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Hybridityosta on tullut Covid-19 pandemian jalkimainingeissa merkittava tyoskentelyn muoto,
jonka suosio on kasvanut huomattavasti viimeisten vuosien aikana. Hybridityon yleistymisen
myota on kehittynyt erilaisia hybriditydn muotoja, joita organisaatiot ovat ottaneet kaytt66nsa
laajalti. Taman kehityksen vuoksi on syntynyt tarve myos aihetta kasittelevalle tutkimukselle ja
kirjallisuudelle. Hybridityota on tutkittu esimerkiksi tyohyvinvointiin liittyen, eri kohderyhmien
nakokulmasta.

Tassa tutkielmassa tarkastellaan vastavalmistuneiden kokemuksia tydhyvinvoinnista
hybridityossa. Tutkielmassa aihetta kasitelladn tutkimusongelman ja kahden rajatun
tutkimuskysymyksen, seka kolmen keskeisen teeman avulla. N&ita teemoja ovat tyohyvinvointi,
hybridityd0 ja vastavalmistuneen urasiirtyma. Tutkielmassa hyddynnetddn teoreettisena
kehysmallina tydon vaatimusten ja voimavarojen mallia (TV-TV-malli), jonka avulla pyritdan
erittelemaan hybridityohon liittyvia tyon vaatimuksia ja voimavaroja tyohyvinvoinnin
nakokulmasta. Tutkielmassa vastavalmistuneen urasiirtymaa peilataan TV-TV- mallin mukaiseen
henkilokohtaiseen ominaisuuteen, joka heijastuu kokemuksiin vaatimuksista ja voimavaroista.

Tutkielman kirjallisuuskatsaus teoreettisena viitekehyksena esittelee aiheen kannalta
relevanttia kirjallisuutta tyohyvinvoinnista, hybridityosta ja urasiirtymasta soveltuvin osin TV-
TV-malliin peilaten. Tutkielma edustaa kvalitatiivista eli laadullista tutkimusmenetelmas, ja sen
empiirinen osio on toteutettu puolistrukturoitujen yksilohaastatteluiden avulla. Tutkielmaa
varten on kevdan ja alkukesan 2025 aikana haastateltu kuutta vastavalmistunutta. Aineiston
analyysimenetelmana on kaytetty aineistoldhtoista sisdllonanalyysia.

Tutkielman tuloksissa havaitaan, etta vastavalmistuneiden suhtautuminen hybriditydohon ja
kokemukset siitda ovat padosin positiivisia. Mahdollisuutta hybridityohon pidetdaan etuna, ja
hybridityon koetaan jopa parantavan tyohyvinvointia. Tutkielmassa tunnistetaan TV-TV-mallin
mukaisia tyon vaatimuksia ja voimavaroja vastavalmistuneiden ndkdkulmasta. Tulosten
perusteella vastavalmistuneet kokevat, ettd hybridityohon liittyy tyohyvinvoinnin kannalta
enemmadn voimavaroja kuin vaatimuksia. Hybriditydn voimavaroja pidetdan lisdksi
merkittavampina kuin sen vastaavia vaatimuksia. Tuloksissa korostuu myds, ettd hybridityota
pidetdan mielekkdampana tapana tyoskennelld, kuin |dhi- tai etatyotd yksindan. Tama tutkielma
esittda, etta vastavalmistuneiden kokemus tyohyvinvoinnista hybridityéssda on padosin
positiivinen, ja tydn voimavarojen koetaan olevan sen vaatimuksia keskeisempia. Tutkielma
osoittaa osaltaan, ettd hybriditydn ollessa ilmiénd suhteellisen tuore, on laajempi aiheen
tutkimus tarpeellista.

AVAINSANAT: Hybridityo, etatyo, tydohyvinvointi, vastavalmistunut, uusi tyontekija
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1 Johdanto

Hybridityon suosio on kasvanut merkittavasti Covid-19 pandemian jalkimainingeissa
viimeisten vuosien aikana. Tilastokeskuksen (2024) mukaan vuonna 2023 35 %
palkansaajista Suomessa teki etatyotd, ja 22 %:lla palkansaajista etatyon osuus oli
vahintdan puolet tyOajasta. Pandemian aikaisten etatytjaksojen jalkeen organisaatiot
ovat ottaneet kayttoon uusia hybridityon malleja vaihtoehtona kokonaan etdna
tehtavdlle tyolle (Sampat ja muut, 2022, s. 1991). Hybridityona pidetdan
tyoskentelytapaa, jossa yhdistyy vaihdellen sekad etatyo ettd tyoskentely fyysisesti
tyontekopaikalla (Carrasco-Garrido ja muut, 2023, s. 1; Gilson ja muut, 2022, s. 1; Zamani
& Spanaki, 2023, s. 1). Voidaankin sanoa, ettd hybridityd on vakiinnuttanut asemansa

tyoskentelytapana modernissa tydelamassa (Allen ja muut, 2024, s. 10).

Hybridityohon voi liittya tyontekijan nakokulmasta seka hyotyja ettd haittoja (Thejls
Ziegler & Litge, 2025, s. 171-172). Hybriditydn mahdollistaman etatyon voidaan
esimerkiksi yhtaaltd kokea lisddvan joustavuutta arkeen (Baruch, 2000, s. 36), mutta
toisaalta kokea sen hairitsevan tyon ja vapaa-ajan valista rajanvetoa ja tasapainoa (Eng
ja muut, 2024, s. 10). Etatyoskentely voi antaa mahdollisuuksia viettdd enemman aikaa
perheen kanssa, mutta toisaalta yksilon sosiaaliset suhteet tyoyhteisossa voivat karsia
(Pyoria, 2011, s. 391). Hybridityon ja tyohyvinvoinnin valiltd voidaan taten |6ytaa erilaisia
liitantoja. Kokemukset hyvinvoinnista hybridityossa ovatkin olleet yksi hybriditydhon
liittyvan tutkimuksen kiinnostuksenkohteista. Siind missa hybridityon voidaan yleisesti
sanoa tuovan mukanaan seka hyotyja etta haittoja, voidaan hybridityon seka positiivisia

ettd negatiivisia puolia tunnistaa myds tyohyvinvointiin liittyen (Dale ja, 2024, s. 348).

Tyon vaatimusten ja voimavarojen mallia, job demands and resources model (JDR),
voidaan hyodyntdda teoreettisena kehyksena tybhyvinvointia tarkastellessa.
Suomenkielisessa kirjallisuudessa malliin on viitattu lyhenteelld TV-TV-malli, jota myos
tassa tutkielmassa kaytetdaan. Bakker & Demerouti (2007, s. 312-313) jasentelevit, ettd
TV-TV-mallin mukaan tyén ominaisuudet voidaan jakaa vaatimuksiin ja voimavaroihin.

Tyon vaatimukset ovat ominaisuuksia, jotka voidaan yhdistda tyontekijaa fyysisesti tai



henkisesti kuluttaviin seurauksiin, ja nahda jopa negatiivisina tekijoina. Tyon voimavarat
puolestaan edustavat tydon ominaisuuksia, jotka osaltaan vahentavat tyon vaatimusten
aiheuttamaa kuluttavuutta ja voivat taten edistaa tyontekijan suoriutumista ja kehitysta.
Tyon voimavarat voivat nain ollen johtaa positiivisiin lopputulemiin. Taten TV-TV-malli
kasittaa tyohyvinvointiin seka positiivisesti etta negatiivisesti heijastuvia tekijoita (Bakker
& Demerouti, 2007, s. 310). Tyon vaatimusten ja voimavarojen lisdksi TV-TV-mallissa
tunnistetaan olennaisina tekijoind myos henkilokohtaiset, yksilolliset ominaisuudet

(Bakker & Demerouti, 2017).

Tassa tutkielmassa urasiirtymaa tarkastellaan TV-TV-mallin mukaisena
henkil6kohtaisena ominaisuutena. Urasiirtyman katsotaan tarkoittavan ajanjaksoa, jossa
tyontekija siirtyy uuteen rooliin tydssa, ja sopeutuu sen tuomiin uusiin olosuhteisiin
(Louis, 1980, s. 330—331). Tama voi heijastua myos tydhyvinvointiin (Kidd, 2008, s. 177).
Yksi keskeisimmista urasiirtymista on siirtyma tyoelamaan valmistumisen jalkeen (Polach,
2004, s. 20). Siirtyma tyoelamaan voi aiheuttaa uudelle tyontekijalle kuormitusta ja
stressia (Polach, 2004, s. 5), mika voi edelleen heijastua hyvinvointiin. Taten mikali
henkilo siirtyy tyoeldmadan ensimmadisend tyopaikkanaan hybridityota harjoittava
organisaatio, voi tyontekijaa kohtaan ilmeta erityisia tyon vaatimuksia, ettd voimavaroja.
Sopeutuminen uuteen tyopaikkaan hybriditydssa voi vaatia myos kokeneen uuden
tyontekijan osalta erityistd huomiota - tdma voi korostua entisestdan, kun kyseessa on

vastavalmistunut, tyoeldamaan siirtymassa oleva henkild.

Tassa tutkielmassa tarkastellaan, miten tyohyvinvointi koetaan hybriditydssa uransa
alussa olevien henkildiden ndakoékulmasta. Tutkimuksen kohderyhmaksi valikoituivat
vastavalmistuneet, jotka ovat siirtymassa tydelamaan opintojensa jalkeen. Tarkastelun
keskiossd ovat vastavalmistuneiden kokemukset tyohyvinvoinnista hybridityosss,

siirtymadssa tyoelamaan.

Tutkielman aihe on kadytannonldheinen, silla Suomessa valmistuu vuosittain tuhansia

opiskelijoita, jotka pyrkivat siirtymaan tyoelamaan. Opetushallinnon Tilastopalvelu



Vipusen (n.d.) mukaan esimerkiksi vuonna 2024 ylemman korkeakoulututkinnon
yliopistossa suorittaneita oli yli 18 000. Hybridityd on yleistynyt kdytanto useilla eri
toimialoilla, joten suuri osa vastavalmistuneista tulee tydelamaan siirtyessaan kokemaan
sen mahdolliset heijastukset tyohyvinvointiin. Hybriditydn viime vuosina vakiintunut
asema korostaakin tutkielman ajankohtaisuutta. Tatd tukee myds kehitys, jossa
tyontekijat ovat enenevissda  maarin  kiinnostuneita  tyohyvinvoinnistaan.
Vastavalmistuneet ovat kiinnostava kohderyhma arvioimaan tyohyvinvointia

hybriditydssa heidan ollessa ensimmadisen merkittavan urasiirtymansa kohdalla.

Tassa tutkielmassa TV-TV-mallia kadytetdan kehyksena tarkastellessa tyohyvinvointia
hybridityossd, tunnistaen hybridityohon liittyvia tyon vaatimuksia ja voimavaroja.
Tutkielmassa pyritddan erittelemaan hybriditydhon liittyvia ominaisuuksia seka
vaatimuksina ettd voimavaroina, ja taten tyohyvinvoinnin tekijéina. Vastavalmistuneen
eldmantilanne tydeldmadan siirtymasta huomioidaan tutkielmassa TV-TV-mallissa
tarkoitettuna henkilékohtaisena ominaisuutena, joka vaikuttaa tyontekijan kokemuksiin

tyon vaatimuksista ja voimavaroista.

Aikaisemman kirjallisuuden osalta voidaan todeta, ettd hybridityo6td on tutkittu
enenevissa maarin Covid-19 pandemian jalkeen, joskin suuri osa keskeisesta
tutkimuksesta keskittyy erityisesti etdatyohon ja sen ominaisuuksiin (Carrasco-Garrido ja
muut, 2023, s. 2). Etatyohon liittyva aiempi tutkimus voidaan karkeasti jakaa ennen
Covid-19 pandemiaa tarkoitettuun etatyohén sekda pandemian jalkeiseen eta- ja
hybriditydhon. Myos kiinnostus hybridityota kohtaan on kasvanut, ja se heijastuu uuden

julkaistavan tutkimuksen maarassa.

Hybridi- ja etatyotd on tutkittu eri ndkokulmista esimerkiksi toimialakohtaisesti.
Hybridityosta |oytyy yksittaisia vastavalmistuneiden kokemuksia kasittelevia tutkimuksia,
esimerkiksi Hughes & Davis (2024), mutta laajoissa madrin aihetta ei ole tutkittu. Suuri
osa aiemmasta tyohyvinvointia etdtyossa kasittelevastd tutkimuksesta keskittyy

erityisesti Covid-19 pandemian poikkeusolojen aikaan (Dale ja muut, 2024, s. 337-338).



Tutkimus, joka keskittyy niin sanotusti normaaliolosuhteisiin, edustaa vield pienempaa
osuutta olemassa olevasta tutkimuksesta, vaikka myos sen maara on jatkuvassa kasvussa.
Urasiirtymia on puolestaan tutkittu eri nakékulmia painottaen. On I6ydettavissa myds
runsaasti kirjallisuutta, joka keskittyy siirtymaan opiskeluista tyoelamaan, esimerkiksi
Kim ja muut (2015); Presti ja muut (2022); Reuter ja muut (2022). Urasiirtymia
kasittelevaa kirjallisuutta, joka linkittaisi ilmion hybriditydhon ja tydhyvinvointiin, ei ole

|oydettavissa.

Aihealueen tutkimusaukko voidaan havaita, kun halutaan tarkastella hybridity6ta
erityisesti tyohyvinvoinnin kannalta vastavalmistuneiden ndkokulmasta. Aiheesta ei ole
|oydettdvissa aiempaa kirjallisuutta. Tutkielma pyrkii hahmottamaan
vastavalmistuneiden kokemuksia tyéhyvinvoinnista hybridityossa, tunnistaen seka tyén
vaatimuksia ettd voimavaroja kokemusten perusteella. Kiinnostavaa on lisaksi,
koetaanko nama tekijat merkittaviksi tyohyvinvoinnin kannalta. Tyon vaatimusten ja
voimavarojen merkittavyys vastavalmistuneiden nakokulmasta on kaytannonldheista

tietoa esimerkiksi perehdytysprosesseja ajatellen.

1.1 Tutkimusongelma ja aiheen rajaus

Tutkielma tarkastelee hybridityota tyohyvinvoinnin nakoékulmasta, empiirisen osion
keskittyen vastavalmistuneiden kokemuksiin. Tassa tutkielmassa vastavalmistuneiden
kokemuksia tarkastellaan sellaisten henkildiden nakokulmasta, jotka ovat hiljattain
siirtyneet  tybelamaian ja  hybridityohon opintojensa jdlkeen.  Tutkielman
kirjallisuuskatsauksessa esitelladn kolme aiheen kannalta keskeistda tekijaa:
tyohyvinvointi, hybridity6 ja vastavalmistuneen urasiirtyma tyoelamaan, peilaten naita
soveltuvin osin TV-TV-malliin. Tutkimuksen tavoite on [6ytda vastaus tutkimusongelmaan:

millaisia kokemuksia vastavalmistuneilla on tyhyvinvoinnista hybridityossa?

Tutkimusongelmaa kasitellaan tutkielmassa kahden tutkimuskysymyksen avulla:
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1. Mita ty6hyvinvointiin liittyvia tyon vaatimuksia ja voimavaroja hybriditydssa
voidaan tunnistaa?

2. Ovatko tyon vaatimukset ja voimavarat merkittavia tyohyvinvoinnin kannalta
hybridityossa, vastavalmistuneen siirtyessa tyOelamaan ja tydeldman

alkuvaiheissa?

1.2 Tutkielman rakenne

Tutkielma koostuu seitsemastd paaluvusta. Luku 1 sisaltda tutkielman johdannon, ja
esittelee tutkielman lahtdkohdat ja tavoitteen. Luvut 2, 3 ja 4 kasittavat tutkielman
kirjallisuuskatsauksen ja muodostavat sen teoreettisen viitekehyksen. Luku 2 keskittyy
tyohyvinvoinnin  ja sen osa-alueiden maarittelyyn, esittelee TV-TV-mallin
tyohyvinvoinnin arvioinnin vadlineend, ja pyrkii maarittelemdan tydhyvinvoinnin
kasitteend, tunnistaen sen osa-alueita ja maarittavia tekijoitd. Luku 3 kasittelee
hybridityota ilmiona sekd sen vaatimuksia ja voimavaroja tydhyvinvoinnin ndkdkulmasta.
Luku 4 tarkastelee vastavalmistuneiden siirtymaa tydelamaan ilmiona urasiirtymien

teoreettisesta nakokulmasta.

Luvut 5 ja 6 muodostavat yhdessa tutkielman empiirisen osuuden, joista ensimmaisena
mainitussa esitelldan tutkimusmenetelmat ja jalkimmaisend mainitussa empiirisen
osuuden aineiston tulokset. Luvussa 7 kasitelldan tutkielman johtopaatdksia ja esitetaan

kdytannon suosituksia seka jatkotutkimusehdotuksia aiheeseen liittyen.
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2 Tyohyvinvointi

Ty6hyvinvointi on olennainen osa tyontekijan kokonaisvaltaista hyvinvointia — se koostuu
useasta osatekijasta, ja se voidaan ndhda useamman osa-alueen kokonaisuutena (Grant
ja muut, 2007, s. 52-54; Laine, 2015, s. 30). Laineen (2015, s. 30) mukaan kasitys
tyohyvinvoinnista on laajentunut, ja sitd voidaankin tarkastella useista eri ndakokulmista.

Taten tyohyvinvointia on luontevaa tarkastella esimerkiksi hybriditydohon keskittyen.

Tassa luvussa esitelldan tyon vaatimusten ja voimavarojen malli, jota voidaan kayttaa
teoreettisena pohjana tyohyvinvointia tarkastellessa. Tassa tutkielmassa tyohyvinvointia
peilataan TV-TV-malliin, ja kyseinen malli toimii tutkielman teoreettisena kehysmallina.
Luvussa tarkastellaan tyohyvinvointia kasitteena ja eritelldan osa-alueita, joita siihen
voidaan katsoa kuuluvan. Lisdksi luvussa pyritdaan erittelemaan kirjallisuuden avulla
tyohyvinvointia maarittavia tekijoita. Tyohyvinvointi voidaan maaritella lukuisilla eri

tavoilla, ja tassd kappaleessa esitetaan nakemys, johon tama tutkielma perustuu.

2.1 TV-TV-malli

Demerouti ja muut (2001) ovat tutkineet tyohyvinvointia tyon vaatimusten ja
voimavarojen mallin (TV-TV-malli), alkuperéiseltd englanninkieliselta nimeltdan job
demands and resources model, avulla. TV-TV-mallin keskeinen ajatus on, ettd kaikista
ammateista tai toistd, jopa luonteeltaan erityyppisistd, voidaan hahmottaa kaksi osa-
aluetta; tyon vaatimukset ja tyon voimavarat. Bakker ja Demerouti (2007, s. 312-313 )
esittdvat nadiden kahden osa-alueen edustavan tekijoitd, jotka voivat vaikuttaa
tyoperdiseen stressiin ja taten tyontekijan hyvinvointiin. Nama tekijat voivat olla
erilaisissa tyotehtavissa eridvia, mutta ne voidaan karkeasti jakaa tyon vaatimuksiin ja
voimavaroihin. Malli on alun perin kehitetty tutkimaan tyon psykologista kuormitusta ja
tasta johtuvaa tyon tuottavuuden laskua, mutta myohemmin se on laajennettu
kasittdmaan tyon psykologisesti positiivisia ominaisuuksia, kuten tyén imua (Schaufeli,

2017, s. 120-121). TV-TV-mallia onkin aluksi kaytetty tyouupumusta tarkastellessa,
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mutta nykyddan mallia hyodynnetddn laajemmin hahmottaessa tyontekijan

tyohyvinvointia (Bakker & Demerouti, 2017, s. 273).

Bakker ja Demerouti (2007, s. 312) kuvaavat tyon vaatimusten ja voimavarojen olevan
fyysisia, psykologisia, sosiaalisia tai organisatorisia ominaisuuksia. Tyon vaatimukset ovat
tekijoita, esimerkiksi tyohon vaadittavia taitoja, jotka vaativat psyykkista tai fyysista
kapasiteettia tyontekijalta. N&in ollen, mainitut tyon vaatimukset voivat aiheuttaa
tyontekijalle kuormitusta. Ne voivat esimerkiksi kuluttaa tyontekijaa fyysisesti kiihtyneen
sykkeen muodossa tai psyykkisesti aiheuttaen ahdistuksen tunteita (Bakker & Demerouti,
2024, s. 188). Tyon vaatimuksia voivat olla esimerkiksi liilan suuri tydmaara, henkiset
vaatimukset, ristiriidat tyon ja kodin valisessa tasapainossa (Schaufeli, 2017, s. 123), seka
fyysiseen tyoymparistoon liittyvat tekijat (Demerouti ja muut, 2001, s. 509). Tyon
voimavarat puolestaan ovat tekijoita, jotka vahentavat tyon vaatimuksista aiheutuvaa
kuormitusta, edistavat tyohon liittyvien tavoitteiden saavuttamista tai tukevat
tyontekijan henkilokohtaista kehitystd (Bakker & Demerouti, 2007, s. 312). Esimerkkeja
tyon voimavaroista ovat kannustavaan tiimityohon, etenemismahdollisuuksiin uralla

sekd tyosta tunnustuksen saamiseen liittyvat tekijat (Schaufeli, 2017, s. 123).

Tyon vaatimusten ja voimavarojen lisaksi TV-TV-mallissa tunnistetaan henkilékohtaisten
ominaisuuksien merkitys; henkilokohtaiset vaatimukset ja voimavarat, joskin
henkil6kohtaisten voimavarojen merkitys on kirjallisuudessa korostetumpi. Bakker &
Demerouti (2017) mukaan henkilékohtaiset vaatimukset kuten perfektionismi voivat
kuormittaa tyontekijaa, kun taas henkilokohtaiset voimavarat, kuten optimismi voivat
vahentda vaatimusten aiheuttamaa kuormitusta ja ndin parantaa tyontekijan
tyytyvaisyytta. Henkilokohtaisia ominaisuuksia voivat olla lisaksi esimerkiksi resilienssi,

tavoitekeskeisyys ja omien rajojen asettaminen (Schaufeli, 2017, s. 123).

Bakker ja Demerouti (2024, s. 189) argumentoivat, ettd TV-TV-mallin tyon vaatimuksilla
ja voimavaroilla on yhtaaikainen yhteys tyontekijan hyvinvointiin. Tama voidaan nahda

seuraavasti kahdella tavalla; yhtdalta tyon voimavarat vahentdvat tyon vaatimuksia, ja
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toisaalta tyon vaatimukset voivat korostaa tyon voimavaroja ja tukea tyontekijan
kokemusta tyon imusta. Edelld mainitun perusteella voidaan todeta, ettd tydn
vaatimusten ja voimavarojen yhteisvaikutuksilla on liitanta tyontekijan tyohyvinvointiin.
Vaikka TV-TV-mallissa tydn vaatimuksia ei tunnisteta yksiselitteisesti negatiivisina ja tyon

voimavaroja positiivisina tekijoina, voidaan tahan viittaavia linkkeja havaita.

Tyon vaatimukset yhdistetdan mallissa rasitukseen ja tyon voimavarat tyon imuun ja
motivaatioon (Bakker & Demerouti, 2024, s. 190-191), ja naistd ensimmaisten
voidaankin todeta olevan negatiivinen ja jalkimmaisten positiivisia tekijoita (Schaufeli &
Bakker, 2004). Schaufeli (2017) nimittadkin tyon vaatimuksiin ja tyouupumukseen
liittyvaa ilmiota terveyden heikkenemisen prosessiksi, ja tyon voimavaroihin ja tyon
imuun liittyvaa ilmiota puolestaan motivaatioprosessiksi. On my6s todettu, ettd tyon
vaatimuksia vahentamalla ja tyon voimavaroja lisadamalld voidaan hillitd tydbuupumusta
ja parantaa tyotyytyvdisyytta (Demerouti ja muut, 2001, s. 510). Ndin ollen voidaan
todeta TV-TV-mallin kasittdvan tyohyvinvointiin sekd positiivisesti ettd negatiivisesti

heijastuvia tekijoita (Bakker & Demerouti, 2007, s. 310).

Tassa tutkielmassa tunnistetaan, ettei tyon vaatimusten ja voimavarojen voida katsoa
olevan yksiselitteisesti negatiivisia tai positiivisia ominaisuuksia, vaan aihe on
moniulotteinen. Tastda huolimatta tyon vaatimuksia ja voimavaroja hyddynnetdan
soveltuvin osin havainnollistavina tyokaluina, kun hybridityén vaatimuksia ja
voimavaroja kasitelladan TV-TV-mallin nakokulmasta. Yksilollisista eroavaisuuksista ja
olosuhteista huolimatta voidaan todeta, ettd tyohyvinvointia maarittavat tekijat voidaan
jakaa TV-TV-mallin mukaisiin tyén vaatimuksiin ja voimavaroihin siten, etta paaasiallisesti
tietyntyyppiset ominaisuudet ndhdaan negatiivisina ja vastaavasti tietyt ominaisuudet
positiivisina tekijoind (Crawford ja muut, 2010, s. 837). Oheisessa kuviossa 1

havainnollistetaan TV-TV-mallin rakennetta.
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_...--""""'"-Ferveyden heikkenemisen prosessi_-'-"""--
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Kuvio 1. Tyon vaatimusten ja voimavarojen malli (mukaillen Schaufeli, 2017, s. 122).

2.2 Tyohyvinvoinnin maarittelya

Tarkastellessa tyohyvinvointiin liittyvia aiheita, on keskeistda muodostaa kasitys siitd, mita
tyohyvinvointi on ja mista sen voidaan katsoa koostuvan. Tyéhyvinvointi on laaja-alainen
kasite ja ilmio, jonka maaritteleminen tyhjentavasti ei ole yksiselitteista (Vanska, 2022, s.
14). Tyohyvinvoinnin luonteesta ja keskeisistd osa-alueista onkin esitetty useita erilaisia
nakemyksida aihetta kasittelevdassa kirjallisuudessa. Taman lisdaksi  kasitykset
tyohyvinvoinnista ja siihen liittyvan tutkimuksen nakokulmat ovat elaneet ajan myots;
viimeaikaisessa tutkimuksessa kiinnostus on siirtynyt yksilokeskeisempaan suuntaan,
eikd niinkddan tyohyvinvoinnin tarkasteluun esimeriksi organisatorisesta tai

vhteiskunnallisesta perspektiivistad (Laine, 2015, s. 34).

Tyoterveyslaitos (n.d.) maarittelee tydhyvinvoinnin liittyvan tyon fyysisten ja psyykkisten

vaatimusten seka voimavarojen suhteeseen. Tybhyvinvoinnin toteutuessa myonteisesti
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tyontekijan omat henkilokohtaiset, ettd tyon voimavarat yhdessd, kattavat tyon
vaatimukset. Maaritelmassa korostuu myds yksilon oma kokemus tydhyvinvoinnin
toteutumisesta oman tyonsa olosuhteissa. Kuvauksessa tunnistetaan taten seka tyon
vaatimukset ja voimavarat, ettd tyontekijan henkilokohtaiset ominaisuudet
voimavaroina. Taman perusteella voidaan todeta Tyoterveyslaitoksen maaritelman

olevan linjassa aiemmin esitellyn TV-TV-mallin sisallon kanssa.

Tarkastellessa  tyohyvinvointia kasitteena kiinnitetddn usein huomiota myos
subjektiiviseen hyvinvointiin. OECD (2013, s. 29) raportissa madritelldan subjektiivinen
hyvinvointi alkuperéiskielella englanniksi, seuraavasti: ”Good mental states, including all
of the various evaluations, positive and negative, that people make of their lives, and the
affective reactions of people to their experiences. " Vapaasti suomennettuna voidaan
tiivistdd maaritelman viittaavan henkilon omaan nakemykseen elamastaan ja siihen
liittyvista kokemuksista ja tunteista, mukaan lukien sekd positiiviset ettd negatiiviset
tuntemukset. Seligman (2011, s. 16-25) puolestaan esittdd hyvinvoinnin koostuvan
viidesta siihen vaikuttavasta elementistd; positiivisista tunteista, sitoutumisesta,
tarkoituksesta, saavutuksesta ja positiivisista ihmissuhteista, viitaten
hyvinvointiteoriaansa nimelld PERMA (positive emotion, engagement, meaning,
accomplishment, positive relationships). Elementit yhdessa toimivat subjektiivisen

hyvinvoinnin rakennuspalasina (Casali & Feraco, 2024, s. 2).

Subjektiivinen hyvinvointi koostuu paljolti henkilén kokemuksesta siitd, kuinka
tyytyvdinen han on eldmansa eri osa-alueisiin (Bryson ja muut, 2017, s. 1018). N&in ollen
tyon ollessa merkittdva osa yksilon elamaa, on myos tyotyytyvaisyys osa subjektiivista
hyvinvointia. Yksilon kasitys tyotyytyvaisyydesta omalla kohdallaan on merkittava, silla
tyotyytyvaisyys voi vaikuttaa jopa tyosuorituksiin (Bryson ja muut, 2017). Subjektiivisen
hyvinvoinnin on todettu olevan yhteydessa esimerkiksi fyysiseen terveyteen (Diener &
Chan, 2011). My6s tyontekijan henkilokohtaiset ominaisuudet, kuten esimerkiksi tyon
ulkopuolisen elaman olosuhteet, voivat ma&arittad kasitystd subjektiivisesta

hyvinvoinnista tyossa (Graham & Shier, 2010, s. 768—-769). Subjektiivisen hyvinvoinnin
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merkitys on ndin ollen olennaista tunnistaa; erityisen keskeinen tekija se on
tutkimuksissa, joissa pyritdan maarittamaan tyontekijan kokemuksia tyohyvinvoinnista,

sen perustuessa nimenomaisesti yksilon henkilékohtaisiin nakemyksiin.

Ty6hyvinvointi voidaan hahmottaa organisaation kautta ilmiona, joka muotoutuu osin
sen toimien ja kdytantdjen perusteella (Wilcox & Koontz, 2022, s. 12—13). Organisaatio
voi toimintatavoillaan tukea tyontekijan hyvinvointia, ja tdman myota esimerkiksi
vahvistaa tyontekijan resilienssida sopeutua muuttuviin olosuhteisiin tydssa (Tonkin ja
muut, 2018, s. 120-121). Muutokset organisaatiossa voivat vaikuttaa myos TV-TV-mallin
mukaisiin tyon vaatimuksiin ja voimavaroihin, ja heijastua esimerkiksi tyontekijan
stressitasoihin (Mache ja muut, 2020, s. 2). My0s johtamisella on yhteys tychyvinvointiin.
Esimerkiksi henkilostdjohtaminen ja siihen liittyvat toimet voivat vaikuttaa
tyontekijoiden hyvinvointiin paitsi positiivisesti, myds negatiivisin tavoin (Van De Voorde
ja muut, 2012, s. 404). Franco-Santos ja Doherty (2017, s. 2342) toteavat johtamisen ja
tyohyvinvoinnin valisen yhteyden olevan moninainen; erilaiset johtamistavat voivat
aiheuttaa tyohyvinvoinnissa eridvida seurauksia. Tietyt johtamisen keinot, kuten
esimerkiksi tulostavoitteet voivat lisdta tyontekijoiden stressida ja ndin ollen tyon
vaatimuksia, kun taas johtaminen esimerkiksi kommunikaation ja
kehitysmahdollisuuksien kautta voi edistdda hyvinvointia ja toimia tdten tyon

voimavarana.

Voidaankin todeta tyohyvinvoinnin olevan moninainen kasite ja ilmio, joka on
mahdollista maaritellad useilla eri tavoilla nakdkulmasta riippuen. Yhteenvetona voidaan
tiivistaa tyohyvinvoinnin olevan kokonaisuus, joka voidaan jakaa eri osa-alueisiin. Sen
voidaan katsoa muodostuvan tyon vaatimusten ja voimavarojen suhteesta, johon myds
yksilon henkilokohtaiset ominaisuudet vaikuttavat olennaisesti. Yksilon henkilékohtaisia
kokemuksia voidaan puolestaan tarkastella subjektiivisen hyvinvoinnin kautta.

Ty6hyvinvointia laaja-alaisuudessaan voi maarittaa usea eri tekija.
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2.3 Tyohyvinvoinnin osa-alueet ja niiden maarittavat tekijat

On jo aiempana todettu, etta tydhyvinvointi kasitteena seka ilmiéna on monimuotoinen.
Nain ollen on luontevaa tunnistaa, ettd myos tyohyvinvointia maarittavat tekijat ovat
moninaisia, eivatka ole tyhjentadvasti maariteltavissa. Tassa tutkielmassa tyohyvinvointia

madrittavia tekijoita tarkastellaan yksilon nakdkulmasta.

Grant ja muut (2007, s. 52-53) korostavat tyohyvinvoinnin laaja-alaisuutta ja
monipuolisuutta ilmiéna, ja tiivistdvat sen koostuvan monialaisesti onnellisuudesta,
terveydestd ja ihmissuhteista. Kyseisessa kuvauksessa onnellisuus edustaa psykologista
hyvinvointia, terveys fyysista hyvinvointia, ja ihmissuhteet sosiaalista hyvinvointia.
Psykologinen, fyysinen ja sosiaalinen hyvinvointi muodostavat yhdessa tyontekijan
hyvinvoinnin, jossa jokainen osa vaikuttaa sen kokonaisuuteen. Myos Guest (2017, s. 26—
27) toteaa tydhyvinvoinnin koostuvan vastaavasti kolmesta osa-alueesta: psykologisesta,
fyysisestd ja sosiaalisesta hyvinvoinnista. Tata l[ahestymistapaa noudatetaan myos tassa
tutkielmassa. Seuraavissa alaluvuissa kasitelldaan tarkemmin tyohyvinvoinnin mainittuja
osa-alueita ja esitetadn jokaisen osalta esimerkkeja niihin liittyvista tyohyvinvointia
maarittavista tekijoista. Oheisessa Kuviossa 2 havainnollistetaan tyohyvinvoinnin osa-

alueita.

Tydhyvinvointi

Psykologinen tydhyvinvointi Fyysinen tydhyvinvointi Sosiaalinen ty&hyvinvointi

Kuvio 2. Ty6hyvinvoinnin osa-alueet.
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2.3.1 Psykologinen ty6hyvinvointi

Psykologinen hyvinvointi voidaan edelleen jakaa hedoniseen ja eudaimoniseen
hyvinvointiin, joiden painotukset hieman vaihtelevat tutkijan nakékulman mukaan (Ryan
& Deci, 2001, s. 143-148). Hedoninen ndakemys keskittyy mielihyvan ja mielipahan
tasapainottamiseen, kun taas eudaimoninen ndkemys korostaa henkil6kohtaisen

potentiaalin saavuttamisen merkitysta hyvinvoinnin kannalta (Grant ja muut, 2007, s. 53).

Psykologista hyvinvointia tarkastellessa erityisesti tyohyvinvoinnin ndakdékulmasta, on
todettava sen olevan monen tekijan summa. Merkittava osa sitd on esimerkiksi tyossa
saatu sosiaalinen tuki (Reynolds, 1997, s. 98). Tyoyhteison rooli vaikuttimena yksilon
hyvinvointiin voikin olla keskeinen. Johtamisen keinot, jotka edistdvat inkluusion ja
tyoyhteis6on  kuulumisen tunteita voivat johtaa tyontekijdiden parempaan
psykologiseen vointiin (Boyd & Nowell, 2017, s. 223-224). Yhteisollisyyden tunteet
voidaan nahda myos voimavaroina; ne voivat yhtaalta edistda psykologista hyvinvointia
ja toisaalta lisata sitoutumista yhteisoon (Nowell & Boyd, 2010, s. 833—834). Nama

positiiviset tekijat voidaankin ndhda tydon voimavaroina.

Toisaalta psykologista tyohyvinvointia voidaan tutkia my6s sitd heikentdvien
ominaisuuksien osalta. Esimerkiksi tekijat kuten aiemmin mainittu sosiaalisen tuen
puute, liialliset tyomaarat ja konfliktit tyopaikalla, voivat puolestaan vaikuttaa
negatiivisesti kokemukseen tydhyvinvoinnin laadusta (Reynolds, 1997, s. 100). Toisaalta
korkea psykologisen tyohyvinvoinnin taso voi TV-TV-mallin mukaisesti vahentaa tyon
vaatimusten negatiivisia vaikutuksia, ja mahdollisesti parantaa kokemusta tyon imusta
(Tesi ja muut, 2019, s. 136). Ndma negatiiviset tekijat voidaan puolestaan nahda tyon

vaatimuksina.
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2.3.2 Fyysinen tyohyvinvointi

Guest (2017, s. 27) madrittelee fyysisella tydhyvinvoinnilla tarkoitettavan tyohon liittyvia
fysiologisia tekijoitd, joita tyontekija kokee terveydessdan ja hyvinvoinnissaan.
Positiiviset tyohyvinvoinnin tekijat nahdaan tassa tutkielmassa tyon voimavaroina, kun
taas kuormitusta aiheuttavat vastaavat vaatimuksina. Fyysinen hyvinvointi
muodostuukin yksilon henkilokohtaisesta terveydesta ja toimintakyvysta (Grant ja muut,
2007, s. 53). Positiivisen fyysisen tyohyvinvoinnin indikaattoreina kdytetdadan usein
terveyteen liitdnnaisia ominaisuuksia, kuten hyvada jaksamista, ja negatiivisina

indikaattoreina puolestaan esimerkiksi uupumusta (Guest, 2017, s. 27).

Fyysista hyvinvointia maaritellessa voidaan tarkastella siihen liittyvia tekijoita kuten
esimerkiksi ravintoa ja terveydenhuoltoa (Grant ja muut, 2007, s. 52). Fyysinen terveys
on keskeinen tekija, silla yksilon kokemus fyysisesta terveydestd heijastuu positiivisesti

suorituskykyyn tyossa (Ford ja muut, 2011, s. 199).

2.3.3 Sosiaalinen tyohyvinvointi

Sosiaaliseen tyohyvinvointiin liittyvia ominaisuuksia ja maarittavia tekijoitd ovat
esimerkiksi tyossa saatu sosiaalinen tuki, luottamus ja ihmissuhteet (Guest, 2017, s. 27).
Boreham ja muut (2016, s. 606—607) toteavat, ettd sosiaalista tyohyvinvointia vahvistava
tekija ja tyon voimavara on avoin ja luottamuksellinen kommunikaatio tyoyhteisossa.
Naiden kommunikaatioon liittyvien taitojen oppiminen ja yllapito tydoymparistdssa voi
lisaksi lisatd kokonaisvaltaista hyvinvointia myds muilla eldman osa-alueilla. Sosiaaliset
suhteet tyoympadristéssa lisadvat yhtadlta tyohyvinvointia, mutta heijastuvat
positiivisesti myds sosiaaliseen hyvinvointiin elamassa kokonaisvaltaisesti (Weziak-

Bialowolska ja muut, 2020).

Sosiaaliseen tyohyvinvointiin voidaan vahvasti liittda myos kokemus turvasta, vakaudesta

ja tyollisyyden pysyvyydestda (Boreham ja muut, 2016, s. 606—607). Vastaavasti myos
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luottamuksen ja kunnioituksen merkitys sosiaalisen tyohyvinvoinnin kannalta ovat

keskeisid voimavaroja (Santos & Lousd, 2022).
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3 Hybridityo

Hybridi- ja etdtyd ovat yleistyneet merkittavasti viimeisen vuosikymmenen aikana.
Hybridityo tuo joustavuudellaan positiivisia voimavaroja paitsi tyontekijan arkeen, mutta
se voi luoda hyotyja myos tyonantajan nakdkulmasta (Krajéik ja muut, 2023, s. 6) Taman
lisdksi hybriditydskentelyn malleissa voidaan yhdistaa seka lahi- ettda etatyon parhaita
ominaisuuksia tyontekijan tai organisaation ndkokulmasta. On selvaa, etta
hybridityoskentely mahdollistaa useita voimavaroja, mutta taman lisaksi se voi tuoda
mukanaan myo6s vaatimuksia (Wéhrmann & Ebner, 2021, s. 349). Ndama ominaisuudet
voivat ilmentyd muun muassa tyontekijan hyvinvoinnissa (Carrasco-Garrido ja muut,

2023, s. 336-337).

Tassa luvussa tarkastellaan hybridity6ta ilmiéna ja tydskentelytapana. Luvun alussa
kasitellaan hybriditydn taustaa, ja kuinka siita on tullut yleinen tydskentelymalli
modernissa tyoelamdassa. Luvussa madritelldan hybriditydon ominaisuuksia ja pyritdan
jaottelemaan sen TV-TV-mallin mukaisia vaatimuksia ja voimavaroja erityisesti

tyohyvinvoinnin nakékulmasta.

3.1 Hybridityo ilmiona — tausta ja nykytilanne

Tarkasteltaessa hybridityon ja ty6hyvinvoinnin vilisia linkkeja, on aluksi tarpeellista
ymmartaa hybridityd seka kasitteena etta laajempana ilmiona. Jotta hybridityon kasite
voidaan maaritelld, on hyodyllistd tarkastella ensin etatyota. Etdtyd ilmiona ei suinkaan
ole uusi, vaan etdtyota on harjoitettu jo 1970- luvulta alkaen (Bailey & Kurland, 2002, s.
387). Aikaisempaan etatyohon on viitattu usein termeilld teleworking tai telecommuting
(Pyoria, 2011, s. 386). Nama nimitykset ovat syntyneet kuvailemaan tyota, jota tehddan
paadasiallisesti muualla, kuin tyonantajan tarjoamalla fyysiselld tyontekopaikalla —
etatyotd (Olson & Primps, 1984, s. 97-98). Alkuperdiset nimitykset viittasivat

uudenlaisiin tyoskentelytapoihin, jotka ovat mahdollistuneet teknologian ja internetin
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kehityksen myo6ta viime vuosikymmenien aikana (Nilles, 1975, s. 1143; Wang ja muut,

2021, s. 17).

Etatyosta tuli yleinen kaytanto lahes yhdessa yossa Covid-19 pandemian aikana, mutta
sitdi on harjoitettu monella alalla jo ennen pandemiaa. Esimerkiksi useat
toimistotydntekijat ovat tydskennelleet osa-aikaisesti etanda jo aiemmin, etdtydn
yleistyessa vahitellen teknologian kehityksen myota (Golden, 2009, s. 241-243). Vaikka
etityd on ollut kaytossa oleva tyoskentelytapa jo ennen Covid-19 pandemiaa,
koronaviruksen aiheuttamat kokoontumisrajoitukset ajoivat organisaatiot hybridityéhon
nopealla aikataululla. Monissa organisaatioissa siirtyma hybriditydohon olikin lilan nopea,
eikd etatyon toteutuksen ja sen johtamisen suunnitteluun ollut riittavaa aikaa tai

resursseja (O Connor ja muut, 2022, s. 208).

Etatyd sailyi tunnettuna tyodskentelytapana myods pandemian jadlkeen, ja erilaiset
hybridityon mallit, joissa lahi- ja etatyo yhdistyvat, kasvattivat suosiotaan joustavuutensa
ansiosta (Carrasco-Garrido ja muut, 2023, s. 12-13). Tarkastellessa hybridityota
tyoskentelytapana on olennaista tunnistaa, ettd ilmié on melko tuore. Taman vuoksi
hybridityota kasitteend voi olla haastavaa maaritellda tyhjentadvasti. Yleisesti ottaen
kasitetta hybridi, voidaan kayttaa kuvailtaessa eri tapojen yhdistelmaa. Gilsonin ja
muiden (2022, s. 1) mukaan hybridityd voidaankin maaritellda yhdistelmana Iahi- ja
etdtyota, jossa tyotehtavat voidaan suorittaa etdna tai tyopaikalla. Hybriditydssa lahi- ja
etatyoskentelyn suhdetta voidaan vaihdella esimerkiksi tydskennellen viikon aikana
muutamia paivid kotona tai muussa etdtyoskentelyyn soveltuvassa paikassa, ja

muutamia paivia fyysisesti tyopaikalla.

Hybridityd mahdollistaa vaihtelun ty6paikan, kodin ja muiden tyontekoon soveltuvien
sijaintien vililla; se nojaa teknologiseen kehitykseen, jonka ansiosta tyontekija voi siirtaa
tyopisteensd paikasta toiseen (Petani & Mengis, 2021, s. 1530-1532), mahdollistaen
joustavuutta ajan, paikan ja tyoympariston osalta tyontekijan omien toiveiden

mukaisesti. Carrasco-Garridon ja muiden (2023, s. 12-13) mukaan hybridityon
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voidaankin argumentoida olevan etdtyota joustavampi tyoskentelyn muoto, joka voi
mahdollistaa monia etuja seka tyontekijan etta tydnantajan nakdkulmasta. Nain ollen
voidaan myo0s ajatella, ettd harjoittamalla hybridity6ta voidaan valttaa etatyohon liittyvia

vaatimuksia.

Suuri osa aikaisemmasta kirjallisuudesta keskittyy erityisesti etatyéhon, vaikka myds
hybridityota kasittelevaa tutkimusta julkaistaan enenevissa maarin (Carrasco-Garrido ja
muut, 2023, s. 2). Tassa tutkielmassa tunnistetaan, etta eta- ja hybriditydén mallien valilla
on eroavaisuuksia, mutta useat keskeiset elementit ovat yhtenevaisida. Nain ollen,
tutkielman kokoamisessa on hyddynnetty soveltuvin osin seka etd- ettd hybridityota
kasittelevaa kirjallisuutta. Tassa tutkielmassa pyritdan tunnistamaan kyseinen osittain
tutkimusaukko tiedostaen, ettd hybridity6ta kasittelevan kirjallisuuden maara on

jatkuvassa kasvussa.

3.2 Hybridityon vaatimukset

Hybridityohon ilmiéna ja tyoskentelytapana voidaan liittdaa tekijoita, joiden yleisesti
katsotaan olevan negatiivisia tyohyvinvoinnin kannalta — tyon vaatimuksia. Tassa
alaluvussa hybriditydon kuormittavat ominaisuudet ndhdaan TV-TV-mallin mukaisina tyon
vaatimuksina. Hybriditydn vaatimukset on alaluvuittain jaettu kolmeen kokonaisuuteen
kirjallisuudessa usein esiin nousseiden teemojen mukaan: sosiaaliset vaatimukset,
vaatimukset tyon ja vapaa-ajan tasapainossa seka itse tyoskentelyyn ja sen olosuhteisiin
liittyvat vaatimukset. Mainittujen kokonaisuuksien hahmottaminen pohjautuu
aiempaan kirjallisuuteen tutustumiseen, ja sen perusteella tehtyyn jaotteluun tata
tutkielmaa varten. Oheisessa Kuviossa 3 kuvataan hybriditydn vaatimuksia, joita

kasitellaan seuraavissa alaluvuissa.
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tydskentelytilat

Kuvio 3. Hybridityon vaatimukset.

3.2.1 Sosiaalinen nakokulma

Useat hybridityohon liittyvat vaatimukset sivuavat jollakin tavoin tyon sosiaalista
nakokulmaa. Tama ei liene ihme, silla sosiaalisia suhteita tyopaikalla pidetdaan yleisesti
jopa suuremmassa arvossa kuin etatyon tarjoamaa joustavuutta (Pyoria, 2011, s. 391),
eikd mukautuvien tyojarjestelyjen tuoma liikkumavara valttamatta riitd kompensoimaan
sosiaalisten suhteiden puutetta. Hybridityota tekevat voivat kokea sosiaaliset suhteet
merkityksellisiksi tyohyvinvoinnin kannalta, ja kaivata sosiaalista tukea muilta
tyoyhteison jaseniltd (Dale ja muut, 2024, s. 334—345). Tyontekijan tyoskentely fyysisesti
etdna saattaa johtaa jopa muusta tydyhteisosta sosiaalisesti eriytymiseen (Pyoria, 2011,
s. 391). Yksilo voikin tuntea itsensa yksindiseksi hybriditydn kontekstissa, ja
yksindisyyden kokemukset voivat puolestaan johtaa edelleen toimistolle siirtymisen ja

[ahityon valttelemiseen (Urrila ja muut, 2025, s. 16).

Allen ja muut (2024, s. 8-9) toteavat, ettd itsensa ekstroverteiksi kokevat ihmiset
saattavat tuntea hybridityon sosiaalisesta nakokulmasta haastavammaksi kuin ldhityon.
Taten he voivat olla tyytymadttémampia tydskennellessaan hybridityon kontekstissa.
Lisaksi yksilot, joille sosiaaliset suhteet tyonpaikalla ovat merkityksellisia saattavat kokea
eniten haasteita niiden yllapitdamisessa etatyossa - ei ole ndin ollen sanottua, etta

siirtyma virtuaalisiin kommunikaation kanaviin tyossa olisi saumatonta. Eng ja muut
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(2024, s. 7) toteavat kuitenkin osan tyOntekijoistd arvostavan sosiaalisia tapaamisia
tyopaikalla enemman, kun ne eivat ole hybriditydssa arkipadivaa. Tama suurempi arvostus
voi myo6s johtaa tyon imun vahvistumiseen. Aihe jakaa toisaalta mielipiteitd; osa
tyontekijoista kokee toissa vahentyneen sosiaalisten kontaktien maaran hyvana asiana,

mikali sosiaaliset suhteet on koettu kuormittavina.

3.2.2 Tyon ja vapaa-ajan ndkokulma

Tyon vaatimuksia hybriditydssa voidaan tunnistaa my6s tyon ja vapaa-ajan valisen
suhteen nakdkulmasta. Etdnd, erityisesti kotona tyoskennellessd, tyon ja vapaa-ajan
valinen rajanveto voi olla haastava hahmottaa ja tyopaivat venya tavallista pidemmiksi
(Smite ja muut, 2023, s. 3). Kehittynyt teknologia mahdollistaa jatkuvan yhteydenpidon
ja vuorovaikutuksen tyossd, ja tama voi osaltaan tehda tydajan rajaamisesta yksilolle
vaikeaa (Eng ja muut, 2024, s. 3). Ndin ollen etatyoskentely voi vaikuttaa negatiivisesti
yksilon tyon ja vapaa-ajan tasapainoon, joskin tima voidaan kokea myds painvastaisesti

yksilokohtaisesti (Eng ja muut, 2024; Smite ja muut, 2023).

Grant ja muut (2013, s. 540-541) ovat todenneet, ettd tyon ja vapaa-ajan sekoittuminen
etdatyossa voi ilmeta tyontekijan kokemuksena siitd, ettei ole koskaan tdysin irtaantunut
toista. Tyontekijalla voi olla hyvin matala kynnys jatkaa tyoskentelya tyoajan ulkopuolella
tydmateriaalien- ja valineiden ollessa helposti saatavilla. Tyontekija saattaa myos kokea
ylitdiden tekemisen etatydssa olevan tyonantajan olettamus. Etatyossa voi lisaksi olla
haasteellista aikatauluttaa saanndllisia taukoja tyopaivien lomaan (Eng ja muut, 2024, s.
8). Myds aiemmin kasitelty etdtyossa koettu yksindisyys voi heijastua tyon ja vapaa-ajan
suhteeseen; yksindisyyden tunteet voivat heikentdda tyon ja vapaa-ajan tasapainoa

(Becker ja muut, 2022, s. 458).
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3.2.3 Tyoskentelyn olosuhteiden ndakdkulma

Tarkasteltaessa hybridity6td voidaan havaita tyon vaatimuksia, jotka liittyvat
konkreettisesti itse tydskentelyyn ja sen olosuhteisiin. Dale ja muut (2024, s. 340-342)
tunnistavat, ettd kotona tyoskennellessa keskeinen haitta on istumatyossa vietetty pitka
aika poistumatta kotoa. Tahan liittyen voi ilmetd ergonomisia haasteita, kuten
esimerkiksi  kiputiloja. Tyontekijat kaipaavat wusein kotona tydskennellessdan
tyoskentelyhuonetta ja ergonomisia huonekaluja, joskaan naitd ei aina ole saatavilla.

Mikali tyoskentelya varten ei ole erillista tilaa, tyon ja vapaa-ajan valinen raja voi hailya.

Jaiswal ja muut (2022, s. 91-93) toteavat, etta erityisesti Covid-19- pandemian aikaisten
etatyojaksojen aikana tyoskentelyolosuhteissa oli merkittavia puutteita, jotka johtivat
lisddntyneeseen stressiin. Puutteita tyoskentelyolosuhteissa ovat esimerkiksi
riittdmattomat tilat tyoskentelyd varten, huono tydergonomia tai tyérauhan puute
kotiolosuhteissa. Kotona tydskennellessd myos perheen olosuhteet voivat vaikuttaa
kokemukseen etatyostd; lapsiperheissa tyoskentely kotona voi luoda stressia aiheuttaen
kokemuksen tasapainoilusta tyon seka kodin askareiden valilld (Olson & Primps, 1984, s.
109). Talloin yksilo usein kokee olevansa toissd lahes vuorokauden ympéri; jatkuva
tyonteko kotona voi puolestaan aiheuttaa konflikteja tyon ja perheen valilla (Eddleston

& Mulki, 2017).

3.3 Hybridityon voimavarat

Edellisessa alaluvussa on kasitelty hybriditydn vaatimuksia. Vastaavasti tassa alaluvussa
esitellaan hybriditydn voimavaroja; tekijoita, jotka edistavat tyontekijan hyvinvointia.
Hybridityon voimavarat on alaluvuittain jaettu kolmeen kokonaisuuteen kirjallisuudessa
usein esiin nousseiden teemojen mukaan: ajankaytolliset voimavarat, tydon autonomian
voimavarat, sekd tyon ja vapaa-ajan yhdistamiseen liittyvat voimavarat. Mainittujen

kokonaisuuksien hahmottaminen pohjautuu aiempaan kirjallisuuteen tutustumiseen, ja



27

sen perusteella tehtyyn jaotteluun tatd tutkielmaa varten. Oheisessa Kuviossa 4

kuvataan hybridityén voimavaroja.

N Tydn Tyén ja vapaa-
AJﬂﬂlkk-?y:ﬂi”InEﬂ T —— ajan
naKokima nakokulma nakoékulma

Enemman \ Kontrollin tunne \ Vahentynyt \

vapaa-aikaa tyOperdinen stressi
Lisaantynyt vapaa-aika

e Lisaantynyt tottavuus ja levolle ja harrastuksille

tuottavuus tybtyytyvaisyys N e

joustavuuden yvinveinnin hyvaksi
mydta

Kuvio 4. Hybridityon voimavarat.

3.3.1 Ajankaytollinen ndakdkulma

Hybriditydn voimavaroihin tyohyvinvoinnin nakokulmasta liittyy useita ajankaytollisia
voimavaroja. Etana tyoskennellessa yksi merkittavimmista ajankaytollisista tekijoista on
vahentynyt tarve kdyttda aikaa tydmatkoihin ja siirtymiin tydpaivan aikana (Baruch, 2000,
s. 38). Olennainen voimavara kotona tydskentelyssa onkin saastetty aika, jolla voi olla
positiivisia vaikutuksia tyontekijan ndakokulmasta (Pensar & Rousi, 2023, s. 19). Ajan
vapautuminen tyomatkasta voi parantaa tyontekijan kokemusta my6s tyén ja vapaa-ajan
tasapainosta, kun ylimaaraisen ajan voi halutessaan kayttaa esimerkiksi lepoon tai

harrastuksiin (Pensar & Rousi, 2023, s. 13).

Hybriditydon luonteen joustavuus mahdollistaa tyontekijan tydskentelyn ajoittamisen
ajankohtiin, jolloin han itse kokee olevansa tuottelias (Griva ja muut, 2025, s. 636). Etdna
tyoskentely voikin parantaa tyontekijan tuottavuutta tyossa ajankaytollisen jouston
myo6ta (Pabilonia & Victoria Vernon, 2022, s. 719). My0s ajanhallinta saatetaan kokea
hybridityossa vaivattomammaksi, mika voi jalleen johtaa parempiin tuloksiin tyontekijan

tuottavuudessa (Griva ja muut, 2025, s. 631).
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Kotona tyoskentely mahdollistaa enemman yhteista aikaa perheen kanssa, mika voi olla
merkittavd etu tyontekijan hyvinvoinnin hyvaksi (Baruch, 2000, s. 38). Pabilonia ja
Vernon (2022, s. 718-720) esittavat, ettd etdana tyodskentelevilld vanhemmilla on
mahdollisuus viettdd merkittavasti enemman aikaa pdivassa lastensa kanssa. Lisaksi
kotoa tyoskentelyn tarjoama ajallinen joustavuus voi mahdollistaa tydelamaan

osallistumisen yksildille, joille se ei olisi perhesyista vaihtoehto lahityon olosuhteissa.

Tyon ajankaytollisia voimavaroja voidaan nain ollen esittdad useasta eri ndakdkulmasta;
esimerkiksi saastetty aika, lisaantynyt vapaa-aika harrastusten ja levon parissa, seka

perhesyyt.

3.3.2 Tyon autonomian ndkékulma

Hocker ja muut (2024) toteavat hybriditydn etdkontekstien tarjoavan tyodntekijille
joustavuutta suunnitella omaa tyoskentelyadn aiempaa itsendisemmin. Tama lisaa
kokemusta tydon autonomiasta ja kontrollista. Kontrollin tunne tyossd voi vaikuttaa
positiivisesti tyontekija hyvinvointiin, ja tyon autonomia jopa vadhentda riskia
tyduupumuksen ilmenemisestad hybridityossa. Tyon hallinta puolestaan viittaa tyon
luonteeseen ja tyontekijan mahdollisuuksiin itsendisesti vaikuttaa siihen, miten
tyoskentelee (Manka & Manka, 2016, s. 107). Mahdollisuudet itsendisempadan tyon
hallintaan ja aikatauluttamiseen voivat olla eduksi tyontekijalle ja ndin parantaa
tyohyvinvointia (Wheatley, 2017, s. 321-322). Tyon itsendisyys voi toisaalta vaikuttaa
myo0s tyontekijan ndkemykseen itse tyosta, ja asenne tyon luonteesta jalleen valillisesti

heijastua positiivisesti tydhyvinvointiin (Thompson & Prottas, 2006, s. 115).

Allen ja muut (2024, s. 8) esittavat vastaavasti tyontekijan tyoskentelevan hybridityossa
yleensd itsendisemmin ja itseohjautuvammin ilman suoraa ohjausta. Mikali
itseohjautuva tyoskentelytapa sopii tyontekijalle, voi tdma johtaa positiivisiin tuloksiin
tyohyvinvoinnin ndkokulmasta. Itsendisesti tydskentely voi esimerkiksi lisata tyontekijan

tyytyvaisyytta ja tehokkuutta tyoskentelyssa, parantaen samalla tyon tuloksia.
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Tyon autonomia voidaan kiistattomasti linkittda useisiin voimavaroihin tydssa, myos
lisaten tyontekijan hyvinvointia; tata korostavat entisestaan joustavuutta lisadvat tekijat,
kuten etatyoskentely (Wheatley, 2017, s. 321). Tyon autonomia itsessadan on merkittava
tyon voimavara, silld se voi parantaa yleisesti tyontekijan tyotyytyvaisyytta (Goziikara &
Colakoglu, 2016, s. 264). Tyon autonomiaan liittyvien tekijoiden voidaan néin ollen
tiivistaa toimivan tyon voimavaroina. Naita voivat olla esimerkiksi kontrollin tunne oman

tyon suunnittelusta, sekd tdman myota lisdantynyt tuottavuus.

3.3.3 TyoOn ja vapaa-ajan ndkokulma

Tyon ja vapaa-ajan nakokulmaan liittyvia tyon voimavaroja voidaan tunnistaa runsaasti.
Olennaista on huomioida, ettd olosuhteista riippuen kyseiseen teemaan voidaan liittaa

voimavaroja, mutta myos vaatimuksia, kuten aiemmin on jo todettu.

Hybridityd voi parantaa tyontekijan kokemusta tyon ja vapaa-ajan tasapainosta, ja
etakontekstissa tyoskentely voi vahentda tyoperaista stressia (Eng ja muut, 2024, s. 8).
Dale ja muut (2024, s. 340—-341) esittdvat voimavarana kontrollin arjesta, jossa hybridityo
ja yksilon muut velvollisuudet seka vapaa-aika voidaan yhteensovittaa joustavasti. Tahan
liittyen voidaan tunnistaa eri ulottuvuuksia; esimerkiksi lisddantynyt vapaa-aika seka aika
perheen kanssa. Yhtdalta hybridityossa tyoskennellessa moni kokee saavansa paiviinsa
lisda vapaa-aikaa, jota voi hyddyntaa esimerkiksi urheiluun, muihin harrastuksiin tai
lepoon. Nama voivat edelleen merkittavasti tukea yksilén hyvinvointia. Toisaalta
hybridityossa voivat korostua yksilon mahdollisuudet olla enemman |asna perheensa ja
lastensa seurassa. Taman lisdksi aikaa vapautuu enemman kotitdéiden hoitamiseen,
jolloin ne eivat lisda kiireen tunnetta arjessa. Nama perhesyihin liittyvat tekijat lisaavat

tyontekijan kokonaisvaltaista hyvinvointia.

Monet aiemmin mainituista hybriditydon elementeista heijastuvat tyon voimavaroina
myo0s tyon ja vapaa-ajan kokemukseen; esimerkiksi tydon autonomia ja joustavuus, tyon

tehokkuus sekd etdtyossa sdastetty aika yhteisvaikuttavat kokemukseen paremmasta
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tyon ja vapaa-ajan tasapainosta (Pensar & Rousi, 2023, s. 16). Yleisesti ottaen voidaan
todeta joustavien tyon ratkaisujen edistdvdn tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamista

(Guest, 2017, s. 23).

Nain ollen voidaan todeta, ettd hybridityon voimavaroina voidaan pitdda mahdollisuuksia
tasapainottaa tyon ja vapaa-ajan valista suhdetta. Tama voi ilmetd esimerkiksi
lieventyneena stressind, paremmilla mahdollisuuksilla harrastaa ja levata, seka elada

perhearkea.
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4 Siirtyma tyoelamaan

Tyontekijan tyouralle voi sijoittua useita urasiirtymia, ja modernissa tyoelamassa niiden
madara onkin kasvanut (Chudzikowski, 2012, s. 289). Urasiirtymat voivat olla keskeisia
tapahtumia tyontekijan elamassa (Chudzikowski, 2012, s. 289), ja yhtena merkittdvana

niistd voidaan pitaa siirtymaa tyéelamaan (Polach, 2004, s. 20).

Tassa luvussa kasitelldan siirtymaa tydelamaan urasiirtymana ja TV-TV-mallissa
tarkoitettuna tyontekijan henkilokohtaisena ominaisuutena. TV-TV-mallin mukaisesti
henkil6kohtaiset vaatimukset ja voimavarat maaritellaan yksilén ominaisuuksina, jotka
vaikuttavat siihen, miten yksild kasittelee ja reagoi tydon vaatimuksiin ja voimavaroihin
(Barbier ja muut, 2013, s. 751; Demerouti & Bakker, 2023, s. 215). Salmela-Aron &
Upadyayan (2018) mukaan henkilokohtaiset ominaisuudet heijastuvat yksilon
hyvinvointiin eri tavoin uran erilaisissa vaiheissa, esimerkiksi uran alussa. Myds
tyontekijan henkilokohtaisilla, elamantilanteeseen liittyvilla ominaisuuksilla, kuten
esimerkiksi tyon ulkopuolisen eldaman olosuhteilla, voi olla merkitysta tydntekijan
kokemukseen subjektiivisesta hyvinvoinnistaan (Graham & Shier, 2010, s. 768-769).
Taten henkilokohtaisena ominaisuutena vastavalmistuneen eldaméanvaihe ja siirtyma
kokopadivdiseen tyoelamaan voi merkittavasti heijastua kokemuksiin tyon vaatimuksista

ja voimavaroista.

Luvun alussa maaritellddan urasiirtyma kasitteena yleisellda tasolla, jonka jalkeen
tarkastellaan tyoelamaan siirtymistda opintojen jalkeen ja uran alkuvaihetta
ensimmaisena merkittavana urasiirtymana. Luvun lopussa keskitytaan
vastavalmistuneiden urasiirtymaan erityisesti hybriditydn nakokulmasta aiemman

kirjallisuuden valossa.
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4.1 Uran alkuvaihe urasiirtymana

Urasiirtyman kasitteena on esitellyt ensimmaisen kerran Meryl Reis Louis (1980). Louis
(1980, s. 330—-331) madrittelee urasiirtyman tarkoittavan ajanjaksoa, jossa tyontekija
siirtyy uuteen rooliin ty6ssa, ja sopeutuu sen tuomiin uusiin olosuhteisiin. Urasiirtyman
ajallinen kesto voi néin ollen vaihdella riippuen millaisesta siirtymdastda on kysymys.
Taman perusteella voidaan todeta, ettd urasiirtymdn luonne on huomioitava;
vastavalmistuneen siirtyessa opinnoista tyoeldamaan olosuhteet ovat eridvat verrattuna

kokeneen tyontekijan siirtyessa organisaatiosta toiseen.

Louis (1980, s. 332-334) mukaan erilaisia urasiirtymia voidaan jaotella ryhmiin. N&ita
ovat esimerkiksi paluu ty6elamaan tauon jalkeen, alanvaihto ja tyopaikan vaihtaminen.
Yksi ndista ryhmista on siirtyminen tyoelamaan ensimmaista kertaa, entry transition.
Erilaisilla urasiirtymilla on keskenddn useita yhtenevaisia piirteitd, mutta kyseisen
siirtyman ominaisuudet voivat merkittavin osin erota muista. On myds tunnistettava,
ettd olosuhteet ja asenteet tyouria kohtaan ovat muuttuneet merkittavasti edelld
mainitun (Louis, 1980) tutkimuksen jalkeen (Sullivan & Al Ariss, 2021, s. 1). Tyéelama on
murroksessa, jossa ympariston kehityksen seurauksena uusia tapoja tyoskennelld on
syntynyt; tdman ovat mahdollistaneet esimerkiksi digitalisaatio ja globalisaatio (Sullivan
& Al Ariss, 2021, s. 13). Nama ilmiot ovat vaikuttaneet myos kasitykseemme tydurasta;
modernissa ty0elamassa urasiirtymat ovat yleistyneet ja urat monimuotoistuneet tassa

kehityksessa (Chudzikowski, 2012, s. 298-299).

Mainituista muutoksista huolimatta kasitys siita, etta siirtyma opinnoista tyéelamaan on
merkittava vaihe tyontekijan uralla, on sdilynyt. Teeman keskeisyys kdy ilmi myds
julkaistun kirjallisuuden maarassa; aihetta on vuosikymmenien ajan tutkittu runsaasti.
Presti ja muut (2022) argumentoivat opinnoista tyoelamaan siirtymisen, school-to-work
transition, olevan kriittista aikaa tyontekijan uran kannalta. Onnistuneella tyéelaman
aloituksella voi olla merkittdvia vaikutuksia uraan ja sen kulkuun kokonaisuudessaan.
Moderni tyoeldama on nopeatempoista ja alati muuttuvaa, joten urasiirtymdssa tarvitaan

entistd enemman kykya sopeutua uusiin  ymparistdihin ja tyodolosuhteisiin.
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Sopeutumiskyky vaatii psyykkisia voimavaroja, jotka ovat ndin ollen vastavalmistuneelle

tarkeita ominaisuuksia tydelaman aloittaessaan.

Dietrich ja muut (2022, s. 81) toteavat urasiirtyman opinnoista tyoelamaan olevan
merkityksellinen myds hyvinvoinnin kannalta. Onnistunut urasiirtyma tydelamaan
valmistumisen jdlkeen vaikuttaa positiivisesti yksilon hyvinvointiin. Toisaalta taas
epdonnistuneeksi koettu siirtyma tyoeldamaan voi aiheuttaa haasteita hyvinvoinnissa.
Siirtyma opinnoista tydelamaan onkin luonteeltaan sensitiivinen ajanjakso hyvinvoinnin

nakokulmasta (Magnano ja muut, 2021, s. 12).

Tyoskentely hybridity0ssa vastaa aiemmin mainittua kuvausta jatkuvassa muutoksessa
olevasta tyoelamastd. Na&in ollen vastavalmistuneen tulee kyeta sopeutumaan
nopeisiinkin muutoksiin tyoelamassa siihen ensimmaista kertaa siirtyessdaan (Magnano
ja muut, 2021, s. 12). Taten tarkastellessa siirtymaa tyoelamaan yleisella tasolla voidaan
sen todeta olevan kriittista aikaa tuoreen tyontekijan nakékulmasta. Lisaksi tyoskentely
muuttuvassa tyoymparistossd kuten hybriditydssd, voi varittda vastavalmistuneen

urasiirtymaa omilla elementeillaan.

4.2 Vastavalmistuneet hybridityossa

Vastavalmistuneita hybriditydssa kasitteleva aiempi kirjallisuus on toistaiseksi vahaista.
Taman vuoksi tassa tutkielmassa hydodynnetdan soveltuvin osin yleiselld tasolla uusia

tyontekijoita hybridityossa kasittelevaa kirjallisuutta.

Vastavalmistuneen siirtyminen tyoelamaan hybriditydn kontekstissa voi tuoda
mukanaan haasteita. Monet ndista mahdollisista haasteista liittyvat tyontekijan
sosiaaliseen integraatioon tyoyhteisossa. Makelan ja muiden (2024) mukaan uudet
tyontekijat saattavat hybridityossa tuntea yksindisyyden tunteita korostetusti verrattuna

kokeneempiin tyontekijdihin. Myods tyoskentely yksin ja itsendisesti voi aiheuttaa uusissa
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tyontekijoissa yksindisyyden tunteita. Lisdksi sosiaaliset kontaktit esihenkildon voivat

olla uudelle tyontekijalle verrattain merkityksellisempia.

Jamsenin ja Sivusen (2024) mukaan uuden tyontekijan tyoskennellessa etatyon
kontekstissa tyon aloittamisessa voi ilmeta haasteita liittyen nakyvyyteen tyoyhteisdssa.
Tahan voi liittyd myds epavarmuuden kokemuksia organisaatioissa. Tama voi esiintya
esimerkiksi tunteina siitd, tunnistavatko muut tyontekijat uuden tyontekijan etdna
toimivassa organisaatiossa, ja otetaanko hdnet asiaankuuluvalla tavalla tydyhteisdssa
huomioon. Paik ja Gilmore (2025, s. 9-10 ) esittdvat, ettd uuden tyontekijan oman
aktiivisuuden lisdksi muiden tyontekijoiden antamalla sosiaalisella tuella on merkitys, ja
naiden valilld voidaan havaita yhteys. Mikali uusi tyontekija ei yrityksista huolimatta koe
sosiaalista vastavuoroisuutta muilta tyontekijoilta, lopulta hanen oma aktiivisuutensa voi

laskea ja kiinnostus integroitua tiimiin vahentya.

Mahdollisten haasteiden vuoksi organisaation on hyodyllistda uudelleenarvioida ja
tarkentaa uusien tyontekijoiden perehdytysprosesseja, kun tydskentely tapahtuu
hybriditydon kontekstissa (Mazzei ja muut, 2023). Aiemmin esitellyn valossa voidaan
todeta, ettd perehdytysprosessien toimivuus hybridityossa on tarkeda paitsi uusille

tyontekijoille yleisesti, erityisesti vastavalmistuneiden korostuneen tuen tarpeen osalta.
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5 Tutkielman menetelmat ja aineisto

Tassa luvussa tarkastellaan tutkielmassa kaytettyja menetelmia sekd aineistoa.
Ensimmaisessd alaluvussa esitellddn tutkielman tutkimusmenetelmd, toisessa
alaluvussa kuvataan tutkielman aineistoa ja sen keruuta, ja kolmannessa alaluvussa
kasitelldaan tutkielman aineiston analyysimenetelmda. Luvussa pyritdan paitsi
esittelemdan valitut menetelmat ja tutkielman kannalta olennaiset valinnat, mutta
lisaksi perustelemaan niiden sopivuutta tutkielman luonteen ja tavoitteiden

nakdkulmasta.

5.1 Tutkimusmenetelma

Tutkielma edustaa laadullista eli kvalitatiivista  tutkimusta. Kvalitatiivinen
tutkimusmenetelma on valittu tutkielmaan sen vuoksi, ettd laadullisen tutkimuksen
keskiossd ovat yksildiden subjektiiviset kokemukset ja niiden analyysi (Puusa & Juuti,
2020, luku 2). Tama tutkielma keskittyy vahvasti kokemusperusteiseen aineistoon
vastavalmistuneiden kokemuksista tyohyvinvoinnista hybridityossa. Alasuutarin (2011,
luku 2) mukaan kvalitatiivisessa tutkimusmenetelmdassa keskeistd on keskittyminen
kokonaisuuteen, ja havaintojen pelkistaminen — tall6in aineistoa tarkastellessa
kiinnostus kohdistuu teoreettisen viitekehyksen kannalta olennaisiin nakokulmiin. Tassa
tutkielmassa hybriditydhon liittyvia kokemuksia tarkastellaan erityisesti tydhyvinvoinnin

kontekstissa.

Puusa & Juuti (2020, luku 2) toteavat, etta kvalitatiivisessa tutkimuksessa olennaista on
yhteys teoreettisen aineksen, sekd empiirisen osuuden kanssa. Teoreettinen osuus
rakentaa aiheen osalta tutkimuksen perusteet, kun taas empiirinen osuus voi tarkemmin
rajata tutkimuksen tiettyyn kontekstiin. Tassa tutkielmassa kirjallisuuskatsaus
tyohyvinvointia, hybridity6tda ja vastavalmistuneen urasiirtymaa kasitellen luo
teoreettisen pohjan, jonka konteksti tarkentuu empiirisessa  osuudessa

vastavalmistuneiden  kokemuksiin  aiheesta.  Vastavalmistuneiden kokemukset
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tyohyvinvoinnista hybridity6ssa toimivat ndin ollen kvalitatiivisena aineistona

tutkielmassa.

5.2 Aineiston kuvaus ja keruu

Tutkielman aineisto koostuu kevdan ja alkukesan 2025 aikana toteutetuista
haastatteluista. Haastatteluja toteutettiin kokonaisuudessaan kuusi kappaletta
yksilohaastatteluina. Tutkielmaa varten haastateltiin kuutta ylemman

korkeakoulututkinnon suorittanutta, hybriditydssa tyoskentelevaa vastavalmistunutta.

Kirjallisuudessa ei ole loydettavissa vakiintunutta maaritelmada vastavalmistuneelle,
joten tassa tutkielmassa on sovellettu Leen ja muiden (2011) maéaritelmaa uudesta
tyontekijastda. Taman mukaan uudeksi tyontekijaksi lukeutuu henkild, joka on
tyoskennellyt organisaatiossa enintdan kaksi vuotta. Vastaavasti tdssa tutkielmassa
vastavalmistuneena  pidetddan  henkiléd, joka on valmistunut ylemman
korkeakoulututkinnon suorittaneena enintdan kaksi vuotta sitten. Haastateltavat ovat
suorittaneet ylemman korkeakoulututkinnon Suomessa. Opiskeltua alaa tai
korkeakoulua ei ole rajattu. Haastateltavat on tavoitettu haastattelijan omista

kontakteista ja tuttavapiirista.

Haastateltavat ovat idltdaan 24-27-vuotiaita. He tyoskentelevat tai ovat tydskennelleet
valmistumisensa jalkeen hybridityossa, joskin etd- ja lahitydbn osuudet vaihtelevat
yksilokohtaisesti. Haastateltavat ovat tyoskennelleet valmistumisen jadlkeen
hybridityossa kolmesta kuukaudesta reiluun vuoteen. Toimialaa, tehtavanimiketta tai

organisaatiota ei ole rajoitettu.

Haastattelut on toteutettu etdyhteydelld Microsoft Teams- kokoustyokalun avulla, ja
niiden kesto on ollut 20-40 minuuttia. Haastattelut ovat puolistrukturoituja
haastatteluja, joissa on tdten esitetty valmiita ennalta-asetettuja kysymyksida, mutta

haastateltavat ovat saaneet vapaasti kertoa omia kokemuksiaan, ja haastattelun luonne
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on ollut keskusteleva (Puusa & Juuti, 2020, luku 3.6). Tassa tutkielmassa on valittu
hyodyntda puolistrukturoituja haastatteluja, silla kokemusten tasaisen luokittelun
mahdollistamiseksi haluttiin kayttaa valmiita kysymyslistoja, ja taten kysya kaikilta
haastateltavilta samat kysymykset. Puolistrukturoitu haastattelu mahdollistaa kuitenkin
vapaan keskustelun haastateltavan kokemuksista, ja haastateltaville on esitetty

lisakysymyksia soveltuvin osin.

Haastattelut on kokonaisuudessaan toteutettu siten, ettd haastateltavien vapaaehtoinen
suostumus tutkimukseen ja tietosuoja ovat toteutuneet. Haastateltaville on esitelty
tutkimuksen tarkoitus ja pyydetty suostumusta tutkimukseen osallistumiseen ennen
haastattelua tietoisen suostumuksen lomakkeella. Lisdksi haastateltavat ovat etukdteen
tutustuneet tutkielman tietosuojailmoitukseen. Haastateltaville on kerrottu
mahdollisuudesta keskeyttda haastatteluprosessi niin halutessaan. Haastateltaville on
tiedotettu, ettd haastattelut taltioidaan ja haastatteluaineisto havitetdan
asianmukaisesti tutkielman valmistuttua. Haastatteluaineistoa on kasitelty siten, etta

haastateltavien anonymiteetti sailyy.

5.3 Aineiston analyysi

Tassa tutkielmassa kvalitatiivisen aineiston tutkimusmenetelmadksi on valittu
aineistolahtoinen sisallénanalyysi. Elo ja muut (2022, s. 218, 220-2022) maarittelevat,
ettd sisallonanalyysissa pyritdaan tarkastelemaan aineistoa luokittelemalla, mikd on
perusteltu ldhestymistapa tutkimuksissa, joiden tavoite on hahmottaa ilmi6 ja sen
ominaispiirteet kokonaisuutena. Aineistolahtoisessa sisallénanalyysissa tutkimuksen
luokittelu suoritetaan tutkimuksen aiheeseen liittyvien seikkojen ja teemojen
perusteella. Nimensa mukaisesti aineistolahtdinen sisallénanalyysi nojaa tutkimuksen
empiiriseen aineistoon. Tama on tarkoituksenmukaista esimerkiksi silloin, kun tutkittava
ilmio6 tai nakdkulma siihen on vahan tutkittu tai ei ole entuudestaan tunnettu. Olennaista
aineistolahtoisessa sisdllonanalyysissa on, ettd haastateltavien kokemuksiin keskitytdaan

heiddn omasta nakdkulmastaan kdsin (Tuomi & Sarajarvi, 2018, luku 4).



38

Aineistolahtéinen  sisdllonanalyysi on valittu tdhan tutkielmaan aineiston
analyysimenetelmaksi siksi, ettd tutkielman keskeinen sisdltd perustuu vahvasti
vastavalmistuneiden kokemuksiin tyohyvinvoinnista hybriditydssa, eivatka kyseiset
kokemukset ole etukateen tiedossa aiemman kirjallisuuden valossa. Analyysitapa antaa
taten tilaa teoreettisen pohjan lisdaksi myods empiirisessd osiossa mahdollisesti

ilmeneville uusille havainnoille.

Tutkielman empiiristd osiota toteuttaessa haastattelut jarjestettiin Microsoft Teams-
kokoustydkalun valitykselld, jonka litterointitydkalua hyodynnettiin haastattelujen
sisdllon  kasittelyssa. Taman lisdksi haastattelut kirjoitettiin  manuaalisesti auki
automaattisesti litteroitua materiaalia pohjana kayttden. Haastattelujen tallenteet

kuunneltiin ja auki kirjoitettuun materiaaliin tutustuttiin tarkasti.

Elon ja muiden (2022, s. 220-221) mukaan sisdllénanalyysi toteutetaan ryhmittelemalla
ja luokittelemalla, ja lopulta vertailemalla ja yhdistelemalld prosessin aikana luotuja
ryhmia. Taman mukaisesti, tdssad tutkielmassa sisdllonanalyysi toteutettiin aineiston
kokoamisen ja siihen tutustumisen jalkeen luokittelemalla aineiston sisalto
haastatteluissa esille nousseiden kategorioiden mukaan. Nama kategoriat ovat
tyohyvinvointi ja viihtyminen tyossd, kokemukset siirtymasta tyoelamaan, sosiaaliset
suhteet, tyon ja vapaa-ajan valinen tasapaino ja ajankdyttd arjessa, seka
tyoskentelyolosuhteet ja hybridityon luonne. Kategoriat on maaritelty haastatteluissa
esiin  nousseiden kokonaisuuksien perusteella, ja nama peilaavat myos
kirjallisuuskatsauksessa esitettya teoriaa. Analyysia toteuttaessa haastatteluaineisto
kaytiin kokonaisuudessaan lapi, ja siitd poimittiin kategorioittain soveltuvia ilmaisuja ja
nakemyksid, jotka luokiteltiin selkeddn muotoon. Jako kategorioihin mahdollisti
ilmaisujen keskindisen vertailun ja kokonaiskuvan hahmottamisen kategorioittain
aineiston perusteella. Seuraavassa pdaluvussa esitellddan tutkielman aineistolahtdisia
sisdllénanalyysin tuloksia, ja pdadluvussa 7 esitetddn puolestaan edellda mainittujen

pohjalta tutkielman johtopaatokset.
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6 Tulokset

Tassa padaluvussa kasitelladan tutkielman empiirisestd aineistosta johdettuja tuloksia.
Tulokset on luokiteltu kategorioittain alaluvuiksi aineistossa esiin nousseiden teemojen
mukaan. Kategoriat ovat tyohyvinvointi ja viihtyminen tyossd, kokemukset siirtymésta
tyoelamaan, sosiaaliset suhteet, tyon ja vapaa-ajan valinen tasapaino ja ajankaytto

arjessa, seka tyoskentelyolosuhteet ja hybriditydn luonne.

Tuloksia esitellessa pyritaan tunnistamaan tyon vaatimuksiin ja voimavaroihin lukeutuvia
piirteita, tutkielman noudattaen TV-TV-mallin mukaista nakemysta tydhyvinvoinnista.
Nain ollen positiivisina pidetyt hyédyt ndahdaan tyon voimavaroina, kun taas negatiivisina
pidetyt haitat tyon vaatimuksina. Seuraavassa tulokset kdydaan ldpi kategorioittain,
esittden niiden tueksi otteita haastateltavien vastauksista. Otteista on poistettu
taytesanat ja muotoiltu selkedksi ymmarrettavyyden lisaamiseksi, kuitenkin niin, etta

vastauksen sisdlto pysyy muuttumattomana.

6.1 Tyohyvinvointi ja viihtyminen hybridityossa

Huomionarvoista tyohyvinvoinnin toteutumisen kannalta hybridityén kontekstissa oli,
ettd kaikki vastaajat yhtd lukuun ottamatta kokivat tyohyvinvointinsa yleiselld tasolla
hyvaksi. Taman lisdaksi kaikki vastaajat kertoivat viihtyvdnsa hyvin hybriditydssa, ja
pitdvansda mahdollisuutta hybriditydhoén etuna. Kukaan haastateltavista ei kokenut
hybridityota negatiivisena tekijana, vaan kaikki haastateltavat totesivat hybridityon
olevan paaasiallisesti hyva ja hyodyllinen tyoskentelyn muoto. Erds vastaaja totesi
hybridityon kokonaisuudessaan jopa edistavan tyohyvinvointia. Vain yksi vastaaja nosti
taman itse suoraan esille, mutta kaikkien vastaajien vastaukissa ilmeni, etta

hybridityohon sisaltyy ominaisuuksia, jotka tukevat tai jopa parantavat tyohyvinvointia.

« Hybridityo ja varsinkin se, ettd kdy toimistolla aina vdlilld, on parantanut paljon
mun tyéhyvinvointia. » (H6)
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Vastaajien yleiskuva hybridityosta oli hyvin myonteinen. Huomionarvoista vastauksia
tarkastellessa on, ettda moni haastateltava totesi aluksi, ettei keksi yhtdakaan negatiivista
hybriditydon ominaisuutta tai siihen liittyvaa tekijaa, mutta haastattelun edetessa tyon
vaatimuksina pidettavia seikkoja nousi esille keskustelun myo6ta. Negatiivisia tekijoita ei
kuitenkaan pidetty kovinkaan merkittavina, ja vastauksissa korostui, etta hybridityon

positiivisia puolia on enemman kuin negatiivisia.

Myonteinen suhtautuminen hybriditydhon ja sen vakiintunut asema nousivat vahvasti
esille haastatteluissa. Vastaajat kertoivat hybriditydon olevan tekija, jota pohtivat
tyopaikkaa hakiessaan. Vastauksien mukaan hybridityd on tydnantajalle kilpailuetu ja
sitouttamisen valine. Haastatteluissa nousi useasti esille ajatus siitd, ettd kokoaikainen
Iahi- tai etdtyo ei ole kiinnostava vaihtoehto, vaan hybridityon joustavuutta arvostetaan.
Vastauksissa kavi ilmi, etta vastavalmistuneiden mielesta olisi haastavaa sitoutua tdysin
etd- tai lahityohon. Vastaajat pitivat [ahtokohtaisesti hybridityota erittain myonteisena
ilmidna positiivisine tekijoineen, ja se voidaan tdten kokonaisuudessaan tydmuotona

nahda tyon voimavarana.

« Itse md kaipaan, ettd siihen [hybridityéhén] on mahdollisuus, tai se on sellaista
nykyaikaista tyon tekemistd. --olisi tosi vaikea kuvitella hakeutuvansa nyt
valmistuneena asiantuntijana sellaiseen tyéhdn, missd ei millddn tavalla olisi
etdtyémahdollisuutta. Se tuntuisi jotenkin vdhén kahlitsevalta. » (H2)

«Myd itse koen, ettd mun olisi hyvin vaikea sitoutua tdysin Iéhi- tai etétyéhén. » (H6)

6.2 Kokemukset siirtymasta tydelamaan

Vastaajat kokivat siirtyman opiskeluista tydelamaan sujuneen padosin hyvin. Lahes kaikki
vastaajat kertoivat siirtyman olleen asteittainen; tydskentely on aloitettu jo opintojen

aikana ja vahitellen paapaino on siirtynyt opinnoista kohti tyoelamaa. Usea vastaaja koki,
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ettd siirtyma on tdman vuoksi sujunut luontevasti. Muutama vastaaja kertoo kuitenkin

siirtyman olleen raskas, jopa pieni shokki elamanmuutoksen myota.

Usea vastaaja totesi hybridityoskentelyn helpottaneen siirtymaa tyoelamaan.
Hybriditydbn ominaisuudet, kuten joustavuus ja valinnanvapaus nahtiin useassa
vastauksessa voimavaroina, jotka ovat keventdneet siirtymaa opinnoista tyéelamaan.
Opintojen aikana aikatauluja on voinut suunnitella itse, mikd ei ole samalla tavalla
toteutunut tyoarjessa, mutta hybridityd on mahdollistanut joustavuutta ja vaihtoehtoja.
Toisaalta moni vastaaja ei tunnistanut, etta hybridity6 olisi millaan tavalla vaikuttanut

tyoeldamaan siirtymiseen.

« Mun mielestd se [hybridityd] on vihdn pehmedmpi lasku tydeldmdéin, kun sulla
sdilyy edelleen tietynlainen itsendisyys ja vapaus--. » (H5)

Hybridityo on koettu uutena tyontekijana hyddyllisend, silld se on sallinut tilaa ja rauhaa
omaan prosessointiin. Yhden vastaajan mukaan jopa peruskaytannot toimistotydssa
voivat olla vastavalmistuneelle uusia, ja uuden opetteleminen voi olla kuormittavaa.
Uudessa ty0ssa on usein myos paljon itseopiskelumateriaalia, jota on vastaajan mukaan

miellyttavaa tutkia hybriditydn mahdollistamassa omassa rauhassa.

Yksi vastaaja nosti esille, ettd siirtyessd kokopaivdiseen tyoeldmdan opinnoista
valmistumisen jalkeen, tyoskentely ei ole enaa toissijaista opintoihin verrattuna, ja
tdman seurauksena tyon mielekkyyden tarkeys korostuu entisestdan. Uuden tydarjen

voidaan toivoa korvaavan opintojen aikana eletyn arkirytmin.

6.3 Sosiaaliset suhteet

Aineistosta ilmeni, ettad sosiaaliset suhteet t6issa ovat vastavalmistuneille tarkeita ja ne
koetaan merkityksellisinda tyon voimavaroina. Kaikki vastaajat kokivat olevansa

tyytyvaisida sosiaalisten suhteiden tilaan tyOssaan, ja puolet vastaajista kertoi
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muodostaneensa erityisia odotuksia sosiaalisten suhteiden toteutumista kohtaan ennen
tyoelamaan siirtymista. Tarkeind elementteind nostettiin  esille  esimerkiksi

tyokavereiden |6ytaminen, samanhenkiset ihmiset tydyhteisossa ja hyva yhteishenki.

Kaikki vastaajat kokivat sosiaalisten suhteiden toteutuvan hybriditydssa tavalla, johon he
ovat tyytyvaisia, eikda kukaan ei ollut kokenut yksindisyytta siirtyessaan tydelamaan
tyoskennellessaan hybridikontekstissa. Lahes kaikissa vastauksissa toistui toteamus siita,
ettd hybridityon lahityoskentelyosuudet mahdollistavat sosiaalisen suhteiden luomisen
ja melko vaivattoman yllapitamisen. Tyoskentely hybriditydssa aloitetaan usein
viettamalla aikaa toimistolla tyosuhteen alkuvaiheessa, jolloin tyokavereihin voidaan
tutustua ja ihmissuhteet luoda. Vastauksissa toistui ajatus siitd, ettd hybriditydssa on
helpompaa yllapitaa lahitydssa luotuja ihmissuhteita tyokavereihin, kuin olisi luoda
kokonaan uusia suhteita etatyossa. Yhdessa vastauksessa nousi lisdksi esille, ettad suhteet

tyokavereihin muuttuvat sita ldheisemmiksi, mitd enemman viettaa aikaa toimistolla.

« Kylld se ihminen tulee jotenkin helpommin tutuksi silleen, etté sen kanssa on ihan
kasvotusten, versus se, ettd se ihmissuhde luodaan tdysin Teamsissa tai viesteilld. »
(H2)

Ldhes jokainen vastaaja korosti erikseen, ettd sosiaalisten suhteiden luominen ja
yllapitdminen olisi haastavaa, mikali tyoskentelisi etdna enemman, tai kokonaan. Nain
ollen vastaajat kokivat, ettd hyvien sosiaalisten suhteiden toteutuminen hyo6tyy
hybridityohon kuuluvista lahijaksoista. llman mahdollisuutta tydskennella myo6s
toimistolla, voisi suhteiden luominen olla uutena tyontekijana vaikeaa tdysin etana.
Muutama vastaaja myods kertoi kuulleensa tuttaviltaan kokemuksia yksindisyyden

tunteista, kun he ovat tyoskennelleet paljon etdana tydsuhteen alusta lahtien.

« --ldhitydssd kun kohtaa ihmisid, niin se on tosi iso juttu ja semmoinen voimavara
mulle--. Jos md tekisin enemmdin etdtéité niin arvelisin, ettd tyokaverisuhteet
kdrsisi--. » (H2)

«Jos on ddripditd [etd- tai IGhityén mddrdssd], niin sitten voi muodostua
haasteeksi [sosiaalisten suhteiden ylldpitdminen]. » (H3)
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Vastauksissa nousi esille, ettd yhteisollisyytta yllapitavat toimet kuten esimerkiksi
yhteiset kahvitauot etana ovat toivottuja, ja mahdollisuus kommunikaatioon esimerkiksi
videopuheluiden avulla helpottaa sosiaalisten suhteiden yllapitoa. Toisaalta todettiin
myds, ettd oma aktiivisuus ja esimerkiksi sosiaalinen luonne voivat auttaa
sopeutumisessa hybriditydhon. Useissa vastauksissa tunnistettiin kuitenkin kokemus
siitd, ettd mikali tyoskennellddn paljon tai kokonaisuudessaan etdnd, onnistunut
sosiaalisten suhteiden ja yhteisollisyyden yllapito vaatii myds organisaatiolta aktiivisia

toimia, eika sita tule pitaa itsestadnselvyytena.

Kaksi vastaajaa nosti esille, etta vaikka on yleiselld tasolla tyytyvdinen tydnsa sosiaalisiin
suhteisiin eikda koe yksindisyyttd, ei ole tdsta huolimatta loytanyt tyoyhteisosta
samanhenkisid ihmisia. Vastauksissa korostui, ettd tarkeana pidetdan samankaltaisessa
eldmantilanteessa olevien sekd samanikaisten tyokavereiden loytamista. Voidaan kokea
olevansa integroitunut tydyhteis66n, mutta toive samanhenkisten tyokavereiden
|oytamisestd ei ole tayttynyt. Yhdessa vastauksessa nousi esille myos, ettd mikali omat
tyotehtavat eroavat paljon muiden tyotehtavistd, voi suhteiden luominen olla haastavaa.
Toisaalta useassa vastauksessa korostettiin, ettd mikali mieluisia tuttavuuksia on 16ytynyt
tyoyhteisostd, heidan kanssaan vietetty aika esimerkiksi lounaalla tai vapaa-ajalla voi

luoda kokemuksen kohenneesta tyohyvinvoinnista.

Usea vastaaja koki, ettd hybriditydssa kanssakdyminen tydkavereiden kanssa voi olla
erilaista riippuen siita, tyoskennelldanko |ahitydssa vai etdnd. Vapaa-aikaan liittyvan
keskustelun huomattiin jadavan merkittavasti vahemmalle etatydssa kuin |ahitydssa, jossa
kuulumisia voi vaihtaa spontaanisti. Moni vastaaja kertoi, etta etatydssa keskustelut
liittyvat paaasiallisesti tyOasioihin, ja vapaa-ajan keskustelu tuntuisi tyolaalts, silld se
tulisi tuoda erikseen puheeksi. Vastaajat eivat kuitenkaan kokeneet tdman merkittavasti
vaikuttavan sosiaalisten suhteiden laatuun, vaan koettiin, ettd kuulumisia voidaan
vaihtaa riittavasti [ahityoskennellessa toimistolla. Yksi vastaaja toi myos ilmi, ettd ihmiset

jaksavat sosiaalisuutta paremmin toimistolla, kun he saavat vililld tyoskennelld myds
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etdnd omassa rauhassaan. Hybridityossa koetaan etuna mahdollisuus valita, haluaako
[ahted sosialisoitumaan toimistolle, vai paattaako tyoskennella kotoa, mikali

ihmiskontaktit tydpaivan aikana tuntuisivat kuormittavilta.

« Silloin kun on toimistolla pystyy enemmdn sosiaalisoitumaan, ja sitten kun on
etdnd keskittyy itse tekemiseen paljon enemmdn. » (H3)

Vastauksissa nousi esille tyon vaatimuksia sosiaalisuuden nakdkulmasta erityisesti
liittyen hybridityon luonteeseen kuuluvaan eta- ja lahityopaivien jaksottamiseen. Lahes
kaikki vastaajat toivat esille aiheeseen liitdnnaisia kokemuksia. Esille nousi, ettd ihmiset
saattavat olla hybriditydn mahdollistaman joustavuuden vuoksi eri paivina ja aikoina
toimistolla. Talldin joutuu usein olemaan muihin etayhteydessd, vaikka olisi itse fyysisesti
toimistolla. Tama voi yhtaalta hankaloittaa kommunikaatiota ja toisaalta aiheuttaa jopa
syyllisyyden tunteita, jos ei itse ole toimistolla samaan aikaan kuin apua kaipaava kollega.
Esille nousi myos kokemus siitd, ettd uutena, apua kaipaavana tyontekijana voi tuntea

toimistolla lasndolon omalta osaltaan turhaksi, mikali muut tyoskentelevat etana.

Tyon vaatimuksena sosiaalisten suhteiden nakokulmasta voidaan pitda myos, mikali
kollegat tyoskentelevat etdnd enemman tai eriaikaisesti kuin itse, eivatkd esimerkiksi
hyddynna viestintdkanavissa profiilikuvia tai osallistu etdakokouksiin kamera paalla. Yksi
vastaaja totesi, ettd talléin yhteyden luominen voi tuntua haastavalta, kun toimistolla
ollessaan ei valttamattd tunnista henkilod, jonka kanssa on saattanut keskustella
paljonkin etdyhteydella. Talldin sosiaalinen suhde voidaan kokea myo6s yksipuolisena —
mikali toinen osapuoli hyodyntaa profiilikuvia ja toinen ei, voi jalkimmainen kokea
tuntevansa toisen ja hdnen olevan taten helposti lahestyttdava, tunteen ollessa taysin
yksipuolinen.  Vastauksissa  nousi esiin myds kokemus etdpalavereiden
kuormittavuudesta. Monet tydntekijat saattavat etdpalaverin aikana keskittya
samankaltaisesti myos muuhun kuin kasiteltdavana olevaan asiaan, jolloin heikomman

keskittymisen vuoksi samoja asioita voidaan joutua kasittelemaan useaan kertaan.
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Huolimatta joistakin tyon vaatimuksista, padasiallisesti vastaajat kokivat sosiaalisten
suhteiden tason hybriditydssa hyvaksi. Vastavalmistuneet kokivat sosiaaliset suhteet ja
kokemuksen mielekkaasta sosiaalisuudesta tydarjessa tyon voimavaroiksi. Vastauksissa
korostui toistuvasti paaasiallinen tyytyvaisyys sosiaalisiin suhteisiin tdissd, mutta myos
kokemus siitd, ettd kokonaan etana tyoskentely tekisi sosiaalisten suhteiden luomisesta
ja yllapitamisesta vaikeaa. Kaikki vastaajat olivat sitd mielta, ettda hybridityon lahi- ja
etdkonteksti muodostavat yhdessa toimivan kokonaisuuden. Etatyota ei koeta
sosiaalisesti erityisen haasteellisena, silla 1dhityd toimii tasapainona sosiaalisten
suhteiden toimivuuteen. Yksi vastaaja totesi jopa, ettei koe kokoaikaisen lahityon ja

hybridityon valilla juurikaan eroa sosiaalisten suhteiden osalta.

« En md vdlttdmdttd nde itse asiassa, ettd hybridityédn ja tdysin Idhitydn vilillé on
niin paljon eroa [sosiaalisten suhteiden toteutumisen osalta]. » (H6)

6.4 Tyon ja vapaa-ajan vdlinen tasapaino ja ajankadytto arjessa
6.4.1 TyoOn ja vapaa-ajan vélisen tasapainon toteutuminen

Kaikki vastaajat kertoivat kokevansa, etta tyon ja vapaa-ajan valinen tasapaino toteutuu
hybriditydssa hyvin, usean vastaajan mukaan paremmin kuin perinteisessa lahityossa.
Vastauksissa nousee esille myos, ettei tyon ja vapaa-ajan vialinen tasapaino olisi
valttdmatta yhta hyva myoskaan kokoaikaisessa etatyodssa. Tyon ja vapaa-ajan parempi

toteutuminen koetaan nain ollen hybridityén voimavarana.

Hyotyna ja ndin ollen tyon voimavarana pidettiin erityisesti joustavuutta. Vastauksissa
nousi esille esimerkiksi mahdollisuudet tyoskennelld etana mokilta, matkoilta ja yleisesti
ottaen muuttuvalla sijainnilla. Tama mahdollistaa esimerkiksi reissaamisen, makilla
vietetyn ajan ja pidemmat vierailut perheen luona. Lahes kaikissa vastauksissa nostettiin
esille, ettd tauot tyopaivan aikana voi kdyttda etana tyoskennellessdaan hyodyksi. Talldin
esimerkiksi kotitoita voi tehda jo pdivan aikana, jolloin tyopdivan jalkeinen aika jaa

vapaaksi kodin askareista. Taukojen ajaksi on mutkatonta sopia asioiden hoitamista,
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kuten esimerkiksi autohuoltoja tai kampaajakaynteja, silla Iahteminen naihin helpottuu,
kun on jo valmiiksi kotona. Taukoja voi vastausten mukaan hyodyntdd myds omaa
hyvinvointia tukeviin asioihin, kuten liikuntaan pédivan lomassa. Muutamassa
vastauksessa nostettiin myos esille, ettd lemmikin kanssa asuvan arki sujuvoittuu
etatyossa huomattavasti. Kokonaisuudessaan vastaajien mukaan vapaa-ajan ja tyoarjen

yhdistaminen helpottuu hybriditydssa.

« Kun md oon etéind, niin md saan vaan lyédd koneen kiinni ja siitd se mun vapaa-
aika alkaa. » (H2)

« --jos pitdd pdivédn aikana saada jotain [kotiaskareita] tehtyd, niin sitten on
helpompi ottaa pidempi lounastauko ja saada se hoidettua—. » (H4)

Tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamiseen liittyen tunnistettiin vastauksissa myos tyon
vaatimuksia. Kaikki aiheeseen liittyvat vastauksissa esille nostetut seikat liittyivat tyon ja
vapaa-ajan valisen rajan hadilymiseen ja tyodskentelyajan rajaamiseen. Valtaosa
haastateltavista kertoi, ettei ole kokenut haasteita tyon ja vapaa-ajan valisen rajanvedon
tekemisessa, mutta muutamassa vastauksessa todettiin, ettd tyd ja vapaa-aika voivat
helposti sekoittua etana tyoskennellessa. Yhdessa vastauksessa kuvattiin, ettei tyon ja
vapaa-ajan valilld ole juurikaan rajaa tai siirtymaa, ja kynnys tyoskentelyn jatkamiselle
tyopaivan jalkeen on matala, kun tarvittavat valineet 16ytyvat kotoa. Vastaajien mukaan
on yrityksen organisaatiokulttuurista riippuva asia, odotetaanko ylitdiden tekemista ja

jatkuvaa saavutettavissa olemista.

« Ehkd siind ei ole niin hyvdd siirtymdd mun mielesté tydn ja vapaa-ajan viilillé. —
on paljon helpommin semmoinen kynnys, ettd md voisin periaatteessa vield véhén
tehdd tdnddn. Toimistolla ei vdlttdmdttd tulisi tuollaista fiilisté. » (H5)

Vaikka vain muutama vastaajista koki vaikeuksia rajata tyoaikaansa, lahes kaikki vastaajat
tunnistivat, ettd edelld mainittu voisi muodostua haasteeksi. Muutama kertoi rajaavansa
tyoaikansa periaatteen vuoksi tarkasti ja pitdavansa siita kiinni. Yksi vastaaja kuitenkin

kertoi suunnittelevansa mielellaan seuraa tyopaivaa jo edeltavana iltana, ja koki tdman
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positiivisena mahdollisuutena valmistautua rauhassa tulevaan paivaan. Tall6in tyon ja

vapaa-ajan sekoittuminen ei ole tuntunut hairitsevalta.

« Md ymmdrrdn, ettd joillain ihmisillé voi olla vaikeuksia [tyén ja vapaa-ajan
vdlisen] rajan vetdmisen kanssa, kun on kaikki tyépuhelimet ja kone on koko ajan
ldhelld. Itselld on niin vahvasti se periaate, ettd kun md laitan koneen kiinni, niin
sitten mé en mydskdédn hoida mitddn asioita. » (H1)

6.4.2 Ajankdytto arjessa

Ajankaytollisiin - seikkoihin liittyen vastauksissa nousi esille péadasiallisesti tyon
voimavaroihin liittyvia seikkoja. Ladhes kaikki vastaajat nostivat esille ajansaaston siing,
ettei etatyoskennellessa kulu aikaa tyomatkoihin. Esille tuotiin, ettd tama tuntuu
merkittavaltd, vaikka itse tyomatka ei olisi pitkd. Lahes kaikki vastaajat nostivat
positiivisena seikkana esille, ettd tyomatkasta sadstetyn ajan voi kayttdaa pidempaan
nukkumiseen, joka voi parantaa tyopadivan yleista vireystilaa. Yksi vastaaja nosti esille,
ettd aikaa saastyy myos, kun ei tarvitse valmistautua toihin Idhtéa varten kotona
tyoskennellessaan. Aikaa ei talléin kulu samassa mittakaavassa esimerkiksi vaatteiden

valintaan ja laukun pakkaamiseen.

« Hybridityé on mun mielestd sellainen, ettd se sddstéd tosi paljon aikaa muille
eldmdn osa-alueille. » (H1)

Kuten jo aiemmassa alaluvussa on mainittu, vastaajat kokivat, etta etatydskennellessa
kotona, tyopaivan aikana voi tehda useita kotitoita. Vastaajat kokivat tdman sddstdvan
merkittavasti aikaa vapaa-ajalle, kun kotityot kuten pyykkdaaminen ja ruoanlaitto hoituu
jo tydpadivan aikana. Muutama vastaaja toi esille, ettd kun toiden jalkeisen ajan voi
kdyttdd puhtaasti vapaa-aikaan, jaa aikaa enemman esimerkiksi urheiluun. Arjen
juoksevien asioiden hoitaminen tyOpadivan taukojen aikana nahtiin vastauksissa
tehokkaana ajankdytténa, mutta on huomioitava toisaalta, etta talldin tauko ei taysin
palvele tarkoitustaan — lepdamistd ja palatumista. Tyon vaatimuksena vastauksissa

nahtiin, ettd taukojen pitdminen voi helposti unohtua kokonaan etatyopdivan aikana,
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kun tyoskentelee yksin. Talldin voidaan esimerkiksi jattaa ruokatauko kokonaan valistg,

mika vaikuttaa loppupdivan jaksamiseen negatiivisesti.

« Mdhdn laitan esimerkiksi pyykit koneeseen pydrimddn ja voin sitten vaikka
ruokkiksen alussa tyhjétd ne, ettd siind mielessé kylldhdn tuossakin sddistéd aikaa,
kun ne tuolla pyérii samalla kun md teen téitd. » (H1)

« Ajankdytéllisesti ongelmana on se, ettd etéitydssd ne tauot jéd tavallaan [pois]. »
(H1)

Vastaajat kertoivat kayttdvansa vapautuvaa aikaa hyvdkseen usein eri keinoin -
esimerkiksi harrastamalla ruokatauon aikana ruokailun lisaksi myos kavelylenkkeja
esimerkiksi lemmikkieldinten kanssa. Myos vapaa-ajan vietto tehostuu, kun heti
tyopdivan jdlkeen voi ldhted suoraan kotoa harrastuksiin tai muihin menoihin. Yksi
vastaaja totesi kuitenkin, ettd joihinkin asioihin menee hybridityossa jopa enemman
aikaa kuin perinteisessa lahityossa; esimerkiksi kysymyksiin vastausten saaminen
tyopaivan aikana voi olla etdnad hidasta. Lisdksi vastaaja koki, ettd toimistolla
tyoskennellessa aikaa kuluu paljon enemman kokonaisuudessaan, kuin etdna

tyoskennellessa.

« Md huomaan, ettd kuluu tosi paljon aikaa kun on paljon toimistolla, vaikkei se
tyéomatka vélttimdttd olisi niin paljon pidempi. » (H6)

6.5 Tyoskentelyolosuhteet ja hybridityon luonne

6.5.1 TyoOskentelyolosuhteiden soveltuvuus

Tyoskentelyolosuhteisiin ja niiden soveltuvuuteen liittyen voimavarana nostettiin esille
toimistoymparistén parempi tyérauha kotona tydskennellessd, jonka lahes jokainen
haastateltava mainitsi. Etana tyoskentelyn koettiin toimivan hyvin erityisesti tyopaiving,
jolloin tyotehtavat vaativat paljon keskittymistda vaativaa, mekaanista tyostamista.

Erityisesti nostettiin esille, ettd yksin asuessa tyorauha on kotona hyva. Toisaalta
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muutama vastaaja koki, ettd mikali asuu myos kotona tyoskentelevan puolison kanssa,
voi tilan jakaminen olla haastavaa. Samoin esimerkiksi lemmikki voi hairita keskittymista.
Usea vastaaja nosti esille, etta kodin parempi tyérauha korostuu, silla toimistolla voi olla
hélyisaa ja liikaa ihmisia pienessa tilassa. Yksi vastaaja kertoi myds, etta olo on tyopdivan
jalkeen vahemman kuormittunut, mikdli on tyoskennellyt kotona eikd meluisassa

toimistossa.

« Vdlilld tehdddn puolison kanssa molemmat etdtéitd, niin sitten puoliso tekee
ty6huoneessa téitd ja md keittionpdyddn ddressd. Eihdn se nyt hirvedn
ergonomista ole, kylld voi tulla vaikka niska kipediksi--. » (H2)

Usea vastaaja nosti esille, ettd tyoskentelyolosuhteissa voi esiintyd haasteita kotona
tyoskennellessa, mikali tilaa ei ole riittavasti. Tyon vaatimuksena koettiin, ettd omassa
asunnossa ei ole riittavasti tilaa kunnolliselle tyopisteelle, jolloin olosuhteet voivat olla
puutteelliset. Yksi vastaaja totesi, ettd kotona tyOpisteen jarjestely joka paiva voi tuntua
kuormittavalta ja vaikuttaa viihtyvyyteen. Ongelmallista voi myds olla, mikali kotona
esiintyy ongelmia internetyhteyden kanssa. Toisaalta yksi vastaaja kertoi tydnantajansa
varmistavan, ettd tyoskentelyolosuhteet vastaavat toimistolla tarjottavaa ymparistoa.
Talloin vastaaja oli kokenut tydskentelyolosuhteet toimiviksi ja kotona tydskentelyn

miellyttavaksi.

Lahes kaikki haastateltavat muutamaa lukuun ottamatta tunnistivat mahdolliset
ergonomiaan liittyvat haasteet hybriditydssa. Vastauksissa nousi esille esimerkiksi, etta
jo aiemmin mainitun tilan puutteen vuoksi kotona ei ole tilaa tyopoydalle tai
ergonomiselle tuolille, ja huonot tyoskentelyasennot voivat aiheuttaa kiputiloja
esimerkiksi niskan alueelle. Vastauksissa esiintyi tosin mahdollisten egonomiahaasteiden
tunnistamisesta huolimatta hajontaa; osa vastaajista kertoi, ettd on kokenut lievia
ergonomisia haasteita, kun taas osa vastaajista kertoi, ettei ole kokenut kyseisia haasteita,
ja nakee, etta niita voisi esiintya vasta hyvin pitkalla aikavalilla. Vastauksissa nousi esille,
ettd nuorena ihmisend hieman huonossa asennossa tyoskentely ei vield aiheuta

kiputiloja, mutta haasteita voisi ilmeta, jos jatkaisi samalla tavalla pitkdn aikaa tai olisi
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iakkaampi. Kaikki ergonomiset haasteet tunnistavat vastaajat painottivat kuitenkin,
etteivat koe niita merkittavind ongelmina, vaan pdasaantoisesti tyoskentely sujuu hyvin
niista huolimatta. Muutama vastaaja kertoi myos, ettei nde minkaanlaisia ongelmia
tyoskentelyolosuhteissa ja tydergonomiassa. Myos esimerkiksi taukojen merkitysta

ergonomian parantamiseksi painotettiin vastauksissa.

« --voi tulla selké kipediksi kun on véhdn huonommat olot kotona. » (H5)

« Kun on nuori ihminen, niin ei se vaikuta niin paljon, ettd milld tuolilla mdé istun,
mutta jos ikdd olisi enemmdn niin kylla sité varmaan alkaisi huomaamaan, ettd
tarvitsisi kunnollisen tyépdyddn ja tuolin, mutta télld hetkelld ei tila riité siihen--. »
(H1)

« --jos sitd istuu ruokapdyddssd niin ei se vélttdmdittd ole paha jos pitdd tarpeeksi
taukoja. » (H3)

« On hyviit puiteet tehdd kotoa téitd. Kyllé se on ihan tdysin toimivaa. » (H6)

6.5.2 Hybridityon luonne ja tyéskentely itsessdaan

Hybridityon luonteeseen liittyen vastuksissa nousi esille useita tyon voimavarojen
piirteitd. Vastaajat kertoivat, ettd kokevat positiivisena asiana mahdollisuuden rytmittaa
omaa tyoskentelyaan ja hyodyntda omaa valinnanvapautta tyotehtavien suorittamisessa.
Vastaajien mukaan hybriditydssda on mahdollista suunnitella oma tyoskentely itselle
sopivalla tavalla, mutta toisaalta taman vuoksi itsensa johtamisen taidot korostuvat
esimerkiksi liittyen tyOajan rajaamiseen. Yksi vastaaja nosti esille myos, etta
hybriditydssa tarjottu joustavuus on mieluista myos siksi, etta tyontekijasta tuntuu, etta

haneen luotetaan.

« Hybridityd antaa just sopivan itsendisyyden ja vapauden rytmittdd sitd omaa
tekemistd ja tydskentelyd itselle sopivalla tavalla, niin koen ettd se on etu. » (H4)
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Kaikki vastaajat kokivat hybriditydn melko itsendiseksi. Padosin tdma koettiin hyvana
asiana, esimerkiksi valinnanvapauden ja oman keskittymisrauhan vuoksi. Vastauksissa
nostettiin kuitenkin esille myés, etta hybridityon itsendisyys voi olla haastavaa, mikali
tyontekija tarvitsee enemman tukea. Yksi vastaaja totesi, ettei tdman vuoksi uutta
tyontekijaa ole hyva altistaa kokoaikaiselle etatydlle heti aluksi. Kukaan vastaajista ei
ollut kokenut hybridityoskentelyyn liittyvda stressid, huolimatta tyon itsendisesta
luonteesta. Lahes kaikki vastaajat totesivat, etta stressid tyossa esiintyy aika ajoin, mutta

eivat koe sen olevan liitdannadista hybridityoskentelyyn.

Muutama vastaaja nosti esille, ettd he kokevat olevansa hybriditydssa tehokkaampia.
Yhtaalta etdnad tyoskentely keskeytymattomassa rauhassa koettiin  tehokkaana,
erityisesti mekaanisia ja keskittymistda vaativia tyotehtavia tehdessa. Toisaalta
hybridityon joustavuutta ja mahdollista aikaoptimointia pidettiin tehokkuutta lisadvina

tekijoina. Tehokas tyoskentely puolestaan koettiin positiivisena, tyon voimavarana.

« --saa itse keskittyd olennaiseen ja tehokkuus tappiin. » (H3)

«Jos on semmosia hyvin manuaalisia tyétehtdvid tai vaihtoehtoisesti pitkié
etdpalaveriputkia, niin mé koen, ettd md oon huomattavasti tehokkaampi jos md
oon kotona. » (H6)
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7 Johtopaatokset

Tassa tutkielmassa on kasitelty hybridityon, tyéhyvinvoinnin ja urasiirtyman teemoja
seuraavan tutkimusongelman nakokulmasta; millaisia kokemuksia vastavalmistuneilla
on tydhyvinvoinnista hybridityéssé? Tutkimusongelmaan on pyritty [6ytamaan

vastauksia seuraavan kahden tutkimuskysymyksen avulla.

1. Mita tyohyvinvointiin liittyvida tyon vaatimuksia ja voimavaroja hybridityossa
voidaan tunnistaa?

2. Ovatko tyon vaatimukset ja voimavarat merkittdavida tyohyvinvoinnin kannalta
hybridityossa, vastavalmistuneen siirtyessa tydelamaan ja tydeldaman

alkuvaiheissa?

Seuraavassa kasitelldaan tutkielman johtopaatoksia.

7.1 Tutkielman keskeiset tulokset

Tassa tutkielmassa on tarkasteltu vastavalmistuneiden kokemuksia tyohyvinvoinnista
hybridityossa. Empiirisen aineiston perusteella voidaan todeta, ettd hybridity6ta
pidettiin positiivisena asiana ja mahdollisuutta hybridityoskentelyyn etuna. Tyopaikkaa,
jossa hybridityoskentely ei olisi mahdollista, ei pidetty lainkaan houkuttelevana.
Vastauksissa nousi kuitenkin vahvasti esille, ettd hybridityossa lahi- ja etatydskentelyn
suhteen tulisi olla sopiva; pelkka Iahi- tai etatyo tai korostetutut maarat naitd nahtiin
vastauksissa ongelmallisina. Vastaajat pitivat ndin ollen hybridityota parempana
vaihtoehtona kuin lahi- tai etatyota yksindan, mika tukee Carrasco-Garrido ja muut (2023,
s. 12-13) nakemysta hybridityosta etatyota joustavampana ja taten usein sopivampana

vaihtoehtona.

Tassa tutkielmassa siirtyma tydelamdan on nahty TV-TV-mallin mukaisena

henkilokohtaisena ominaisuutena, joka voi heijastua tyontekijan kasityksiin tyon
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vaatimuksista ja voimavaroista. Aineiston mukaan vastavalmistuneet kokivat siirtyman
tydelamaan sujuneen paddosin hyvin. Vastaajat kokivat, ettd hybridityoskentely on
vaikuttanut tyéelamaan siirtymiseen joko positiivisesti, tai ei laisinkaan. Dietrich ja muut
(2022, s. 81) mukaan onnistunut siirtyma tyoelamaan vaikuttaa positiivisesti
tyohyvinvointiin. Lahes kaikki vastaajat kokivat siirtyman tydeldamaan sujuneen hyvin, ja
tyohyvinvointinsa olevan hyvalla tasolla. Aikaisemmassa kirjallisuudessa korostetaan
yleisesti ottaen siirtymaa tydelamaan merkittdvana tekijand yksilon uralla ja myos
tyohyvinvoinnin tekijana (Dietrich ja muut, 2022; Louis, 1980; Presti ja muut, 2022).
Tulosten valossa on kuitenkin todettava, etta siirtyma tydeldamaan TV-TV-mallin
mukaisena henkilokohtaisena ominaisuutena ei noussut vastauksissa esille erityisen

merkittavana tekijana.

Huomionarvoista on, ettd vastauksissa korostuivat monilta osin seikat, jotka liittyvat
erityisesti hybridityon etdakontekstiin, vaikkakin myo6s yleisesti hybridityota kasittelevia
teemoja nousi esille runsaasti. Vastausten keskittyminen etdkontekstiin on kiinnostava
huomio, silla aiempi kirjallisuus kasittelee vahvasti nimenomaisesti hybridityon

etdakonteksteja.

Vastavalmistuneiden kokemukset ovat aineiston valossa positiivisia, ja hybridityossa
havaitaan useita tyon voimavaroiksi tunnistettavia piirteita. Tastda huolimatta vastaajat
toivat esille myds hyvinvointia kuormittavia piirteitd, tyon vaatimuksia. Huomionarvoista
on, ettda usea vastaaja kertoi, ettei koe hybriditydn sisaltavan kuormittavia piirteita,
mutta niitd nousi tastd huolimatta esille keskustellessa hybridityon ominaisuuksista
tarkemmin. Moni vastaaja totesi my0s, ettda tunnistaa hybriditydén negatiivisia puolia,
mutta ei koe niiden patevan omassa tilanteessaan. Lahes kaikissa vastauksissa kavi ilmi,
ettd hybriditydbn voimavaroja pidetddan enemman merkittavind kuin vastaavasti sen
vaatimuksia. Tama |6yd6s mukailee osaltaan Bakker & Demerouti (2024, s. 189)
nakemysta siitd, ettd hybridityon voimavarat lieventavat kokemusta sen vaatimuksista.
Seuraavassa kasitelldan tutkielman keskeisia tuloksia erityisesti TV-TV-mallin mukaisten

tyon vaatimusten ja voimavarojen nakokulmasta.
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7.1.1 TyOn vaatimukset

Tyon vaatimuksia on tarkasteltu tutkielmassa ensimmaiseen tutkimuskysymykseen
liittyen; mitd tydhyvinvointiin liittyvid tyén vaatimuksia ja voimavaroja hybriditydssd
voidaan tunnistaa? Empiirisessd aineistossa tyon vaatimuksia hybridityohon liittyen
tunnistettiin  huomattavasti vahemman suhteessa tyon voimavaroihin. Vastaajat
totesivat monesta esiin tuomastaan seikasta, etteivat koe tyon vaatimusta kovinkaan
merkittavana tyohyvinvointinsa kannalta. Tama ndakemys vastaa osaltaan tutkielman
toiseen tutkimuskysymykseen; ovatko tyén vaatimukset ja voimavarat merkittdvid
tyéhyvinvoinnin kannalta hybriditydssd, vastavalmistuneen siirtyessd tydeldmddn ja

tyoeldmdn alkuvaiheissa?

Aiemmassa kirjallisuudessa kenties merkittavimpina tyon vaatimuksina nousevat esille
sosiaalisiin suhteisiin liittyvat haasteet. Urrilan ja muiden (2025, s. 16) mukaan tyontekija
voi kokea etatyoskennellessa yksindisyyttd, ja tdman lisaksi Makeldn ja muiden (2024)
mukaan uusi tekija voi olla alttiimpi yksindisyyden kokemuksille hybriditydssa.
Aineistossa kyseiset vaatimukset eivat kuitenkaan nousseet esille, eikd kukaan
haastateltavista ollut kokenut yksindisyyden tunteita hybriditydssa. Tastd huolimatta
vastaajat toivat esille muita sosiaalisiin suhteisiin liittyvia tyon vaatimuksia.
Samanhenkisid tyokavereita voi olla haastavaa 16ytdaa, kommunikaatio etatyossa voi olla
hidasta, ja vapaa-ajan keskustelut tyokavereiden kanssa jaavat usein pois etatyossa.
Kaikki edella mainitut koettiin tekijoina, jotka aiheuttavat kuormitusta sosiaalisiin

suhteisiin.

Tyon ja vapaa-ajan tasapainoon liittyen keskeisin aineistossa esiin noussut seikka oli
vaikeus rajanvedon asettamisessa tyon ja vapaa-ajan vdlille. Usea vastaaja toi aiheen
esille, tosin suuri osa vastaajista myos kertoi, ettei koe asian kanssa vaikeuksia. Grant ja
muut (2013, s. 540-541) sekd Smite ja muut (2023, s. 3) ovat tunnistaneet, ettd
hybridityossa tydajan rajaaminen ja irtautuminen toista voi osoittautua haastavaksi.

Taman lisdksi Eng ja muut (2024, s. 3) ovat todenneet, etta etdatydskennellessa kotona
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tyontekija saattaa unohtaa taukojen pitamisen tyopaivan aikana, joka voi negatiivisesti
heijastua hyvinvointiin ja jaksamiseen. Tama kokemus tuli esiin myds aineistossa, jonka
mukaan tauot saatetaan kotona jattdaa kokonaan pitamatta, tai niiden aikana voidaan

tehda kotitoita tai muita askareita, eika kayttaa aikaa palautumiseen.

Tyoskentelyn olosuhteiden osalta aineiston sisalto ja aiempi kirjallisuus olivat linjassa
keskendan loydosten osalta. Vastaajat tunnistivat tydoloissaan puutteita erityisesti tilan
puutteen ja soveltumattomien tyoOpisteiden osalta. Tyoskentely esimerkiksi
keittionpoydan daressa tunnistettiin epaergonomiseksi tydskentelytavaksi, joka voi
aiheuttaa kiputiloja. Esimerkiksi Jaiswal ja muut (2022, s. 91-93) ovat esittdneet
vastaavaa aiemmassa kirjallisuudessa. Olennaista on kuitenkin huomioida, etta
aineistossa vastaajat eivat pitdaneet ergonomisia haasteita merkittavina. Tata perusteltiin
esimerkiksi nuorella ialla, jolloin tyoskennellda jaksaa myds hieman heikommissa

olosuhteissa ilman, ettad tama aiheuttaa ongelmia.

Lisaksi itse hybriditydn luonteeseen liittyen vastaajat toivat esille, etta hybridityd on
itsendistd, ja taten itsensda johtamisen taidot korostuvat hybriditydssa. N&din ollen
vastaajien mukaan hybridityo ei sovi kaikille — esimerkiksi tyontekijoille, jotka kokevat

tarvitsevansa paljon tukea. Tall6in hybriditydskentely voi tuntua kuormittavalta.

Voidaan todeta, ettd vastavalmistuneet kokevat hybridityohon liittyvan tyéhyvinvointiin
heijastuvia tyon vaatimuksia, mutta niitd ei pidetda lahtokohtaisesti kovinkaan
merkittavind. Tyon vaatimuksia voidaan pitda pienind kuormitusta lisdavina tekijoing,
jotka eivat kuitenkaan merkittavasti muuta nakemysta hybridityén mieluisuudesta.
Yhtaalta hybriditydon voimavarat lieventdvat sen vaatimuksia, ja toisaalta vaatimuksia
voidaan vdhentad, kun sopivat osuudet l3hi- ja etdtyotd tasapainottavat toisiaan

ominaisuuksineen.
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7.1.2 Tyo6n voimavarat

Vastaajat nostivat haastatteluissa esille useita tyon voimavaroina nahtavia hybridityon
ominaisuuksia, ja nama havainnot vastaavat osaltaan tutkielman ensimmaiseen
tutkimuskysymykseen; mité tydhyvinvointiin liittyvié tyén vaatimuksia ja voimavaroja
hybriditydssd voidaan tunnistaa? Keskeista on, etta padsaantoisesti vastauksissa korostui,
ettd mainitut voimavarat koetaan merkittavina tekijéina tyohyvinvoinnin nakékulmasta.
Tama puolestaan tuo nakokulman tutkimuskysymykseen kaksi; ovatko tyén vaatimukset
ja voimavarat merkittévid tyéhyvinvoinnin kannalta hybriditydssd, vastavalmistuneen

siirtyessd tydeldmédidn ja tyéeldmdn alkuvaiheissa?

Sosiaaliset suhteet koettiin merkittdvana voimavarana. Kukaan vastaaja ei kokenut
itseddn yksindiseksi hybriditydssa. Eng ja muut (2024, s. 7) ovat todenneet, ettd
sosiaalista kanssakdymistd lahityossa arvostetaan enemman hybridityon kontekstissa,
jolloin se ei ole jokapaivaistd. Aineistossa esiin nousi vastaava kokemus siitd, etta
sosiaalisia tilanteita jaksetaan toimistolla paremmin, kun valilla on mahdollista
tyoskennelld kotona omassa rauhassaan. Vastauksissa kavi vahvasti ilmi, etta hybridityon
lahijaksot tukevat sosiaalisten suhteiden Iluomista ja vylldpitoa. Aiemmassa
kirjallisuudessa kay laajalti ilmi sosiaalisiin suhteisiin liittyvdn haasteita hybridi- ja
etdtyossa. Tassa tutkielmassa aineiston perusteella vastavalmistuneet eivat kuitenkaan
ole kokeneet sosiaalisiin suhteisiin liittyvan suuria haasteita, vaan niihin on paaasiallisesti

oltu tyytyvaisia.

Tyon ja vapaa-ajan valinen tasapaino koettiin merkittavaksi tydn voimavaraksi. Vastaajat
kertoivat kokevansa tyon ja vapaa-ajan vilisen yhteensovittamisen toetutuvan
hybriditydssa huomattavasti paremmin kuin perinteisessa lahitydssa. Parempi tasapaino
nayttaytyy esimerkiksi arjen joustavuutena ja valinnanvapautena aikatauluun liittyvissa
kysymyksissa. Vastavalmistuneet kokivat myos, ettad hybriditydssa aikaa sddstyy ja omaa
ajankdyttodaan voi optimoida tehokkaammin. Voimavaroina koettiin esimerkiksi
mahdollisuus nukkua aamuisin pidempaan ja tehda kotitoita taukojen lomassa tyopaivan

aikana, saastaen aikaa esimerkiksi liikuntaan ja muuhun vapaa-aikaan. Myo6s aiemmassa
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kirjallisuudessa tunnistetaan hybridityon ajankaytolliset, sekd tyon ja vapaa-ajan
tasapainon mahdollistavat hyoédyt. Eng ja muut (2024, s. 8) toteavat hybridityon
parantavan kokemusta tyon ja vapaa-ajan tasapainosta, ja Dalen ja muiden (2024, s.
340-341) mukaan hybridityon luoma kontrolli omasta arjesta edistdd tyon ja muun

eldman sopusuhtaista suhdetta.

Myos tyoskentelyn olosuhteisiin liittyvida voimavaroja on tunnistettu. Esimerkiksi
tyorauha on vastaajien mukaan usein merkittavasti parempi kotona kuin toimistolla.
Voimavarana voidaan nahda myo6s hybridityén itsendinen luonne, joka mahdollistaa
oman tyodskentelyn suunnittelun, joustavuuden ja tyon tehokkuuden. Nama seikat
tunnistettiin paitsi haastateltavien vastauksissa, myds aiemmassa kirjallisuudessa.
Esimerkiksi Hocker ja muut (2024) ja Wheatley (2017, s. 321-322) toteavat

hybridityohon liittyvan tyon autonomian parantavan tyohyvinvointia.

Voidaankin todeta, etta vastavalmistuneiden nakokulmasta hybridityéhon liittyy useita
tyohyvinvointia edistdavia tyon voimavaroja. Mainittuja voimavaroja pidettiin

merkittavina ja olennaisena osana hybriditydon mielekkyytta.

7.2 Tutkielman rajoitusten arviointi

Tutkielman Iluotettavuuden arvioinnin osalta keskeistd on huomioida, etta
haastateltavien otanta empiirisessa osiossa oli tutkielman luonteen vuoksi melko suppea
ja rajattu. Taten rajallinen haastateltavien maara voi vaikuttaa tutkielman
tutkimustulosten luotettavuuteen. Olennaista on myds huomioida, ettd haastateltavat
on tavoitettu tutkielman tekijan henkilokohtaisesta tuttavapiiristda. Tama ei
lahtokohtaisesti tarkoita, ettd haastattelut olisivat vdhemman luotettavia, vaan asia on
monialainen. Yhtadlta haastateltavasta voi tuntua haastavalta keskustella
henkilokohtaisista kokemuksistaan haastattelijan kanssa, jonka tuntee. Toisaalta tuttu
haastattelija voi kuitenkin luoda luottamuksen ilmapiirin, jolloin haastateltava saattaa

kertoa kokemuksistaan hyvin avoimesti.
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Tutkielman rajoitusten osalta on tarpeellista huomioida myds vahainen aiempi
hybridityota kasitteleva kirjallisuus. Kuten kirjallisuuskatsauksessa on todettu, valtaosa
kirjallisuudesta kasittelee yha etatyota, kun taas vain marginaalinen osa hybridityota
(Carrasco-Garrido ja muut, 2023, s. 2). Hybridityota kasitteleva kirjallisuus keskittyy myos
paljolti hybriditydn etakonteksteihin, eika lahiosuutta tyosta ole juurikaan kasitelty. Tassa
tutkielmassa on hyddynnetty soveltuvin osin olemassa olevaa kirjallisuutta seka eta- ja
hybridityosta. Hybridityota kasittelevan kirjallisuuden niukkuus voidaan kuitenkin nahda

rajoituksena tutkielmalle.

7.3 Kaytannon suositukset

Tutkielman tulosten ja johtopaatosten perusteella esitettavat kdytannon suositukset on
jaoteltu kolmeen osaan suositusten kohderyhman mukaan; tydelamadan siirtyvat
vastavalmistuneet, organisaatioissa uusien, vastavalmistuneiden tyontekijoiden

perehdytyksesta vastaavat henkilot, seka vastavalmistuneita tyollistavat organisaatiot.

Ty6elamaan siirtyvien vastavalmistuneiden osalta kaytanndn huomiona voidaan esittaa,
ettd joustavat tyOskentelyjarjestelyt kuten hybridityd, voivat parantaa kokemusta
tyohyvinvoinnista. Nain ollen, mikali mahdollisuus hybriditydskentelyyn ilmenee, voi se
tarjota vastavalmistuneelle voimavaroja esimerkiksi luontevamman tydelamasiirtyman
ja sujuvan tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen muodossa. Parhaimmillaan hybridityo

voi tehda siirtyman tyoelamaan miellyttavammaksi.

Vastavalmistuneiden tyontekijoiden perehdytyksestd vastaavien henkildiden osalta
suosituksena voidaan esittda kaksi tutkielman empiirisessa osuudessa esiin noussutta
huomiota. Yhtaalta on tarkoituksenmukaista varmistaa, ettd vastavalmistuneen
aloittaessa tyoskentelyn ja perehtymisen uuteen tehtdvaansa, ldhijaksot painottuvat
hybridikontekstissa tyosuhteen alkuvaiheessa. Toisaalta olennaista on, etta tdman lisaksi

myds tiimin muita tyontekijoitd tyoskentelee ldhitoteutuksella uuden tydntekijan
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perehdytysjakson ajan. N&din voidaan edesauttaa sosiaalisten suhteiden luomista jo
tyosuhteen alussa, ja valttda mahdolliset uuden tyontekijan yksindisyyden tunteet.
Olennaista on lisaksi, etta vastavalmistunut kokee saavansa riittavasti apua ja tukea
tyoskennellessaan, erityisesti tydsuhteen alussa, jolloin etdyhteyksin kommunikointi voi

olla erityisesti ongelmatilanteissa haastavaa.

Vastavalmistuneita tyollistdvien organisaatioiden osalta taman tutkielman tulosten
perusteella kdaytanndn suosituksena esitetddn, ettda mahdollisuutta hybriditydhén olisi
aiheellista suosia tyohyvinvoinnin nakokulmasta. On kuitenkin syyta varmistaa, etta lahi-
ja etatyoskentely tapahtuu sopivissa osuuksissa. Talloin hybridityon voimavarat voivat

korostua tyontekijoiden kokemuksissa, kun taas sen vaatimukset lieventya.

7.4 Jatkotutkimusehdotukset

Aiempana on todettu, ettd hybridityotd on kasitelty kirjallisuudessa toistaiseksi melko
vahan. Lisaksi vastavalmistuneiden ja tyohyvinvoinnin nakdkulmasta hybridityota
tarkasteltavaa kirjallisuutta ei ole loydettavissd. Nama aiheet itsessdaan esittavat

ensimmaisen jatkotutkimusehdotuksen.

Tutkielman johtopaatoksia tarkastellessa esiin nousee toinen jatkotutkimusehdotus.
Hybridityon ollessa tuore ilmio, tieddmme hyvin vahan sen pitkaaikaisista vaikutuksista
tyohyvinvointiin. Tutkielman empiirisessa osiossa haastatellut henkilét ovat nuoria,
vastavalmistuneita, ja vasta lyhyen aikaa hybriditydssa tyoskennelleitd. Mielenkiintoista
olisi selvittad, muuttuvatko kokemukset hybridityon vaikutuksista, kun tyoskentelyvuosia
hybridikontekstissa kertyy enemman. Taman tutkielman tuloksista selvida, etta
lahtokohtaisesti vastavalmistuneet pitavat hybridityotd ja sen ominaisuuksia
voimavarana ennemmin kuin vaatimuksena, ja hybriditydon koetaan lisddvan
tyohyvinvointia. On mahdollista, ettd esimerkiksi ergonomiset haasteet voivat lisdantya

pitkalla aikavalilla hybridikontekstissa tyoskennellessa.
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Tutkielman tuloksissa ilmenee, etta vastavalmistuneet kokevat hybriditydon olevan
parempi vaihtoehto, kuin etatyo tai [ahityo yksinaan. Tassa tutkielmassa ei kuitenkaan
syvennytda tarkemmin siihen, miten kokemukset hybridityosta vaihtelevat erilaisissa
hybriditydn malleissa. Kiinnostavaa olisi selvittdad, ovatko kokemukset erilaisia

etatyopainotteisen hybridityon ja lahityopainotteisen hybridityon valilla.

Kokonaisuudessaan on todettava, ettd hybridityo ja siihen liittyva tyohyvinvointi on
teemana ajankohtainen ja kiinnostava olleessaan ilmionad suhteellisen tuore. Taten
aihetta on tulevaisuudessa syyta tutkia lisda syventyen uusiin |ahestymistapoihin,

esimerkiksi vastavalmistuneiden ndakokulmasta, kuten tassa tutkielmassa on pohjustettu.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelurunko

Taustatiedot:

1.
2.
3.

Osal

LA A

Osa 2

Ika?
Valmistumisajankohta?

Kauanko olet tydskennellyt hybriditydssa valmistumisen jalkeen?

Miten paljon tyoskentelet etana, ja miten paljon toimistolla?

Viihdytkoé hybridityossa, ja onko mahdollisuus hybriditydhon sinusta etu?
Millaisena koet tyohyvinvointisi?

Koetko, etta jotkin ominaisuudet hybriditydssa edistavat tydhyvinvointiasi?
Koetko, etta jotkin ominaisuudet hybriditydssa heikentavat tydhyvinvointiasi —
tuntuuko jokin kuormittavalta?

Miten siirtyma tyoeldamadan valmistumisen jalkeen on mielestdsi sujunut?
Aloititko heti hybriditydssa?

Koetko, ettd hybridity6lld on ollut merkitysta siihen, miten siirtyma tyéelamaan

on sujunut valmistumisen jalkeen?

Miten koet hybridityon sosiaalisen ndakdkulman — onko sosiaalisia suhteita ja
yhteisollisyyttd helppo yllapitdad? Millaisia toiveita ja odotuksia sinulla oli
tyopaikan sosiaalisia suhteita kohtaan? Koetko, ettd ndma toiveet ja odotukset
tayttyvat?

Miten koet, ettd tyon ja vapaa-ajan tasapaino toteutuu hybriditydssa?

Koetko, ettd etdna tyoskennellessa tyoolosuhteet ovat riittavat ja toimivat, vai
onko niissa puutteita?

Oletko kokenut esimerkiksi ergonomisia haasteita tai puutteita tyérauhassa

etatyoskennellessasi?
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Onko sinulla kokemuksia stressistd tai vasymyksesta hybridityossa? Jos kylla,
millaisia?

Koetko, etta hybriditydskentelyllda on ajankaytollista merkitysta paivissasi —
saastyyko aikaa vai kuluuko sitad johonkin enemman?

Koetko tydskentelyn hybriditydssa olevan itsenaista? Jos kylla, liittyyko siihen
mielestasi hyotyja tai haittoja?

Onko jotain muuta, mitd haluaisit tuoda esille hybridityosta tyohyvinvointiin

liittyen?
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