engagement)
tyon vaatimusten ollessa korkeita (Bakker ja muut, 2007). Tyon voimavarojen on tunnis-
tettu myos laajassa meta-analyysissa olevan positiivisesti yhteydessa seka tyohyvinvoin-
tiin ettad tyon tuottavuuteen (Nielsen ja muut, 2017). Demeroutin (2025) mukaan JD-R-
malli on hyvin joustava sen sindnsa suoraviivaisen toimintaperiaatteen my6ta, jolla tyén
piirteet jaotellaan tyon vaatimuksiin ja voimavaroihin. Taman myota mallin avulla on ha-
nen mukaansa mahdollista ottaa huomioon kunkin tyén uniikit piirteet. Kaytanndssa
tyon piirteiden jaottelu voi Demeroutin mukaan olla toisinaan myds ongelmallista, silla

tyon piirteiden jaotteleminen jompaankumpaan ryhmaan ei aina ole taysin yksiselitteista.

Voimavarojen sdilyttamisen teoria

Voimavarojen sdilyttamisen teoria (engl. conservation of resources theory, engl. lyh. COR)
on malli, joka kuvaa ihmisten pyrkimysta valttda psykologista karsimysta kuten stressia
suojelemalla ja kehittamalld hankittuja tai saavutettuja voimavaroja (Hobfoll, 1989).
Demeroutin (2025) mukaan COR-teorialla on JD-R-mallin tavoin mahdollista ennustaa ja
ymmartda tyontekijan hyvinvointia. Hdnen mukaansa COR-teoria jakaa samankaltaisuuk-
sia JD-R-mallin kanssa, kuten voimavarojen sisaltymisen kumpaankin malliin, mutta nii-
den lahtokohdat ovat kuitenkin oleellisesti erilaisia. COR-teoria keskittyy yksilon ympa-
rille ja se on sovellettavissa monipuolisesti erilaisiin tilanteisiin myos tyon ulkopuolisissa
konteksteissa (Hobfoll, 2001). Taten COR-teoriaa voi pitda JD-R-malliin verrattuna yh-
taalta yleisempand, mutta toisaalta tarkastelukulmaltaan etenkin tyokontekstissa ka-
peampana, silla COR-teoria jattad JD-R-mallissa huomioidut tyon vaatimukset tarkaste-
lun ulkopuolelle. COR-teoria on osoittautunut varsin kayttokelpoiseksi teoriaksi, silla se
on kestanyt aikaa ollen yksi siteeratuimmista teorioista organisaatiokayttaytymisen tut-

kimuksessa (Halbesleben ja muut, 2014).
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Hobfollin (2001) mukaan COR-teoriassa voimavarat ovat keskeisia keinoja stressin valt-
tamiseen. Han kuvaa voimavaroihin investoimisen luovan vahvan positiivisen kehityksen,
jossa saavutetut voimavarat tukevat tulevien voimavarojen hankkimisen valmiuksia.
Stressi aiheutuu Hobfollin mukaan vastaavasti voimavarojen puutteesta tai niiden me-
nettamisen uhasta. Samoin stressid aiheuttavat hanen mukaansa epdonnistuneet yrityk-
set voimavarojen hankkimiseksi huomattavasta panostuksesta huolimatta. Stressia
akuutisti kohdatessaan yksilo fokusoituu suojelemaan olemassa olevia voimavarojaan
uusien voimavarojen hankkimisen sijasta (Hobfoll, 1989). Voimavarojen suuri maara on-
kin Hobfollin (2001) mukaan tehokas keino stressin valttdmiseen, silld se pienentda ko-

ettua uhkaa niiden menettamisesta.

COR-teoriassa voimavarat maadritelldan JD-R-malliin verrattuna laveammin. Hobfollin
(1989) mukaan voimavaroja voivat olla aineelliset objektit (engl. object resources), hen-
kilokohtaiset ominaisuudet (engl. personal characteristics), olosuhteet (engl. conditions)
seka energiaresurssit (engl. energies). Hinen mukaansa ihmiset arvostavat naita voima-
varoja joko itsessdan tai sitten niilld on vdlinearvoa, jota voi hyddyntaa muiden voimava-
rojen hankkimiseksi. COR-teoria on herattanyt kritiikkia sen voimavaramaaritelman la-
veudesta, jonka myota melkein minka tahansa asian voi tulkita voimavaraksi, jos silla on

arvioitavissa olevan hyvia vaikutuksia (Halbesleben ja muut, 2014).

Hybridityon kuormitustekijat

Hocker ja muut (2024) ndkevat COR-teoriaa mukaillen hybriditydon voimavarana, jonka
menettaminen tai pelkastdan jo mahdollinen uhka sen menettamisesta lisaa tyontekijan
kuormitusta. Mergener ja muut (2025) havaitsivat hybridity6lld olevan henkistd kuormi-
tusta vahentavia vaikutuksia vielad pienelld etatyon osuudella, mutta nama vaikutukset
haviavat etatyon osuuden noustessa yli viidennekseen suhteessa lahityohon. He ndkevat
etatyolla olevan tyohyvinvointia tukeavia piirteitd, mutta etatyon haitat kuten tyon ja va-
paa-ajan roolien sekoittuminen ja heikentyneet vuorovaikutussuhteet kollegoihin ku-

moavat herkasti etatyon hyodyt sen osuuden kasvaessa.
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Koronaviruspandemian aikana etdatyon vaikutuksia tyéhyvinvointiin tutkittiin paljon ti-
lanteen poikkeuksellisuuden myota ja nama tutkimukset tukevat nakemysta pitkittyneen
etatyon suuren osuuden yhteydestd heikentyneeseen tyohyvinvointiin (Birman ja muut,
2024; Hodzic ja muut, 2024; Makela ja muut, 2023; Standaert ja muut, 2023). Tutkimuk-
sissa havaittiin lisddntyneen etatydn yhteys tyon imun vihenemiseen (Birman ja muut,
2024; Hodzic ja muut, 2024). Lisdksi tunnistettiin yhteys heikentyneeseen autonomian
tunteeseen seka kasvaneeseen tyokuormaan, joista jalkimmaisella oli edelleen selittava
yhteys etatydssa havaittuun heikentyneeseen tyo ja perhe-eldaman yhteensovittamiseen
(engl. work-life balance) (Makela ja muut, 2023). Kasvavalla etatyon virtuaalikokouksien
maaralla havaittiin puolestaan olevan yhteys stressin, tyon kuormituksen ja vasymyksen

lisdantymiseen (Standaert ja muut, 2023).

Pensar ja Makela (2023) tutkivat tyontekijoiden kokemuksia pandemia-aikaisen etdtyon
energiaresursseja kuluttavista piirteistd ja niiden mukaan etdtyd on vahentanyt sosiaa-
lista tukemista. He tunnistivat etatyon piirteiden myds muovanneen ty6ta intensiivisem-
maksi ja venyttaneen tydpaivien kestoa. Teknologinen vuorovaikutus saattaa selittaa tyo-
paivien venymista etatyossa, silla Mazmanianin ja muiden (2013) mukaan teknologialla
voi olla paradoksaalisia vaikutuksia tyontekijan autonomiaan. He tunnistivat tydntekijan
autonomian yhtaalta kasvavan teknologian kdayton myota, kun tyontekijalla on enemman
mahdollisuuksia itse vaikuttaa tyontekonsa ajoittamiseen. Toisaalta tama lisdantynyt au-
tonomia on Mazmanianin ja muiden mukaan samalla muovannut kasityksia tavoitetta-
vuudesta siten, ettd tyontekijan odotetaan olevan tavoitettavissa aiempaa laajemmin,
milld puolestaan on tyontekijan autonomiaa rajoittavia vaikutuksia. Birman ja muut
(2024) arvelevatkin pandemia-aikaisen tydhyvinvoinnin heikentymisen etatydssa selitty-
van tyon kasvaneiden vaatimusten ja riittdmattomien voimavarojen aiheuttamasta epa-

tasapainosta.

Etatyon suuri osuus vaikuttaa siis olevan yhteydessa heikentyneeseen tyéhyvinvointiin.
Kaikissa tutkimuksissa ei kuitenkaan pystyta luotettavasti osoittamaan etatyon merki-

tysta tassa yhteydessa. Tata ndkokulmaa konkretisoi esimerkiksi Mergenerin ja muiden
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(2025) havainto, jonka mukaan lahityohon pakotettujen tyontekijoiden ja vapaaehtoi-
sesti pelkastaan lahityota tekevien tyéhyvinvointia vertailtaessa jalkimmaisella ryhmalla
on vahemman henkisia ja fyysisia vaivoja ensimmaiseen ryhmaan verrattuna. Samankal-
taisesti Koh ja muut (2013) havaitsivat etatyota tekevilla olevan enemman haasteita tyon
ja muun elaman yhteensovittamisessa verrattuna lahityota vapaaehtoisesti tekeviin. Nai-
den havaintojen valossa eta- ja lahityon tydoloja vertailevissa hybridityon tutkimuksissa
ja niiden tuloksia tulkittaessa tulisikin huomioida, ettad etatyota voimakkaasti suosivien
tyontekijoiden tyohyvinvointi saattaa jo lahtékohtaisesti olla heikompi lahity6ta suosiviin

tyontekijoihin verrattuna (Allen ja muut, 2013; Koh ja muut, 2013).
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3 Tutkimuksen toteutus

Tassa luvussa kasitellaan aluksi laadullisen tutkimuksen ominaisuuksia ja siind huomioon
otettavia piirteita yleisella tasolla. Toisessa alaluvussa kuvataan valittua media-aineistoa
ja sen keruuta. Kyseisessa alaluvussa kasitelldan tiiviisti myds media-aineistolle ominaisia
piirteitd. Lopuksi kolmannessa alaluvussa tarkastellaan aineiston laadullista sisallénana-

lyysia seka analyysiprosessin kulkua tassa tutkimuksessa.

3.1 Tutkimusmenetelma

Tutkimus toteutettiin laadullisen tutkimuksen menetelmin aineistoldhtdisesti. Laadulli-
nen tutkimus on laaja kasite, jonka alle lukeutuu suuri joukko perinteita, jotka ovat ajan
myota kehittyneet ja eriytyneet toisistaan (Tuomi & Sarajarvi, 2018). Laadullisessa tutki-
muksessa mielenkiinnon kohteena on monitahoisuutta sisaltavan todellisuuden koko-
naisvaltainen tutkiminen (Hirsjarvi ja muut, 2009, s. 161). Alasuutarin (2014, s. 38-39)
mukaan laadullisesta analyysista puuttuu maaralliselle tutkimukselle ominainen tilastol-
linen analyysi ja sen myota myos tilastollinen argumentaatio. Toisaalta laadullisen tutki-
muksen sisalla on kuitenkin mahdollista hydédyntada myods maaralliselle tutkimukselle
ominaisia elementteja esimerkiksi kuvailemalla aineistoa kvantitatiivisesti (Alasuutari,
2014, s. 203—-214; Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 135-138). Eskolan ja Suorannan (2014, s.
19-20) mukaan laadullista tutkimusta kuvaa myds sen hypoteesittomuus, mika ilmenee
siten, ettei tutkimukselle ja sen tuloksille pyritd asettamaan sellaisia ennakko-olettamuk-
sia, jotka pysyisivat koko tutkimuksen ajan muuttumattomina. He korostavat aineistosta

oppimisen toivottavuutta laadullista analyysia tehtdessa.

Alasuutarin (2014, s. 83—-89) mukaan laadullista tutkimusta tehtdessa suositeltavaa on
hankkia moniulotteinen aineisto, silld se mahdollistaa aineiston tutkimisen monelta eri
nakokulmalta. Tassa tutkimuksessa kdytetyn media-aineiston laaja-alainen hyodyntami-
nen mahdollistaakin tarkastelujen monipuolisuuden, silla kirjoituksissa on eri kirjoittajia

ja niiden tyylit vaihtelevat. Moniulotteisuuden yhtend mahdollistajana voi myos nahda
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tiedonantajien edustavuuden huomioimisen eli sen, etta tutkimukseen valituilla tiedon-
antajilla olisi mahdollisimman hyva tietamys tutkimuksen aiheesta (Tuomi & Sarajarvi,
2018, s. 98—99). Taman tutkimuksen aineiston kirjoituksiin sisaltyi aihetta hyvin tunte-

vien nakemyksia, mika tuki edustavuuden toteutumista.

Edustavuuden ohella aineiston riittavyys on laadullisessa tutkimuksessa huomioitava
asia. Eskolan ja Suorannan (2014, s. 61-64) mukaan aineiston riittdvyyttd arvioitaessa
sen absoluuttisen maaran sijasta oleellisempaa on kiinnittda huomiota aineiston kyllaan-
tymiseen eli saturaatioon. He kuvaavat aineiston laajentamisen olevan tarpeetonta sil-
loin, kun silla ei saavuteta enaa uutta tietoa tutkimusongelma huomioiden. Heiddan mu-
kaansa kysymysta riittavan saturaation saavuttamisesta onkin arvioitava tutkimuskohtai-
sesti sen tutkimusongelmaldhtoisyyden vuoksi. Tassa tutkimuksessa saturaatio saavutet-
tiin tutkimusongelma huomioiden riittavan hyvin, silla aineistossa alkoi esiintymaan sel-

kedsti samoja asioita.

Alasuutari (2014, s. 231-250) nakee tutkimuksen tulosten yleistamisen mahdollisena
laadullisen tutkimuksen ongelmana, mikali yleistettavyytta tutkimuksessa tavoitellaan.
Han suhtautuu ylipaataan kriittisesti yleistamiskasitteen kayttoon laadullisen tutkimuk-
sen yhteydessa ja nakisi suhteuttamiskasitteen kayton kuvaavampana vaihtoehtona.
Yleistettavyydella han kuvaa viitattavan tutkimuksen tulosten patevyyteen myds tutki-
muskohteen ulkopuolella. Yleistettdavyyden lahikasitteend on siirrettavyys, jolla viitataan
tutkimuksessa luotujen teoreettisten kasitteiden sovellettavuuteen toisissa tutkimuk-
sissa tai havaintojen soveltamiseen lukijan toimesta toiseen tutkimuksen kaltaiseen ti-
lanteeseen (Eskola & Suoranta, 2014, s. 68). Tassa tutkimuksessa ei ldhtokohtaisesti py-
rita tulosten yleistamiseen, mutta tama ei poissulje sitd, etteikod tutkimusten tulosten tai

niista johdettujen teoreettisten kehysten siirrettavyys voisi olla mahdollista.
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3.2 Aineisto ja sen keruu

Tutkimukseen kerattiin Helsingin Sanomien verkkosivuilta eta- ja hybridityota kasittele-
via kirjoituksia lehden hakutoimintoa hyédyntden. Aineiston julkaisuajankohdaksi valit-
tiin 1.7.2024-31.12.2024 ja hakusanana oli “etaty6”. Hakukriteereja vastaavia kirjoituk-
sia oli yhteensa 56 kappaletta, joista tarkemmin analysoitiin 21 kirjoitusta. Tutkimusai-

neistoon paatyneiden kirjoitusten viitetiedot on luetteloitu liitteessa.

Kaikki valittuna aikavalina julkaistut kirjoitukset luettiin aluksi silmaillen lapi. Kirjoituksiin
tutustumisen jalkeen niista tunnistettiin nelja hybridityohon liittyvaa teemaa: tyonteon
paikka, johtaminen, kuormittuneisuus ja toimitilojen houkuttelevuus. Naiden neljan tee-
man pohjalta tarkempaan analyysiin paatyi 21 kirjoitusta, jotka olivat relevantteja tutki-
muksen aiheeseen. Myohemmin yksi ndista 21 kirjoituksesta jatettiin pois, silla analyysi-
vaiheessa havaittiin, ettei se kasitellytkaan tutkimuksen teemoja. Analyysiin myos lisat-

tiin myohemmin yksi kirjoitus, jonka tunnistettiin kasittelevan tutkimuksen teemoja.

Helsingin Sanomissa ilmestyneet kirjoitukset valikoituivat tutkimuksen aineistoksi, silla
lehti on sen laajan lukijakunnan myo6ta yksi Suomen paamedioista. Lehti tavoitti digitaa-
liset kanavat huomioiden 1 975 400 lukijaa vuonna 2024 ja oli tdten Suomen luetuin pai-
valehti (Kansallinen mediatutkimus, 2024). Mediakenttd on laaja ja sanomalehtia pide-
tdan medioista luotettavimpana ja asiantuntevimpana (Iro Research Oy, 2024). Yksittai-
sia uutismedioita tarkasteltaessa Matikainen ja muut (2020, s. 21) kuitenkin havaitsivat,
ettd Ylen uutiset yltaa vielda Helsingin Sanomiakin korkeampaan luotettavuuteen (83 % ja
71 %). Matikainen ja muut (2020, s. 20) my06s havaitsivat Helsingin Sanomien luotetta-
vuudessa olevan eroja Uudenmaan maakunnan ja muun Suomen valilla siten, ettd koettu
luotettavuus Uudellamaalla oli 83 % ja muualla Suomessa enda 70 %. He epadilevat kas-
vavan fyysisen etdisyyden olevan luotettavuuden laskun taustalla, silla lehti saatetaan

kokea padkaupunkikeskeisena.

Medioilla on tavoitteita, jotka ohjaavat niiden sisalléntuotantoa. Burnsin (2002, s. 7) mu-

kaan media pyrkii representaatioissan vahvistamaan yleison arvioituja ndkemyksia
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totuudesta, mika samalla johtaa median tuottaman nakokulman kaventumiseen. Media
joutuukin kehystamaan kasittelemiaan asioita eli paattamaan, mita ja miten asioita kasi-
tellddn seka tekemaan samalla paatoksen siitda, mita jatetdan representaatioiden ulko-
puolelle (Seppanen & Valiverronen, 2012, s. 90). Burnsin (2002, s. 49-53) mukaan jour-
nalisti joutuu myds punnitsemaan aiheen uutisarvoa kuten esimerkiksi vaikuttavuutta,
jotta aihe ylipaataan saa nakyvyytta mediassa. Hinen mukaansa media julkaisee sellaista
sisaltdd, jonka arvioidaan olevan kiinnostavaa kohdeyleisén ndkékulmasta. Edelleen vas-
taanottaessaan median tuottamaa sisaltoa yleiso tulkitsee sita yksilollisesti (Seppanen &

Valiverronen, 2012, s. 92).

3.3 Aineiston analysointi

Tutkimuksen analyysimenetelmana hyodynnettiin laadullista sisallonanalyysia. Eskolan
ja Suorannan (2014, s. 83—84) mukaan laadullista sisdlldnanalyysia toteuttaessa on ta-
vanomaista hyodyntda induktiivista paattelya, jossa johtopaatdkseen paadytaan aineis-
tosta tehtyjen havaintojen pohjalta. Tuomen ja Sarajarven (2018, s. 108—-109) mukaan
tallaisessa aineistolahtoisessa sisdllonanalyysissa ajatuksena on, ettei olemassa oleva
teoria ohjaisi analyysia. Samalla he kuitenkin huomauttavat objektiivisten havaintojen
teon olevan vaikeaa silla havainnot ovat teoriapitoisia. Laadullista sisallénanalyysia on
kuitenkin mahdollista toteuttaa myos siten, ettad teoria on suunnitellusti vuorovaikutuk-
sessa analyysiprosessin kanssa (Eskola & Suoranta, 2014, s. 84; Tuomi & Sarajarvi, 2018,
s. 109-111). Teorialla on yhteys analyysiin hyddynnettdessa abduktiiviseen paattelyyn
tukeutuvaa teoriaohjaavaa lahestymistapaa, jonka lisdksi teoriaan on mahdollista nojau-
tua vieldakin vahvemmin deduktiivisen paattelyn keinoin teorialdhtoistd analyysitapaa

hyddyntamalla (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 109-111).

Tassa tutkimuksessa on piirteitd seka aineistolahtoisesta ettad teoriaohjaavasta analyysi-
tavasta, mutta tata tutkimusta ei voi luokitella taysin puhdasoppisesti kummankaan ana-
lyysitavan edustajaksi. Tutkimuksessa pyrittiin aineistoldhtdisesti hahmottamaan tutkit-

tavaa kokonaisuutta, mutta myoOs teoriaa hyddynnettiin tarvittaessa esimerkiksi
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luokittelujen ja yldkategorioiden nimedamisessa. Tutkimuksessa analysoinnin ulkopuo-
lelle rajattiin kirjoituksien kuvat, kuvatekstit ja otsikot. Analyysiprosessin alussa tutki-
mukseen hahmoteltiin neljaa ylaluokkaa aiemmin aineistosta tunnistettujen teemojen
pohjalta: tyonteon paikka, johtaminen, tyéhyvinvointi seka toimitilojen houkuttelevuus.
Analyysin kuluessa tydhyvinvointi-ylaluokka korvaantui kolmella uudella luokalla: kuor-
mitustekijat, kuormitusta lieventavat tekijat seka vastuu ja saantely. Tyonteon paikka -
yldluokasta edelleen irtaantui ja muodostui alkuperadisen luokan lisdksi kaksi uutta yla-
luokkaa: etatyon painottamisen perusteet ja lahityon painottamisen perusteet. Ylaluokat
johtaminen ja toimitilojen houkuttelevuus puolestaan sailyivat sellaisinaan. Nain tutki-
mukseen muodostui lopulta yhteensa kahdeksan ylaluokkaa. N&in saadut yldluokat ja-

oteltiin tdman jalkeen tutkimuksen kahden tutkimustehtavan alle.

Miles ja muut (2018, luku 4) kuvaavat aineiston koodaamista tiivistamisen menetelmana,
jolla pyritdan samaan paremmin esille tutkimuskysymyksien kannalta oleelliset merki-
tykset. Heidan mukaansa jo koodaaminen on aineiston analysointia, silla prosessi sisal-
taa merkityksien syvallista tulkintaa. Eskolan ja Suorannan (2014, s. 157-158) mukaan
aineiston koodaamista ohjaavat tutkijan tekemat valinnat, joiden taustalla on tutkijan
ennakko-oletuksia esimerkiksi olemassa olevan teorian innoittamana. Miles ja muut
(2018, luku 4) jakavat koodaamisen kahteen vaiheeseen, joihin Tuomi ja Sarajarvi (2018)

viittaavat pelkistamisena ja luokitteluna.

Koodaamista toteutettiin tassa tutkimuksessa ylaluokka kerrallaan siten, ettd jokainen
aineiston kirjoitus luettiin huolellisesti Idpi samalla havaintoja tehden. Jokainen yldluok-
kaan liittyva havainto kirjattiin yl6s lukemisen yhteydessa taulukkolaskentaohjelman tau-
lukkoon siten, ettda samalla myos viitetieto ilmaisun alkuperasta kirjattiin. Havainnosta
saadun ilmaisun laajuus paatettiin rajata yhden virkkeen mittaiseksi. Nain taulukoitu il-
maisu taman jalkeen pelkistettiin. IiImaisujen pelkistamiseen on olemassa lukuisia erilai-
sia lahestymistapoja, joita on mahdollista hyodyntdaa monipuolisesti samankin tutkimuk-
sen sisalla (Miles ja muut, 2018, luku 4). Tassa tutkimuksessa ei kuitenkaan kaytetty tie-

toisesti ennalta mariteltyja pelkistamisen ldhestymistapoja. Sen sijaan ilmaukset



35

pelkistettiin kulloinkin tarkoituksenmukaiseksi katsotulla tavalla tiivistamalla kuvaavasti
niiden oleelliset asiat ylaluokan rajaus huomioiden. Tuomen ja Sarajarven (2018, s. 123—
124) mukaan ilmauksia voidaan pelkistdessa tarvittaessa myos pilkkoa. Nain toimittiin
my0s tassa tutkimuksessa osassa ilmauksia, jotka pilkottiin kahteen tai useampaan osaan,

mikali niissa oli useampia pelkistettavia asioita.

Alkuperaiset ilmaukset pelkistyksineen luokiteltiin alaluokkiin sen perusteella mita asi-
oita alkuperdisessa ilmauksessa nostettiin esille. Alaluokat ovat ilmauksia ja niiden pel-
kistyksia yleisempid, minkd myo6ta aineiston ilmaisu tiivistyy (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s.
124). Tassa tutkimuksessa huomattiin, ettd osa ilmauksista olisi voinut sopia useampaan
ala- tai ylaluokkaan, mutta analyysissa tehtiin johdonmukainen paatos, etta yksittainen
havainto kuuluu vain yhteen yla- ja alaluokkaan. Paatos kunkin ilmaisun yla- ja alaluo-
kasta tehtiin huolellisesti arvioiden siten, etta valittu luokka on ilmaukselle parhaiten so-
veltuva. Mahdollisia paallekkaisyyksia myos seulottiin luokitteluprosessin virheiden va-
ralta taulukkolaskentaohjelman tarjoamin tyokaluin. Luokittelujen jalkeen ilmauksia ryh-
miteltiin alaluokittain, ja tdassa vaiheessa tehtiin vield hienosaatda tehtyihin luokittelui-
hin siten, etta tulokset olisivat mahdollisimman koherentteja. Lopullisten luokittelujen
jalkeen alaluokittain ryhmitellyt ilmaukset analysoitiin ylaluokka kerrallaan ja raportoitiin

Tutkimustulokset-lukuun tutkimustehtavittdin jaoteltuina.
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4 Tutkimustulokset

Tutkimustulokset jakautuivat kahteen tutkimustehtavaan: hybridityon jarjestamisen ka-

sitykset ja kuormittuneisuus hybridityossa.

4.1 Hybridityon jarjestamisen kasitykset

Tassa alaluvussa kasitellaan tutkimuksen ensimmaisen paateeman hybridityon jarjesta-
misen kasityksien tuloksia. Tulokset on jaoteltu ylaluokittain, joita olivat tyéteon paikka,
johtaminen, etatyon painottamisen perusteet, |dhitydn painottamisen perusteet, vastuu

ja saantely seka toimitilojen houkuttelevuus. N&ita kuvataan seuraavissa alaluvuissa.

4.1.1 Tyonteon paikka

Tyonteon paikan valintaan vaikuttaneita asioita hybriditydssa olivat Idhityén suosiminen,
pddtdksenteko, kdsitykset, tyontekijoiden autonomia, yleistilanne, yrityksen néikékulma,
ldhity6hon pakottaminen ja ldhitydpdivdt. Lisaksi esille nousivat joustot, koordinointi, ti-

lannesidonnaisuus, tuottavuus ja yksiléllisyys. Naita avataan seuraavaksi tarkemmin.

Ldhityén suosiminen saa kannatusta etenkin johdolta, mutta osin myo6s tyontekijéiden
keskuudessakin. Yrityksen nédkékulmasta etatyot heikentavat yhteisollisyyttd, mika puo-
lestaan heikentda tuottavuutta ja taten yritysten mahdollisuuksia menestya. Etdtdiden
vaikutuksista tuottavuuteen nostetaan toisaalta esille myds sen mittaamiseen liittyvia
haasteita, silld yksilon ja tyoyhteison tuottavuus saattavat poiketa toisistaan. Osaltaan
[ahityon lisadamistoiveen taustalla yrityksen ndkékulmasta on toimistotilojen alikaytto,
joka puolestaan on seurausta kasvaneesta etatyoskentelysta. Yleistilanteena nahdaan,
ettd keskustelua etatyosta kdaydaan julkisuudessa paljon tyontekijandakokulmasta, mutta
vahemman tyonantajanakokulmasta. Yrityksen nédkékulmasta keskustelu lahityoskente-

lyn lisdamisesta koetaan sensitiivisend, ja tdman vuoksi osa johdosta valttelee aiheen
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julkista kommentointia. Yrityksen nédkékulmasta pelkona nahtiin olevan varsinkin aiem-
min koronaviruspandemiaa valittdmasti seuranneena aikana, etta rajoittava suhtautumi-
nen etatyohon saattaa heijastua negatiivisesti tydnantajakuvaan ja johtaa tyontekijoiden
irtisanoutumisiin. Nama johdon huolet vaikuttavat kuitenkin hieman vahentyneen aiem-
masta. Vaikuttaa myos silta, ettd tyontekijoiden kdsityksissé tama muuttunut yrityksen
nékékulma on tunnistettu. Lisaksi késityksid etatyon pysyvasta vakiintumisesta esiintyy.
Nahdaan myos, ettd myds koronapandemia on vaikuttanut etatyon késityksiin. Aiemmin
yleisia lahityota voimakkaasti painottaneita tyoskentelyn malleja ei ndahda nousevan
enda uudelleen suosioon. Yrityksen nékékulmasta tydntekijoiden mahdollisuus etatyo-

hon mahdollistaa myo6s rekrytoinnin aiempaa laajemmalta maantieteelliselta alueelta.

Ldhityohon pakottamiseen suhtaudutaan sen suosimiseen verrattuna selvasti kieltei-
semmin etenkin tyontekijéiden nakokulmasta. Lahityé6hén pakottamista ei ndhda ylei-
sesti ottaen tarpeellisena, eikd sen ndhda muutenkaan soveltuvan suomalaiseen kult-
tuuriin. Lahityéhon pakottamisen sijasta /dhitydpdivistd sopiminen saa enemman kanna-
tusta. TyOnantajan pddtdksentekoa lahityosta tulisi perustella hyvin tyontekijoille. Pdd-
téksenteon puutteellisiksi, ristiriitaisiksi tai mielivaltaisiksi tulkitut perusteet aiheuttavat
hammennystad ja negatiivisia reaktioita tyontekijoissa. Esimerkissa 1 kuvataan osittai-
sesta toimistopakosta tehdyn padatoksen aiheuttamia negatiivisia reaktioita tyonteki-

joissa.

(1) Tyontekijoista kukaan ei ole mielissdadn tasta, eritoten kun yrityksemme
yrittaa profiloitua edelldkavijana ja on jopa kirjoittanut somejulkaisuja eta-
tyon eduista (A8)

Nahdaan etta hybridityon kaltaiset tydelaman joustot ovat tulleet keskeiseksi osaksi suo-
malaista tydelamaa. Kasvaneen tydntekijéiden autonomian myo6ta tyontekijoilla on ene-
nevissd maarin mahdollisuuksia paattdaa tyon tekemisesta itsendisesti etenkin tieto-
tyossd, jonka vuoksi etatyoskentelyn rajoittamiseen suhtaudutaan negatiivisesti. Yksil6l-
lisyyttd nostetaan myos esille, silla etatyohon sopeutumisen kuvataan riippuvan tyonte-

kijoiden yksilollisistd olosuhteista.
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Tyontekijéiden autonomiasta nousee esille ndkemyksid, joiden mukaan se on nykyaan
liiallista. Esille nostetaan ajatuksia, joiden mukaan tyontekopaikan maarittelemisen pi-
taisi olla johdon paatosvallassa. Lisaantynyt tydntekijéiden autonomia etatyosta nah-
daan ongelmallisena, silla voi olla epaselvaa millaisilla perusteilla tyontekijat paatoksen
lopulta tekevat. Nahdaan, etta tyontekijat saattavat asettaa yksildiden omat edut yrityk-
sen etujen edelle. Esille nousee myos nakdokulma, jonka mukaan kasvaneeseen tydnteki-
joéiden autonomiaan etatyon tekemisestd on huomaamatta ajauduttu ilman siitd tehtya
harkittua paatosta. Esimerkeista 2 ja 3 on tulkittavissa, etta tydnantajat saattavat paatya
lghity6hon pakottamiseen, mikali etatydskentelysta ja sen maarasta ei paasta yhteisym-

marrykseen.

(2) Monet tyonantajat haluavat palauttaa duunarit tyopaikoille hyvalla tai pa-
halla: houkuttelemalla tai kdaskemalla (A9)

(3) Illmassa on alkanut olla merkkeja my0s siita, ettd tydnantajat ovat ehka kyl-
lastymadssa taittamaan peista tyontekijoiden kanssa etatyopaivien maa-
rasta (A15)

Esille nostetaan myds koordinointiin liittyvia ongelmia, joita aiheutuu siitd, kun tydyh-
teiso tyoskentelee etana ja lahitydssa keskenaan eri aikoina. Taman vuoksi kaikille yhtei-
sistd lahityopaivista sopiminen ndahdaan koordinoinnin kannalta tarkedna. Saantojen
ndahdaan tuovan selkeyttd hybridityon jarjestelyihin. Osa yrityksista onkin asettanut for-
maaleja saantoja Iéhitydpdiville pandemian jalkeisena aikana. Sdannoissa voidaan maa-
ritelld IGhityépdivien maara ja kiinteat Idhitydpdivdt. Tyontekijoiden ja esihenkildiden va-
lilld sovittu Idhityépdivien maara saattaa myos olla eridva. Lahi- ja etdtydon maaran sopi-
vassa suhteessa on erilaisia kdytantoja ja ndakemyksia yritysten ja tyontekijoiden valilla.
Esille nostetaan ajatusta siitd, ettd sopiva eta- ja lahityon suhde on tilannesidonnaista

riippuen toimialasta, yrityksestd, tyostd ja sen tavoitteista.
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4.1.2 Johtaminen

Johtamisessa ja siihen liitetyissa kasityksissa esille nousi luottamus, valta, tukeminen, ke-
hittdminen, autonomia, oikeudenmukaisuus, vaativuus ja yhteiséllisyydesté huolehtimi-

nen.

Luottamus tyontekijan ja tydnantajan valilla on molemmin puolin odotettua ja taten tar-
kedksi nahty asia. Myos kasitys luottamuksesta erityisen suomalaisena tyokulttuurin piir-
teend nostetaan esille. Nykyaan tyopaikoilla valtaa kayttda autonomian myo6ta enene-
vissa maarin myods tyontekijat johdon lisaksi. Vastaavasti johdon ja tyénantajan merki-
tyksen koetaan pienentyneen hybridityossa. Luottamuksen ja lisadntyneen autonomian
nahdaan sujuvoittavan tyontekijoiden tyoskentelya. Lisdaksi myos selkeiden yhteisten ta-
voitteiden koetaan tukevan tyontekijoiden autonomista tydskentelya. Vallasta, joka
tyontekijoiden kasvaneen autonomian myota on hajaantunut, nostetaan esille siihen liit-
tyvan vastuunottamisen tarkeyttd. Johdon suhtautuminen vallan hajaantumiseen vai-
kuttaa varaukselliselta. Esimerkissa 4 nostetaan esille johdon halua sailyttaa tai ottaa ta-

kaisin menetettya valtaa.

(4) Johtajat haluavat saada luisuneen otteen takaisin kasiinsa (A17)

Esihenkilon ja tyontekijan valisen kommunikaation merkitysta korostetaan tukemisessa.
Lisaksi nostettaan esille tukemisen koettua yhteytta tyon tehokkuuteen ja tuottavuuteen.
Yhteisollisyyden koetaan vahentyneen hybriditydon myo6td, jonka vuoksi yhteiséllisyy-
destd huolehtimisen tarkeys on korostunut johdon tehtavissa. Esimerkissa 5 yhdeksi yh-
teiséllisyydestd huolehtimisen keinoksi nostetaan esille Iahityoskentelyyn panostaminen

silloin, kun kaikki tyontekijat ovat samanaikaisesti paikalla toimistolla.

(5) Erityisen tarkeda on hdanen mukaansa miettia, miten kdytetdaan mahdolli-
simman hyvin niin sanottu kultainen hetki eli se kun kaikki tulevat yhta ai-
kaa toimistolle (A17)
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Hybridityon johtamisen vaativuus |dhitydohon verrattuna tunnistetaan. Taman vuoksi joh-
tamisen kehittdmistd pidetaan tarkeana, silla perinteisten johtamisoppien ei nahda so-
veltuvan sellaisenaan paikkariippumattomuutta painottavaan hybridityéhon. Hybridi-
tydkontekstissa johdon tukemisen merkitys nahdaan korostuneen tarkeana tydyhteisén
ongelmien havaitsemisessa, silld runsas etatydskentely voi olla myos seurausta ongel-
mista tyoyhteisdssa. Toisaalta mahdollisuutta etatydskentelyn kaltaisiin joustoihin ei si-
nansa nahda ongelmana oikeudenmukaisuuden kannalta, vaan tyontekijoiden yksildllis-

ten tilanteiden huomioimisena, johon kaikilla tyontekijoilla on yhtaldinen oikeus.

4.1.3 Etatyon painottamisen perusteet

Etatyon painottamisen perusteita olivat tuottavuus, tyén ominaisuudet, keskittymismah-

dollisuudet, ldhitydpdiviit, sosioekonomisuus ja yhteistyon toimivuus.

Vapauden oman tyonteon paikan valinnalle ndhdaan tukevan tuottavuutta, mika ilme-
nee esimerkiksi vahentyneend tyOaikana etatydssa. Keskittymismahdollisuuksien koe-
taan parantuneen etatyossa, mikda nahdaan asiantuntijatyon kannalta tarkedana. Tyonte-
kijat kokevatkin etatyon positiivisia vaikutuksia tuottavuudelle erityisesti keskittymista
vaativissa tehtavissa. Tyén ominaisuuksien ajatellaan olevan keskeisessa roolissa etdtyon
painottamisen perusteissa. Rutiininomaisen tyon ja itsendisen asiantuntijatyon ajatel-
laan sisdltavan sellaisia tyén ominaisuuksia, joiden myota etatyon soveltuvuus niihin koe-

taan hyvaksi. Tata etatyon soveltuvuutta kuvataan esimerkeissa 6 ja 7.

(6) Tietotyoldiset sopivat etatyéhon, kuuluu kuin itsestddn toisteltu mantra
(A8)

(7) Karkea stereotypia on tyontekijasta, joka yksin ja itsendisesti naputtelee
ndppaimistda kotonaan (A8)

Etatyon tekemista perustellaan myos silla, ettd ldhitydpdivindkin kansainvalisesti sijoit-

tuneisiin kollegoihin ollaan yhteydessa virtuaalisesti samalla tavalla kuin etdatydssa.



41

Ldhityopdivien ei siis nahda tuovan merkittavia etuja etatyohon nahden, jos tyota teh-
daan paljon yhdessa sijainniltaan eri paikoissa tydskentelevien kanssa. Yhteistyén toimi-
vuus etdpalavereissa nahdaan verrattain sujuvana, mikali kollegat tuntevat entuudes-
taan. Sosioekonomisuus nousee myos esille etatydn perusteissa, silla etatyon nahdaan

soveltuvan hyvin yksilon elamaan kokonaisuutena.

4.1.4 Lahityon painottamisen perusteet

Lahityon painottamisen perusteita olivat vuorovaikutus, innovatiivisuus, etétyéhén koh-

distuva kritiikki, kehittéminen, luovuus, tylsistyminen ja tydaika.

Lahityon tekemista perustellaan etatyohon verrattuna padasiassa vuorovaikutuksen pa-
rantumisella, silla nahdaan, etta yhteistydn tekeminen on sujuvampaa fyysisesti lasna
ollessa. Lahitydssa ndhdaan myos tapahtuvan enemman innovatiivisuutta tukevia spon-
taaneja kohtaamisia. Innovatiivisuuden kuvataan kukoistavan yhteisien hetkien aikana
esimerkiksi kahvin darella. Vuorovaikutuksen hyvan toimivuuden myo6ta lahityossa tie-
donvaihdon nahdaankin olevan sujuvampaa ja oppimisen parempaa. Samoin fyysisen
lasndolon nahdaan vaikuttavan positiivisesti luovuuteen. Nahdaan, etta heikkoa vuoro-
vaikutusta kuvaava kommunikaation vahdisyys voi myos johtaa vaarin ymmarryksiin.

Vuorovaikutuksen merkitysta kuvataan esimerkeissa 8 ja 9.

(8) Tyontekija on osa tiimia ja osa yritysta, jossa jaetaan tietoa, ollaan lasna ja
opitaan muilta (A10)

(9) Puolessa tunnissa saadaan joku cool-juttu aikaan, ja sitten menndan ja
tehdaan se (A8)

Lahityon kehittdminen nahdaan tarkeana ja toteuttamiskelpoisena asiana, jotta lahityo
olisi houkutteleva vaihtoehto. Etdatyon tekemisessa koetaan tylsistymistd, minka voi
ndahda perustelevan Idhityon tekemistd. Samoin tydaika koetaan etatyossa epamaarai-

sempana lahitydohon verrattuna. Etdtyéhon kohdistuvassa kritiikissd nostetaankin esille
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sitd, etta etatyd tuo mukanaan myds ongelmia.

4.1.5 Vastuu ja sddntely

Vastuun ja saantelyn yhteydessa esille tulleita asioita olivat lainsddddnnéllinen asema,
oikeusturva, tydaika, tyoturvallisuus ja -ergonomia, tasapuolisuus, reaktiot, yksityisyys,

yleistilanne, koordinointi ja kuormittuneisuus.

Etatyon lainsddddnndllinen asema nahddaan epamaaradisena ja kehittymattomana. Eta-
tyon saantelysta otettuihin kantoihin on osin suhtauduttu negatiivisin reaktioin, silla kan-
nanottojen tavoitteeksi on voitu tulkita etatydn rajoittaminen. Etatyon lainsédddnnolli-
sestd asemasta kaydyn keskustelun yhteydessa esiintyy kuitenkin yleisesti nakemys,
jonka mukaan lain soveltaminen etatyohon on haasteellista ja kdytannot etatydn teke-
misessa ovat vaihtelevia. Lisaksi etdtyolla ndhdaan olevan myos laajempia yhteiskunnal-
lisia vaikutuksia, joiden vuoksi nostetaan esille tarvetta etatyon koordinoinnille yritysten

valilla.

Etatyon tekemisen sallimisessa nahdaan tarkeana, etta tasapuolisuus toteutuu. Taman
vuoksi esitetadn, ettei etatyosta voida tehda yksilollisia paatoksia tyontekijoiden sosio-
ekonomisten perusteiden nojalla, kuten pitkiin tydmatkoihin tai lastenhoitoon liittyvilla
syilla. Tasapuolisuuden nakdkulmasta ndhdaankin, ettd tydohon ja sen tekemiseen liittyvia
paatoksia pitdisi arvioida vain tyosuhteeseen kiinteasti liittyvilla perusteilla. Etatydn nah-
daan sen lainsddddnnéllisen aseman perusteella kuuluvan tyénantajan direktio-oikeu-
den alaisuuteen. Tarve lainsddadannon kehittamiselle etatydon myota kuitenkin tunniste-
taan selvasti. Esimerkki 10 kuvastaa etatyon lainsddddnnéllistd asemaa nakokulmasta,

jossa esitetaan etatyon yleistymisen vaikutusta laintulkintaan.

(10) Samoin lukuisat varsinaista tyontekoa maarittavat seikat, kuten tyonteon
paikka, tydajanseuranta, tavoitettavuus ja sairastumiset, saavat uudet, val-
jat tulkinnat, vaikka niissa sovelletaan olemassa olevaa lainsaadantoa ja
sopimuksia, kuten varsinaisissa tyotiloissa tehtdavaan tyéhon (A12)
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Tyoturvallisuudesta ja -ergonomiasta vastaamisen ja niistd huolehtimisen tulkinnanva-
raisuus nousee esille. Oikeusturvan toteutumisen kannalta tarkea tapaturmien korvaus-
velvollisuuksien maarittyminen on tunnistettu ongelmalliseksi etatydssa. Nahdaan etta
Iahitydhon verrattuna pienempi osa tyon aikana tapahtuneista tapaturmista tulkitaan
tyotapaturmiksi etatyossa. Korvausvelvollisuutta etdty6ssa arvioidaan sen mukaisesti,
miten valittémasti tapaturma liittyy tydn tekemiseen. Tata kuvastavat esimerkit 11 ja 12

kahvinjuontiin ja siirtymiseen liittyvien tapaturmien korvattavuudesta.

(11) Kotona etdkokouksessa kahvinjuonti ei liity tyotehtaviin, ja vastaava tapa-
turma jaa tyontekijan itsensa korvattavaksi (A16)

(12) Etatyossa vastaava loukkaantuminen on tyotapaturma, jos siirtyminen liit-
tyy esimerkiksi paperin hakemiseen tulostimesta (A16)

Etatydn tapaturmien korvausvelvollisuudessa myods tyontekijan yksityisyyden merkitys
nousee esille. Tydnantajan pienentynytta korvausvelvollisuutta perustellaan osaltaan
silla, etta etatyo tapahtuu usein tiloissa, jotka lukeutuvat tyontekijan yksityissuojan pii-
riin. Arvioidaan, etta tyontekijat suhtautuisivat vastahakoisesti tydnantajan pyrkimyksiin
kodin tydskentelyolojen selvittamiseen. Oikeusturvan kannalta puolestaan tulkitaan,
ettei tydnantajalle voida asettaa turvallisuusvelvoitteita tiloista tai olosuhteista, joihin se
ei voi itse vaikuttaa. Toisaalta tunnistetaan myos oikeusturvaan liittyva problematiikka
sen suhteen, ettd tydnantajalla on samanaikaisesti myos laissa maaratty huolehtimisvel-
vollisuus tyoturvallisuudesta, joka patee myos etdtyossa. Yleistilanteena tyontekijan vas-
tuun nahdaan kuitenkin kasvaneen etatyon tyoturvallisuudesta. Sdantelyn kehittdmisen
ei ajatella tarjoavan yleispatevaa ratkaisua tyontekijoiden kuormittuneisuuden oireisiin

tai muihin haasteisiin, joita etatyon tekemiseen voi liittya.

Ongelmaksi etatydssa nahdaan myos tydajan maarittelemiseen ja kaytantoihin liittyvat
kysymykset, joita ei koeta etatydssa yhta selkedana kuin lahityossa. Esimerkiksi tydajan
seurantaan koetaan suhtauduttavan valinpitimattomammin etatyossa. Nostetaan kui-
tenkin esille, etta tydnantajan tydaikakirjanpitovelvoite koskee myds etatyota. Lisaksi

etdtyossd saatetaan myos tehdad liukuvaa tyéaikaa, vaikkei vyrityksessa olisi siita
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varsinaisesti sovittu. Lain mahdollistamaa joustotyOajasta sopimista hyodynnetdan eta-

tydssa vain vahan.

4.1.6 Toimitilojen houkuttelevuus

Toimitilojen houkuttelevuuden yhteydessa esiin tulleita asioita olivat houkuttimet, viih-
tyvyys, monikdyttoisyys, tehostaminen, tyopisteet, sijainti, kohtaamiset, tilannesidonnai-

suus, hiljaiset tilat, tuotteliaisuus, keskittyminen, osallistaminen ja tyéntekijikokemus.

Yritykset ovat alkaneet panostamaan toimitiloihin ja niiden viihtyisyyteen, silld ajatellaan
ettd hyvat toimitilat toimivat houkuttimena ja ovat tarkeita positiivisen tydntekijéiikoke-
muksen yllapitamisessa. Toimitilojen kehittdmista tehddadan myos tehostamisen vuoksi,
silla tilantarpeen vahentyessa yritykset haluavat, ettad kaytossa olevat tilat ovat sopivan
kokoisia ja tehokkaassa kadytdssd. Tehostamisella pyritddnkin karsimaan toimitilojen
koosta ja panostamaan tilojen laadukkuuteen. Toimitilakehityksen tavoitteena on saada
tyontekijoita lahityohon ja tatd kautta parantaa tuotteliaisuutta. Sijainnin merkitys on
my0s korostunut, ja erityisesti keskustassa sijaitsevia toimitiloja suositaan. Tata perustel-
laan silla, etta lahitydon tekemisen kuvataan olevan suositumpaa silloin, kun toimisto si-
jaitsee keskustassa. Toimivien tilaratkaisujen kuvataan olevan tilannesidonnaisia. Sopi-
vien ratkaisuiden nahdaan riippuvan yrityksen tyontekijoiden tyoskentelytavoista ja tii-

mien tarpeista. Tata tilannesidonnaisuutta kuvataan esimerkissa 13.

(13) Tilan tarve pitda Ostringin mukaan mitoittaa tydntekijéiden toimenkuvien,
tilankayttodatan ja yrityksen organisaatiokulttuurin perusteella (A4)

Toimitilojen houkuttelevuuden kehittamisessa osallistaminen on otettu huomioon, silla
tyontekijoiden ndkemyksid on selvitetty suunnittelutyon aikana. Kehitystyossa tarkeaksi
houkuttelevuutta lisdavaksi asiaksi on tunnistettu hiljaisten tilojen olemassaolo, jotka
mahdollistavat paremman keskittymisen. Lahityon houkuttimia suunnitellessa jotkut yri-
tykset ovat myos paatyneet toimistomummon palkkaamiseen toimitiloille. Toimisto-

mummo voi keskustella toimitiloilla tyontekijoiden kanssa ja lisdta yhteisollisyyden
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parantumisen kautta lahityon houkuttelevuutta. Lisdksi virikkeiden olemassaolo ja toi-
mistolle kulkemiseen liittyvien asioiden parempi huomioiminen on koettu tarkeaksi. Esi-

merkeissa 14 ja 15 kuvataan edelld mainittujen kaltaisia houkuttimia.

(14) Inkerin omalla tyopaikalla kiinteistén omistaja tarjoaa jopa uima-altaan ja
spa-osaston (A4)

(15) Entista useampaa tyontekijaa houkuttavat myos hyvat ja turvalliset pyora-
parkit ja pyorailijoille peseytymistilat (A4)

Viihtyvyyttd lisadvat sopivan kokoisten toimitilojen kadytto, joissa kokonaisvaltaiseen viih-
tyvyyteen panostetaan. Viihtyisiin toimitiloihin tuloa pidetdan mukavana. Kokonaisval-
taista viihtyvyyttd lisaavat esimerkiksi panostukset visuaaliseen ilmeeseen maalausten ja
valaistuksen avulla seka kahvilamaisten oleskelutilojen hyédyntaminen. Viihtyvyyden li-
saksi toimitilasuunnittelussa painotetaan myos monikdyttéisyyttd. Esimerkiksi kahvila-
maiset tilat eivat toimi vain taukotiloina, vaan niissa voidaan jarjestaa isompiakin tilai-
suuksia korvaten erillisten auditorioiden tarpeen. Monikdyttoisyyttéd kuvastaa myds hil-
jaisten tilojen monipuolinen kayttd esimerkiksi etdpalaverien pitamiseen tai keskitty-
mistad vaativan tyoskentelyn mahdollistamiseen. Tyontekijat kokevat monikéyttéisyyden

mahdollistavat tilat toimivina ja katevina.

Tyopisteiden maara on hybriditydn myota aiempaa selvasti pienempi. Tydpisteet ovat
myds aiempaa useammin nimeamattomia. Arvioidaan etta tydpisteitd on toimitiloissa
yleisesti noin puolet tyontekijoéiden maarasta. Varsinaisia tydpisteitd ei siis riita kaikille
tyontekijoille. Tilojen monikdyttéisyyden kuvataan kuitenkin mahdollistavan tasta huoli-
matta kaikille toimivan tyontekopaikan silloinkin, kun henkil6stéa on paljon samanaikai-
sesti paikalla. Samanaikaisesti kuitenkin epailldan, etta tydpisteiden rajattu maara saat-

taa kannustaa tyontekijoita etatyohon.

Kohtaamisten mahdollistaminen nousee myos esille tilasuunnittelussa, sillé ajatellaan
etta lahityota tehdaan, jotta paasisi kohtaamaan kollegoita. Tilaratkaisuilla pyritaan luo-

maan puitteita sille, ettd kohtaamiset tapahtuisivat suunnittelemattomasti.



46

Yhteisollisyyden edistamiseksi tyopisteissé ei myoskdan ole enda sermeja. Kohtaamisia
tukemaan on myds otettu kayttoéon alysovelluksia, joilla voi tarkistaa kollegoiden lasna-

olon.

4.2 Kuormittuneisuus hybridityossa

Tassa alaluvussa kasitellaan tutkimuksen toisen paateeman kuormittuneisuuden tulok-
sia. Tulokset on jaoteltu yldluokittain, joita olivat kuormitustekijat ja kuormitusta lieven-

tavat tekijat.

4.2.1 Kuormitustekijat

Kuormitustekijoiden yhteydessa esille tulleita asioita olivat heikentynyt yhteiséllisyys, vir-
tuaalisuus, drsykkeet, pitkdn aikavdlin vaikutukset, tybaika, tyon ja sen ulkopuolisen ajan
yhteensovittaminen, kuormittuneisuus, tuen saaminen, innokkuus, palautteen saaminen,

tavoitettavissa olo, tyéergonomia ja tyéyksindisyys.

Etatyossa koetaan heikentynyttd yhteiséllisyyttd ja tyoyhteisosta etaantymista. Esimer-
kiksi ongelmatilanteissa tyontekijan tuen saaminen kollegoilta voi olla vaikeampaa. On-
gelmatilanteissa yksin jaamisen nahdadan taas lisdavan stressia ja tata kautta sen voi
ndahda olevan yhteydessa kuormittuneisuuteen. Onnistumisissa puolestaan mydnteisen
palautteen saaminen saattaa olla vahaisempaa. Heikentyneen tuen saamisen vuoksi on-
gelmien ratkaisu etdnd tyodskentelevilla saattaa pitkittyd. Huomionarvoista on, etta
vaikka ongelmiin tuen saamisen koetaan hankaloituneen etatydssa, niin samanaikaisesti
tavoitettavissa olon kasitteen koetaan siina laajentuneen. Lisdantyneet odotukset tavoi-
tettavissa ololle nahdaan uupumusrisking, ja siten sen voi ndhda olevan yhteydessa kuor-
mittuneisuuteen. Etdtydn nahdaan myos voivan johtaa tydyksindisyyden lisadntymiseen
ja innokkuuden viahenemiseen. Etatyossa kiiretta lieventavia mikrotaukoja ei nahda ole-

van samalla tavalla lahityéhdn verrattuna, milla nahdaan olevan vaikutusta kiireen
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kasautumiseen ja tata kautta kuormittuneisuuteen. Heikentynyt yhteiséllisyys hybridi-
tydssa ilmenee inhimillisyyden kokemisen heikentymisend. Hybridityon virtuaalisuus
puolestaan heijastuu kasvottomuuden lisddantymiseen virtuaalipalavereiden myota. Eta-
tyon virtuaalisuuden kuvataan vaikuttavan myos lahityohon, silla esimerkiksi palaverit
tapahtuvat siind usein virtuaalisesti, koska osa tyontekijoista tyoskentelee etdna. Lahi-
tyon koetaankin lisdaantyneen virtuaalisuuden vuoksi alkaneen muistuttamaan etatyota,

jota kuvataan esimerkissa 16.

(16) 1kaan kuin tultiin toimistolle tekemaan etatoita (A8)

Esille nostetaan kuitenkin lahityon drsykkeitd, joita ei koeta esiintyvan etatyossa samalla
tavalla. Esimerkiksi lahityossa sosiaalinen vuorovaikutus koetaan laajemmaksi ja taman
kuvataan kuluttavan henkisia voimavaroja ja tuovan keskeytyksia tyéhon. Erityisesti neu-
roepatyypilliset kokevat lahityon drsykkeet tyon tekoa haittaavina. Erdsta lahityolle tyy-

pilliseksi ajateltua arsyketta kuvataan esimerkissa 17.

(17) Palaverissa se kaveri, joka napsuttelee kuulakarkikyndaansa 138 kertaa var-
tissa saa ihan kenet tahansa hermostumaan (A1)

Samoin ajatellaan, ettd heikentyneeseen yhteiséllisyyteen yhteydessa olevat ongelmat
kuten kiusaaminen saattavat olla voimakkaammin lasna lahitydssa etatyohon verrattuna.
My®0s tyon ja sen ulkopuolisen ajan yhteensovittamisen nahdaan olevan vaikeampaa, mi-
kali 1ahityota tehdaan paljon. Huoli negatiivisista etatyon pitkédn aikavdlin vaikutuksista
ty6hyvinvoinnille nousee myos esille. Heikentyneen yhteisoéllisyyden lisdksi pitkdn aika-
vdlin vaikutusten yhteydessa esille nostetaan myods epdergonomisten tydasentojen vai-
kutus. Tyontekijoilla ndhdaan olevan erilaiset mahdollisuudet jarjestdaa etatyon tyosken-
telytiloja, mika saattaa johtaa huonoon tyéergonomiaan. Tyéajan paattymisen koetaan
my0Os hamartyneen etdtydssa lahitydohon verrattuna, mika ilmenee esimerkiksi siten, etta
tyontekijalle saattaa syntya painetta vastata tyopuhelimeen viela sen jalkeen, kun tyon-
tekija on ajatellut paattavansa tyopadivan. Tunnetta tydajan epaselkeydestd kuvataan

kuormittavaksi.
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4.2.2 Kuormitusta lieventavat tekijat

Kuormitusta lieventavien tekijoiden yhteydessa esille tulleita asioita olivat joustavuus,
tyon ja sen ulkopuolisen ajan yhteensovittaminen, parempi vireystila, néikemykset, sitou-
tuminen, drsykkeiden hdiritsemdttomyys, kuormittuneisuus, keskittyminen, tuen saami-

nen, yhteiséllisyys, pitkdn aikavdlin vaikutukset ja tyon puitteet.

Hybridityon keskeisena hyotyna nahdaan sen joustavuus, minka nahdaan tukevan tydssa
jaksamista ja palautumista. Mahdollisuus etatyohén nahdaankin keinona vahentaa kuor-
mittuneisuutta. Joustavuudessa nostetaan esille vapautta tyonteon paikan ja tapojen
seka ajankayton suhteen. Nahdaan ettd etdatyon tekeminen luo ajan sdadstoa, mika puo-
lestaan tukee tyon ja sen ulkopuolisen ajan yhteensovittamista. Esimerkissa 18 kuvataan

etdatyon mahdollistamaa ajan sdastoa perhe-elaman nakékulmasta.

(18) Etatoista padsee esimerkiksi hakemaan lapset aiemmin pois pdivahoidosta,
Pikkarainen muistuttaa (A4)

Etatyon nahdaan myos myotavaikuttavan tyontekijan parempaan vireystilaan. Etatyosta
esitetddn myos ndkemyksid, joissa sitd verrataan lomailuun. Nahdaan, etta etatyolla ja
lomalla on samankaltaisia tyontekijan parempaan vireystilaan vaikuttavia elementteja,
joiden nahdaan tukevan tydssa jaksamista. Lahitydssa puolestaan tuen saamisen ongel-
miin kuvataan olevan nopeampaa. Lisdksi yhteiséllisyydenkin nahdaan toimivan lahi-
tyossa, mikali tyopaikalla on hyva yhteishenki. Kuitenkin etatyolla nahdaan olevan posi-
tiivisia vaikutuksia tyontekijan tyohon sitoutumisessa ja etdatydn nahdaan taman myota
osaltaan myos pidentavan tyontekijoiden tyourien kestoa. Etatyolla ndhdaan voivan ole-
van tyohyvinvointia yllapitavia positiivia pitkén aikavdlin vaikutuksia, mikali tyoskentely-
oloista huolehditaan. Tyén puitteiden kuten tyovalineiden asianmukaisuuden jarjestami-
nen nahdaankin tarkedna. Tyohon keskittymisen koetaan myos parantuneen etdtydssa.
Etatyon kuormitusta lieventavana tekijana koetaan myos drsykkeiden hdiritsemdttémyys,

jota kuvataan esimerkissa 19.

(19) Kuvaruudun ulkopuolella kyn&da voi napsutella muita hairitsematta (A1)
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4.3 Tuloksien yhteenveto

Tutkimuksen ensimmaisena tutkimustehtavana oli selvittaa, mitd ovat kdsitykset hybri-
dityon jérjestdmisestd. Tuloksista ilmenee, ettd tydnantajien ja -tekijoiden valilla on osit-
tain eridvia nakemyksia lahi- ja etatyon hyodyista. Tama heijastuu myos nakemyksiin so-
pivasta etatydn maardsta. TyOnantajat ovat tunnistaneet tyontekijoiden preferenssin
tyoskennelld etand. Taman vuoksi [ahitydn mahdolliset ongelmat ja kehityskohteet ovat
my0ds nousseet huomion kohteeksi. Tydnantajat ovat alkaneet panostamaan lahityon
houkuttelevuuteen, jotta tyontekijat suosisivat [ahityota aiempaa enemman. Taulukossa
1 naita ensimmaisen tutkimustehtavan tuloksia on avattu vield tarkemmin alakysymyk-

sittain.
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Taulukko 1. Mita ovat kasitykset hybridityon jarjestamisesta?

Tutkimustehtdvan alakysymys

Keskeiset tulokset

Mita ovat kasitykset tyonteon
paikan maarittamisesta?

Johdolla ja tyontekij6illa on eridvia nakemyksia hybridi-
tyon parhaasta tyonteon paikasta. Aiheesta keskustelu
koetaan tydnantajan puolelta sensitiivisend, ja tdma on
saattanut myotavaikuttaa koettuun avoimen keskustelu-
kulttuurin vahaisyyteen tyénantajien ja tyontekijoiden va-
lilla. Johdon ensisijaisena tavoitteena on lisata lahityon
maaraa, silla huolia etatydn vaikutuksista tuottavuuteen
esiintyy. Lahitydohon pakottamista ei kuitenkaan nahda hy-
vana ensisijaisena ratkaisuna ldhitydon maaran lisaami-
seen.

Mita ovat kasitykset hybridityon
johtamisesta?

Hybridityo on tehnyt johtamisesta aiempaa vaativampaa.
Taman vuoksi johtamisen kehittdmista pidetdan tarkeana,
jotta silla pystyttaisiin paremmin tukemaan yhteisollisyy-

den yllapitamista hybridityossa.

Millaisia etdatyon painottamisen
perusteita esitetdan?

Etatyossa keskittyminen koetaan parempana ja tyotekijat
kokevat taman vuoksi olevansa tuottavampia etatyossa.
Lahityon tekemista ei koeta hybriditydssa mielekkdaana
vaihtoehtona tyon virtuaalisen luonteen vuoksi, minka
vuoksi etatyotd pidetaan houkuttelevana vaihtoehtona Ia-
hityolle.

Millaisia Iahityon painottamisen
perusteita esitetdaan?

Vuorovaikutuksen ja innovatiivisuuden kuvataan toimivan
[ahitydssa paremmin kuin etdtyossa. Lahityon kehittamis-
nakokulmaa esitetddn myos, jolla pyritddn vastaamaan |a-
hitydén ongelmakohtiin, jotka ajavat ihmisia etatoihin.

Millaisena vastuu ja sddntely
ndahdaan etatydssa?

Vastuun maarittyminen nahdaan puutteelliseksi koetun
sadntelyn vuoksi sekavana. Keskeisena ongelmana nah-
dadan tapaturmien korvausvelvollisuuksien maaraytymi-
nen, mika on erilaista etatyossa lahitydhon verrattuna.
Yleisesti tydontekijan vastuun merkityksen kuvataan koros-
tuneen etatydssa.

Millaisena nahdaan toimitilojen
houkuttelevuus hybridityossa?

Toimitilojen houkuttelevuuteen on panostettu, jotta ldhi-
tyota pidettdisiin varteenotettavana vaihtoehtona eta-
tyolle. Toimitilaratkaisuissa on panostettu viihtyvyyteen,
yhteisollisyyden mahdollistamiseen ja monikayttoisiin ti-
loihin. Toimitilaratkaisuissa on nahty tarkeana, etta myos
keskittymista vaativa tydskentely on niissa mahdollista.

Tutkimuksen toisena tutkimustehtadvana oli selvittda, miten kuormittuneisuutta kuva-

taan hybridityékontekstissa. Tuloksien mukaan etatyon kuormittavuuden taustalla on

keskeisesti yhteisollisyyden ongelmat, joita etatyon virtuaalisuus on tuonut mukanaan.

Toisaalta joustavuus, joka on lisdantynyt hybriditydssa, koetaan kuormittuneisuutta
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vahentdvana tekijana. Taulukossa 2 naita toisen tutkimustehtadvan tuloksia avataan viela

tarkemmin.

Taulukko 2. Miten kuormittuneisuutta kuvataan hybriditydkontekstissa?

Tutkimustehtdvan alakysymys Keskeiset tulokset

Etatyossa koetaan yhteisollisyyden ongelmia, mika heijas-
tuu esimerkiksi tuen saamisen haasteisiin. Lisadantynyt vir-
Millaisia kuormitustekijoita hyb- | tuaalisuus on vahentanyt inhimillisyyden kokemista ja li-
ridity6hon kuvataan liittyvan? sannyt tyoyksindisyytta. Etdtyon yleistyminen on myds
nostanut esille [ahitydn mahdollisia ongelmia, kuten tyo-
paikkakiusaamisen.

Mahdollisuuden etatyohon kuvataan lisdavan tyon jousta-
vuutta, minkd nahddan parantavan tyontekijoiden vireys-
tilaa ja tata kautta vahentavan kuormittuneisuutta. Tyon
ja sen ulkopuolisen ajan yhteensovittaminen koetaan eta-
tydssa sujuvampana, silla etdtyon koetaan luovan ajan
saastoa.

Millaisia kuormitusta lieventavia
tekijoita hybriditydhon kuvataan
liittyvan?
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5 Pohdinta

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli kuvata hybridityota Helsingin Sanomissa ilmesty-
neiden kirjoitusten pohjalta. Tutkimustehtavina oli selvittaa, mitd ovat kdsitykset hybri-
ditydn jérjestdmisestd ja miten kuormittuneisuutta kuvataan hybridityékontekstissa. Tut-
kimus toi esille laajasti kasityksia hybriditydn jarjestamisesta eri nakdkulmista katsot-
tuina ja kuvasi kuormittuneisuutta hybriditydssa monipuolisesti. Tassa luvussa naita tu-
loksia verrataan aiemmin tehtyihin tutkimuksiin. Lisaksi luvussa pohditaan tutkimuksen
vahvuuksia ja heikkouksia seka tiivistetaan tutkimuksen keskeiset johtopaatokset ja an-
netaan naiden pohjalta suosituksia. Lopuksi luvussa esitetdaan tutkimuksessa esille nous-

seita jatkotutkimusehdotuksia.

5.1 Tulosten vertailu

Hybridityon jarjestamisen kasitykset

Yritysten ja tyontekijoiden nakemykset hybridityon eta- ja [ahityon suhteesta poikkesivat
selvasti. Tyontekijoiden halu pitaa kiinni saavutetusta hybriditydsta on linjassa aikaisem-
man tutkimuksen kanssa, jossa hybridityo on nahty COR-teorian mukaisena voimavarana,
jonka menettamista pyritddn valttdmaan viimeiseen asti (Hocker ja muut, 2024). Yritys-
ten nakemysta lahityon lisdiamisen tarpeellisuudesta tukevat puolestaan tutkimukset,
joissa etatyon on tunnistettu olevan yhteydessa tyontekijoiden eristdaytymisen kokemuk-
siin (Bartel ja muut, 2012; Cooper & Kurland, 2002; van Zoonen ja muut, 2024) ja hei-
kentyneeseen luottamukseen (Mulki ja muut, 2008; van Zoonen ja muut, 2024). Yritysten
ndakemykselle etatyon heikentavasta vaikutuksesta yhteisollisyyteen |6ytyy siis tukea

aiemmasta tutkimuksesta.

Lahityohon pakottamiseen suhtauduttiin kielteisesti, mutta sen sijaan lahityopaivista so-
pimiseen suhtauduttiin suopeammin. Lahitydhon pakottamisen voi nahda teknokraatti-

sen kontrollin muotona, mika ei asetu kovin hyvin sosioideologista kontrollia kuten
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klaanikontrollia suosiviin yrityskulttuureihin (ks. Alasoini, 2024; Ouchi, 1979). Sosioide-
ologisen kontrollin voi sindnsa nahda soveltuvan hyvin hybridityohon etenkin asiantun-
tijatyossa, vaikkakin sen toteuttaminen voi olla kdytanndssa siina vaikeaa (Alasoini, 2024,
2025). Yritysten paatoksentekoon hybridityon toteuttamisesta ei oltu tyytyvaisia, silla se
koettiin ristiriitaisena ja puutteellisena. Onkin mahdollista, etta yritykset haluavat viestia
tyontekijoille siita, ettd ne ottaisivat etaisyytta teknokraattisen kontrollin muodoista,
vaikka tosiasiallisesti kayttdisivatkin juuri niitd tehdessaan omavaltaisesti tyontekijoita

kuulematta paatoksia hybridityon rajoittamisesta.

Esille nousi koordinoinnin ongelmia, joita syntyy siitd, kun tyontekijat tyoskentelevat kes-
kenaan eri aikoina. Aiemmassa tutkimuksessa tamankaltaisten koordinoinnin ongelmien
arvellaan mahdollisesti johtavan alaryhmien muodostumiseen, kun osa tyontekijoista
kohtaa toisiaan lahitydssa useammin kuin toiset (Handke ja muut, 2025). Hybridityon
saantojen nahtiin selkeyttavan koordinoinnin puutteesta syntyvia ongelmia. Esimerkiksi
yhteisista |ahityopaivista sopiminen nousi esille. Yhteisia [ahityopaivia on myos aiem-
missa tutkimuksissa suositeltu (Handke ja muut, 2025; Urrila ja muut, 2025). Aiemmassa
tutkimuksessa on kuitenkin vain vahan kasitelty sitd, miten ja kenen tulisi niista paattaa.
Handken ja muiden (2025) nakemyksen mukaan johdon ja tiiminvetajien rooli voisi olla
tassa keskeinen, silla heilld saattaa olla hyva kasitys siitd, milloin kaikkien ei tarvitsisi valt-

tamatta olla samanaikaisesti paikalla lahityossa.

Eta- ja lahityon keskindisen maaran suhdetta hybriditydssa pidettiin tilannesidonnaisena.
Naiden keskindisen maaran sopivaa suhdetta ei olla viela juurikaan tutkittu. Aiemman
tutkimuksen perusteella kuitenkin tiedetaan, etta hybriditydn mahdolliset suotuisat vai-
kutukset tydhyvinvoinnille voivat kumoutua, mikali etatydon maara nousee liian suureksi
(Mergener ja muut, 2025). Tatd tutkimusnayttoa tukevat myds koronaviruspandemian
aikana tehdyt etatyon hyvinvointia kasitelleet tutkimukset (Birman ja muut, 2024; Hodzic

ja muut, 2024; Mékela ja muut, 2023; Standaert ja muut, 2023).
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Luottamuksen merkitysta korostettiin ja sen kuvattiin olevan odotettua niin tyontekijoita
kuin myds tydnantajaakin kohtaan. Luottamusta pidettiin suomalaista tyokulttuuria ku-
vaavana piirteend, mita aiemmat tutkimukset ovat osin tukeneet. Aiemmassa tutkimuk-
sessa on esitetty tulosta tukeva nakemys luottamuksen institutionalisoituneesta luon-
teesta suomalaisessa tydeldamassa (Kovalainen ja muut, 2022). Tulosta vastaan on puo-
lestaan nakemys, jonka mukaan tydelaman luottamus olisi organisatorisesti rakentu-
nutta (Alasoini, 2025). Tassa tutkimuksessa havaittu luottamuksen korostuminen on kui-
tenkin joka tapauksessa merkityksellinen tulos, silla luottamus saattaa myo6tavaikuttaa
my0ds etatydn valvonnan maaraan (Kovalainen ja muut, 2022). Aiemmissa tutkimuksissa
etatydn valvonnan havaittiin olleen ainakin pandemia-aikana varsin vahaista (Kovalainen
ja muut, 2022; Kurvinen ja muut, 2022). Valvonnan vahaisyys ei noussut tdman tutki-
muksen aineistosta esille, mutta sen sijaan tyontekijoiden autonomian koettiin kasva-
neen ja tydnantajan vallan tyonteosta puolestaan vahentyneen hybridityén myo6ta. Au-
tonomian lisdantymista hybridityossa tukee myos aiempi tutkimus (Hocker ja muut,

2024).

Yhteisollisyyden tukeminen hybriditydssa nahtiin tarkeana johdon tehtavana. Tata tukee
aiempi tutkimusnaytt6, jonka mukaan organisaation tarjoamalla tuella on eristdaytymisen
kokemusta vahentava yhteys (Bentley ja muut, 2016). Kommunikaation tarkea merkitys
johdon ja tyontekijoiden valilla nahtiin myos tarkeana. Aiempi tutkimus kykenee tasmen-
tamaan tata tulosta, silla organisatorisen viestinndn laadulla on havaittu olevan luotta-
musta lisddva vaikutus etenkin esihenkil6d kohtaan (van Zoonen ja muut, 2024). Yhtei-
sollisyyden lisdamisen keinona nédhtiin 1ahityopaiviin panostaminen siten, etta kaikki
tyontekijat olisivat samanaikaisesti paikalla. Kuten edelldkin todettiin, yhteisten lahity6-
pdivien tarkeda merkitystd on nostettu esille myos aiemmissa tutkimuksissa (Handke ja

muut, 2025; Urrila ja muut, 2025).

Johdon rooli tydyhteison ongelmien havaitsemisessa nahtiin tarkeana hybridityossa, silla
tyoyhteisbongelmat saattavat johtaa etatydn suureen osuuteen. Aiempi tutkimus saat-

taa tukea tata tulosta, silla 1ahityota vapaaehtoisesti tekevien tyohyvinvointi on havaittu
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paremmaksi kuin siihen pakotettujen (Mergener ja muut, 2025). Eli toisin sanoen aiempi
tutkimus saattaa tarjota tukea tuloksen seuraukselle, jonka mukaan ne henkilét, jotka
karsisivat tyoyhteison ongelmista eniten lahitydssa, olisivat korostunut ryhma etatyota

tekevissa tyontekijoissa.

Tyontekijat suosivat etatyota etenkin keskittymista vaativissa tehtavissa. Aiemmassa tut-
kimuksessa on vertailtu tyontekijoiden preferensseja mieluisasta tyoskentelypaikasta, ja
niissakin korostuu etdatyon mieluisuus silloin, kun tarve keskittymiselle korostuu (Appel-
Meulenbroek ja muut, 2022). Etatyota perusteltiin myos tyonteon virtuaalisuudella, kun
kollegat tyoskentelevat kansainvalisesti eri sijainneista kdsin. Taman myota tyoskentely-
paikalla ei koeta olevan kaytannon merkitysta. Kaikille yhteisien lahityopaivien jarjesta-
minen voi tallaisissa tapauksissa olla haastavaa, vaikka niista voisikin olla hyotya (ks.
Handke ja muut, 2025). Toisaalta vuorovaikutuksen laatuun ja tata kautta koettuun Ia-
heisyyteen voi panostaa my0s virtuaalisessa ymparistossa esimerkiksi tihealla viestin-
nalla ja toimilla, jotka myo6tavaikuttavat jaetun identiteetin omaksumiseen (O’Leary ja

muut, 2014).

Lahityon tekemista perusteltiin puolestaan vuorovaikutuksen parantumisella etatyohén
verrattuna. Tata tukee aiempi tutkimus, joissa etatyon yhteys heikentyneeseen yhteisol-
lisyyteen on tunnistettu (ks. esim. Bartel ja muut, 2012; Mulki ja muut, 2008; van Zoonen
& Sivunen, 2022). Lisdksi koettiin, ettd spontaaneja kohtaamisia tapahtuu |ahityossa
enemman. Tata tulosta tukevat Waizeneggerin ja muiden (2020) havainnot pandemia-
ajalta, joiden mukaan etdtyon tapaamisten spontaanius on vdahentynyt. Lahityon teke-
mista perusteltiin myods etatydon kommunikaation vahaisyydell3, tylsistymisella ja luovuu-
den heikentymisella. Nama argumentit, joilla lahityota perustellaan voi osin myos tulkita
tyoyhteisotaitojen osoittamisen heikentymiseksi etatydssa (ks. P. M. Podsakoff ja muut,

2000).

Etatyon lainsdadanndllinen asema koettiin kehittymattomaksi. Aiemmassa kirjallisuu-

dessa tdma nakemys on myos tunnistettu (ks. Koskinen, 2024; Kurvinen ja muut, 2022).
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Tuloksissa tapaturmien korvausvelvollisuuden maardaytyminen koettiin epaselkedna eta-
tyossa. Koskinen (2024) on myds avannut taman ongelmallisuutta katsauksessaan. Tyon-
tekijan vastuun koettiin kasvaneen etatyossa. Tata tukee aiempi tutkimus, jossa on ha-
vaittu, etta tydnantajan toteuttamaa etatyon tydympariston valvontaa ei useimmissa ta-
pauksissa ole lainkaan, ja jos valvontaa on, se perustuu usein tyontekijan itse tekemiin

kirjauksiin (Kurvinen ja muut, 2022).

Toimitiloihin panostaminen nousi tuloksissa esille. Taman tarkeytta korostaa myds
Hockerin ja muiden (2024) ndakemys, jonka mukaan toimitiloihin panostaminen on tar-
peen, mikali tyontekijéiden voimavarana pitaman hybridityon tekemista rajoitetaan. Tu-
loksissa nostettiin esille toimivien tilaratkaisuiden tilannesidonnaisuutta. Tata nakemysta
tukevat myos Tuzcuoglun ja muiden (2025) havainnot, joiden mukaan tyontekijat odot-
tavat toimitiloilta erityyppisia ratkaisuja riippuen siita tulevatko he toimitiloille omaeh-
toisesti vai maarattyina. Tuloksissa hiljaisten tilojen jarjestaminen toimitiloihin koettiin
tarkeana. Talla ehka pyritadn vastaamaan aiemmassa tutkimuksessa tehtyyn havaintoon,
jonka mukaan tyontekijat suosivat keskittymistd vaativina paivina etatyota lahityon si-
jaan (Appel-Meulenbroek ja muut, 2022). Tuloksissa nousi esille myos ihmisten kohtaa-
misten mahdollistamisen huomiointi tilasuunnittelussa. Tama tukee Handken ja muiden
(2025) nakemystd, jonka mukaan lahityon huolellinen suunnittelu lisaa siita saatavaa

hyotya, mika edelleen kannustaa ihmisia tulemaan samanaikaisesti lahityohon.

Kuormittuneisuus hybridityossa

Etatyon koettiin vaikuttavan tydyhteisOsta etdadantymiseen. Konstruaalitasoteoria voi tu-
kea taman etdantymisen kokemisen ymmartamista (ks. Trope & Liberman, 2010), silla
aiemmissa tutkimuksissa psykologisen etdisyyden on tunnistettu kasvavan hybridity6-
kontekstissa (Reyt & Wiesenfeld, 2015; Seo & Park, 2025). Korkea psykologinen etdisyys
on yhdistetty konkreettisen ajattelun sijasta asioiden abstraktimpaan ajatteluun (Trope
& Liberman, 2010). Abstrakti ajattelu konkreettisen sijasta voi mahdollisesti mydtavai-

kuttaa tyoyhteisosta etdaantymisen kokemiseen. Tatd etddantymisen kokemista voi
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ymmartad myos hydédyntamalld koetun laheisyyden mallia (ks. Wilson ja muut, 2008).
Mallin mukaisesti viestinnan tiheydella ja jaetun identiteetin omaksumisella on yhteytta
koettuun ldheisyyteen, johon kuitenkaan fyysisella etdisyydella itsessdan ei ole yhteytta

(O’Leary ja muut, 2014).

TyOajan rajojen madrittelyn koettiin etatyossa hamartyneen lahityohon verrattuna.
Aiemmassa tutkimuksessa on samankaltaisesti havaittu hybriditydssa koettu tyon laa-
jentumisen tunne ja vaikeudet irrottautua tyosta (Dale ja muut, 2024). Samankaltainen
tulos on lisdksi havaittu pandemia-aikaisessa tutkimuksessa (Pensar & Makeld, 2023).
Etatyossa tuen saamisen koettiin hankaloituneen, minka koettiin johtavan etatydssa yk-
sin jadmiseen. Tama viittaa siis siihen, etta etatyota tekevia ei huomioida samalla tavalla
kuin lahityossa. Esimerkiksi auttamiskayttaytyminen on yksi tydyhteisotaitojen piirre (P.
M. Podsakoff ja muut, 2000), jonka my6ta on siis viitteita siita, etta tyoyhteisotaidot saat-
tavat olla heikentyneitd hybridityossa. Tatda nakemysta tukee myos aiempi tutkimus-
nadyttd, jonka mukaan tydyhteisotaitojen osoittamatta jattaminen kokonaan on eta-
tyOssa lahitydohon verrattuna yleisempaa (R. W. Smith ja muut, 2020). Edelleen etatyossa
yhteisollisyyden koettiin heikentyneen, jolla nahtiin edelleen olevan vaikutusta inhimilli-
syyden kokemisen vahenemiseen. Myds tama inhimillisyyden kokemisen vahentyminen
voi vaikuttaa tyoyhteisotaitojen heikentymiseen, silla se saattaa viitata auttamiskayttay-

tymisen ja rehtiyden vahentymiseen (ks. P. M. Podsakoff ja muut, 2000).

Lahityon sosiaalinen vuorovaikutus koettiin laajempana etatyéhon verrattuna, mika nah-
tiin 1ahityon kuormitustekijana. JD-R-mallia mukaillen hybriditydssa sosiaalinen vuoro-
vaikutus koettiin siis tyon vaatimuksena, joka korostuu etenkin lahitydssa ja etatyo koet-
tiin puolestaan tyon voimavarana (ks. Demerouti ja muut, 2001). Vuorovaikutus on kui-
tenkin taman tutkimuksen tuloksesta poiketen yleisesti nahty kuitenkin pikemminkin
voimavarana (ks. esim. Bolino ja muut, 2015). Tama kuvastaa hyvin Demeroutin (2025)
esille nostamaa JD-R-mallin soveltamisen hankaluutta tietyissa tilanteissa, koska tyon
piirteiden jaottelu yksiselitteisesti joko tyon voimavaraksi tai vaatimukseksi on joskus vai-

keaa.
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Joustavuus koettiin hybridityon keskeisena tyohyvinvointia, kuten palautumista ja jaksa-
mista, parantavana tekijana. Hybridityon tarjoaman joustavuuden voikin siis tulkita COR-
teorian mukaisena voimavarana ja tarkemmin madariteltynd energiaresurssina (ks.
Hobfoll, 1989; Hocker ja muut, 2024). Tulos on linjassa aiemman tutkimuksen kanssa (ks.
Hocker ja muut, 2024). Hybriditydn koettiin myds mahdollistavan tyon ja sen ulkopuoli-
sen ajan parempaa yhteensovittamista. Samankaltainen tyohyvinvointia tukeva piirre on

havaittu myos aiemmassa tutkimuksessa (ks. Dale ja muut, 2024).

Etatydn mahdollisuuden koettiin sitouttavan tyontekijaa. JD-R-mallin mukaisesti etatyo
ndhdaan siis tyon voimavarana (ks. Demerouti ja muut, 2001). Tama tutkimustulos poik-
keaa pandemia-aikaisista havainnoista, joissa etatyo6lla oli yhteys sitoutumisen vahene-
miseen (Birman ja muut, 2024; Hodzic ja muut, 2024). JD-R-teorian tehostumishypoteesi
voi mahdollisesti kyeta selittdmaan taman tutkimuksen tulosta, silla sen mukaan tyén
imua eli sitoutumisen kaltaista kokemista vahvistavat korkeat tyon voimavarat yhdistet-

tyina korkeisiin tyon vaatimuksiin (Bakker ja muut, 2007).

5.2 Tutkimuksen vahvuudet ja heikkoudet

Tama tutkimus lisdsi ajantasaista tietoa koronapandemian jdlkeisena aikana yleisty-
neesta hybridityosta. Tutkimusta on toteutettu jo aiemmin melko paljon etatyokonteks-
tissa, mutta hybridityon osalta vihemman. Lisdksi tuore etatyon tutkimus on keskittynyt
melko selvasti koronapandemian poikkeukselliseen ajanjaksoon. Koronapandemian ai-
kainen enemman tai vahemman pakotettu etatyo todennakdisesti heijastui ihmisten ka-
sityksiin eta- ja hybridityosta pandemian jalkeiseenkin aikaan. Nadin ollen pandemia-ajan
jalkeiseen aikaan kohdistunutta hybridityohon keskittynytta tutkimusta voi pitaa perus-

teltuna.

Tutkimuksen vahvuutena voi ndhda yhtaalta tutkimuksen aineiston sisalléllisen moni-
puolisuuden ja kaytetyn teoriapohjan laajuuden. Samanaikaisesti nama tutkimuksen

piirteet toisaalta kuitenkin heijastuivat myos teorian ja tulosten rajoittuneeseen
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syvyyteen, mitd voi pitda heikkoutena. Tulosten pohdintaan tdma rajoittunut syvyys ei
kutenkaan heijastunut niin selvasti, silla laajaa teoriapohjaa kyettiin hydodyntamaan mo-
nipuolisesti tulosten tulkinnassa ja vertaamisessa. Aineiston ja teorian osalta tehtyja rat-
kaisuja voi ndin ollen pitaa kokonaisuudessaan toimineina taman tutkimuksen tarkoitus

huomioon ottaen.

Tuomi ja Sarajarvi (2018, s. 160) korostavat puolueettomuuden arvioinnin tarkeytta
osana laajempaa tutkimuksen luotettavuuden arviointia. Eskolan ja Suorannan (2014, s.
20) mukaan tutkijan asema on merkityksellinen laadullisessa tutkimuksessa, silla tutki-
musmenetelma tarjoaa tutkijalle verrattain paljon vapauksia tutkimuksen toteutukseen.
Vapauksien vastinparina he korostavat tehtyjen ratkaisujen esille tuonnin tarkeytta, silla
vajavaiset tiedot tehdyista ratkaisuista vaikeuttavat tutkimuksen arviointia. Tassa tutki-
muksessa tehtyja valintoja on pyritty kuvaamaan mahdollisimman avoimesti. Esimerkiksi
aineiston hankinnan, rajauksen ja analysoinnin yhteydessa tehtyja olennaisiksi arvioituja
paatoksia on pyritty avaamaan ja perustelemaan mahdollisimman kattavasti. Kuitenkin
Tuomi ja Sarajarvi (2018, s. 160) huomauttavat, ettd laadullisen tutkimuksen toteutus
vaajaamatta suodattuu tutkijan yksiléllisen tiedon prosessoinnin lapi ainakin jossain
maarin, milla on vaikutusta esimerkiksi havainnoista tehtyihin tulkintoihin. Tama laadul-
lisen tutkimuksen toteutukselle ominainen subjektiivisuus onkin tutkimusmenetelmaan

liittyva heikkous, mika vaistamatta heijastuu tahankin tutkimukseen.

5.3 Johtopaatokset ja suositukset

Tutkimuksen perusteella hybridityolld vaikuttaa olevan suomalaisessa tyoelamadssa
vankka asema. Tyontekijat nakivat hybridityon tarkedna tyon voimavarana, jonka rajoit-
tamiseen he eivdt suhtautuneet suopeasti etenkdan, jos siita ei ollut yhteisesti sovittu.
Yritysten nakokulma hybridityéhon oli tydntekijéiden nakokulmaa monipuolisempi, silla
niissd huomioitiin laajemmin aiemmissakin tutkimuksissa esille nostettuja hybridityon
varjopuolia. Tutkimuksen perusteella hybridity6ta ei kuitenkaan voi yksioikoisesti maari-

telld huonoksi tai hyvéaksi ratkaisuksi, silld ensinnakin hybridityota voidaan jarjestaa hyvin



60

monin eri tavoin. Toiseksi myds tydon ominaisuudet ja tyontekijoiden yksilolliset tilanteet
vaihtelevat suuresti. Nama seikat johtavat siihen, ettda pohjimmiltaan toimivimmat hyb-
ridityon ratkaisut ovat taysin tilannesidonnaisia niin tydnantajan kuin tyontekijankin na-
kdkulmista katsottuina. Tutkimuksen tulosten perusteella voidaankin suositella, etta
hybridityon kdytantdjen suunnittelussa tulisi ottaa huomioon tyén ominaisuudet seka
kuulla laajemmin myds tyontekijoiden nakemyksia. Avoin keskusteluilmapiiri jo suunnit-
teluprosessin aikana voi tukea muutosvastarinnan kohtaamista, mikali koetaan tarvetta

tyontekijoiden tarkeina pitamien hybridityon kaytantdjen paivittamiseen.

Heikentyneen yhteisollisyyden ja tyOyhteisosta etdantymisen koettiin etdatydn myota
yleistyneen. Hybriditydssa onkin suositeltavaa panostaa vuorovaikutukseen, jotta nailta
epatoivotuilta vaikutuksilta voitaisiin valttya. Vuorovaikutusta voidaan parantaa esimer-
kiksi organisaation tukea lisadamalla (Bentley ja muut, 2016) ja viestinnan laatua paran-
tamalla (van Zoonen ja muut, 2024). Tutkimuksessa nousi my0s esille toimitiloihin pa-
nostaminen, jotta lahityo sailyisi etatyon ohella houkuttelevana vaihtoehtona. Lahityos-
kentely koettiinkin myds keinona yhteiséllisyyden parantamiseen. Vuorovaikutuksen tu-
keminen on my0s tydyhteisotaitojen osoittamisen kannalta tarkeaa (ks. Bolino ja muut,
2015; Puusa & Ala-Kortesmaa, 2019). Tydyhteisoétaidoilla on edelleen tunnistettu olevan

tyohyvinvointia paaasiallisesti parantava vaikutus (N. P. Podsakoff ja muut, 2009).

5.4 Jatkotutkimusehdotukset

Tutkimuksen lisdantyneesta maarasta huolimatta hybridityon tutkimuksessa on edelleen
paljon tutkimusaukkoja. Hybridityo on kasitteena laaja konkretisoituen organisaatioissa
eri tavoin. Taman myota hybridityon tutkimuksissa tulisi ottaa huomioon laajasti erilaiset

kontekstuaaliset tekijat kuten tyotehtavat, etdatyon intensiteetti ja organisaatiokulttuuri.

Ensimmaisena jatkotutkimusehdotuksena esitetdan hybridityon tydonhyvinvoinnin syval-
lisemman ymmarryksen lisdamiseksi pitkittaistutkimuksen toteuttamista, jossa seurat-

taisiin tyontekijoiden etd- ja hybridityon keskindisen suhteen kehitystd pidemmalla
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aikavalilla ja samalla kerattaisiin tyontekijoilta sadnndollisesti tydhyvinvointiin liittyvid na-
kemyksia. Nain hybridityon tydhyvinvoinnista ja sen kehittymisesta hybriditydssa voitai-
siin saada aiempaa syvaluotaavampaa tietoa. Toisena jatkotutkimusehdotuksena esite-
taan hybridityon ja epdeettisen kayttaytymisen valilla olevan mahdollisen yhteyden sel-
vittdmiseen tahtddvaa tutkimusta konstruaalitasoteoriaa hyédyntden (ks. Affinito ja
muut, 2024; Trope & Liberman, 2010), silla psykologisen etdisyyden on arvioitu kasvavan
hybridityossa (Reyt & Wiesenfeld, 2015; Seo & Park, 2025). Tallainen tutkimus vastaisi
my0Os aiemmassa tutkimuksessa pohdittuihin tulevien tutkimusten suuntiin, joissa ehdo-
tetaan konstruaalitasoteorian hydédyntamisen laajentamista hajaantuneen tyon konteks-

teissa (Wiesenfeld ja muut, 2017).

Kolmantena jatkotutkimusehdotuksena esitetddan tyohyvinvointia lisdavien tyoyhteiso-
taitojen ymmarryksen lisdamiseen tahtaavaa tutkimusta hybriditydkontekstissa. Tyoyh-
teisotaidot tunnetaan ennen kaikkea niiden positiivista vaikutuksista tyohyvinvoinnille
(ks. esim. N. P. Podsakoff ja muut, 2009), mutta niilld on tunnistettu olevan myds tyohy-
vinvointia heikentdvia vaikutuksia tietyissa tilanteissa (ks. esim. Bolino ja muut, 2015;
Koopman ja muut, 2016; Ruhle ja muut, 2020). Avoimia kysymyksia hybridityon tyoyh-
teisotaitoihin liittyen on useita. Tutkimuksissa voitaisiin esimerkiksi selvittdaa, millaisia
tyoyhteisotaitoja hybriditydssa osoitetaan ja missa tilanteissa. Enta onko tyoyhteisotai-
tojen osoittamisella hybriditydssa samankaltaisia vaikutuksia tuottavuudelle ja tyohyvin-

voinnille, kuin aiemmassa lahitydhon keskittyneessa tutkimuksessa on havaittu?
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