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TIVISTELMA:

Hybridityd on tydeldaman muutoksien myota yleistynyt laajamittaisesti eri organisaatioissa. Fyy-
sisen ja virtuaalisen ldsndolon yhdistdminen luo hybridityon sosiaaliseen vuorovaikutukseen eri-
tyispiirteitd ja etdtyota tekevien tyontekijoiden sosiaalisen hyvinvoinnin rakentumista on tut-
kittu rajallisesti Conservation of Resources (COR)- ja Team-Member Exchange (TMX)-teorioiden
nakokulmasta.

Tassa pro gradu -tutkielmassa tutkitaan hybridityon erityispiirteita sosiaalisen vuorovaikutuksen
nakokulmasta silloin kun sosiaalinen hyvinvointi rakentuu seka fyysisissa etta digitaalisissa koh-
taamisissa. Lisdksi tutkitaan, miten etatyota tekevat tyontekijat rakentavat ja yllapitavat sosiaa-
lista hyvinvointiaan hybridityon arjessa.

Tutkimuksessa on keréatty laadullinen haastatteluaineisto (n=12), jota tarkastellaan COR- ja TMX-
teorian viitekehyksessa. Tavoitteena on syventdd ymmarrystd vuorovaikutuksen ja sosiaalisen
hyvinvoinnin valisesta suhteesta hybridityossa.

Hybridityd muuttaa vuorovaikutuksen luonnetta siirtdmalla vastuuta epdvirallisen vuorovaiku-
tuksen ylldpitdmisesta yha enemman yksilolle. Epavirallinen vuorovaikutus ei toteudu hybridi-
tyossa spontaanisti, vaan edellyttaa tyontekijoilta aktiivisuutta ja organisaatiolta tietoista raken-
teellista tukea. Samalla esihenkilén rooli korostuu vuorovaikutuksen mahdollistajana hajautu-
neessa tyoymparistossa.

Vaikka hybridityo lisda joustavuutta, se voi heikentda spontaania ja yhteisollista vuorovaikutusta
ilman tarkoituksenmukaisia rakenteita. Onnistunut hybridity® edellyttaakin seka yksilo- etta or-
ganisaatiotason tietoista panostusta vuorovaikutuksen yllapitamiseen ja voimavarojen tasapai-
noiseen rakentumiseen.

Tutkimus tdydentda aiempaa hybridity6ta koskevaa tutkimusta jasentamalla sosiaalisen hyvin-
voinnin vuorovaikutuksellisena ja dynaamisena ilmiona. Taman tutkimuksen perusteella sosiaa-
linen hyvinvointi rakentui useiden toisiinsa kytkeytyvien vuorovaikutusprosessien kautta, joissa
organisatoriset rakenteet, vuorovaikutuksen tasapaino, sosiaalinen kiinnittyminen, yhteenkuu-
luvuus seka tiedon ja tuen vastavuoroinen jakaminen muodostivat toisiaan vahvistavan koko-
naisuuden. Tuloksia voidaan hyddyntaa hybridityon kaytantojen kehittamisessa seka sosiaalisen
hyvinvoinnin johtamisessa, erityisesti vuorovaikutusta tukevien rakenteiden suunnittelussa.

AVAINSANAT: Hybridityo, tyoyhteison vuorovaikutus, sosiaalinen hyvinvointi, Conservation
of Resources (COR), Team-Member Exchange (TMX)
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1 Johdanto

Viimeaikaiset tydoelaman muutokset ovat lisdnneet hybridityon yleistymista, minka seu-
rauksena tyon tekemisen kaytannot seka tyontekijoiden valinen vuorovaikutus rakentu-
vat uudella tavalla (Bulti & Vacchiano, 2026; Troster & Brosi, 2025). Taman tutkimuksen
tarkoituksena on syventdaa ymmarrysta hybridityon erityispiirteista sosiaalisen vuorovai-
kutuksen nakodkulmasta seka tarkastella, miten sosiaalinen hyvinvointi rakentuu hybridi-
tyossa, jossa fyysisen ja virtuaalisen tyoskentelyn rajat limittyvat. Erityisesti asiantuntija-
tyossa tyo on irtautunut paikasta ja ajasta (Tyoterveyslaitos, n.d.). Hybridityén monimuo-
toisuus, fyysisen ja virtuaalisen lasndolon yhdistdminen, synkronisen ja asynkronisen
viestinnan hallinta seka teknologioiden hyddyntaminen, luo uusia mahdollisuuksia,

mutta my6s haasteita sosiaalisen yhteyden yllapitamiselle (Gilstrap ja muut 2022).

COVID-19-pandemia merkitsi kdidnnekohtaa tyoelamassa, ja sen seurauksena hybridityo
alkoi yleistya laajamittaisesti eri organisaatioissa. Pandemian jalkeisina vuosina hybridi-
ty6 on vahitellen vakiintunut monille organisaatioille pysyvaksi tyojarjestelyksi (Bjgrn ja
muut 2024; Hopkins & Bardoel, 2023). Samanaikaisesti tama kehitys on muokannut mer-
kittavasti tyoyhteison vuorovaikutuksen kadytantoja seka tyontekijoiden hyvinvointia
(Graham ja muut 2021; Lorca & Belli, 2023). Vuoden 2024 tyoolobarometrin mukaan
47 % palkansaajista pystyi tydskentelemaan etana ja viidennes heista teki etatyota vii-
koittain (Lyly-Yrjandinen, 2025). Sosiaalisen yhteenkuuluvuuden ja sosiaalisen tuen on
todettu olevan ratkaisevia tyontekijoiden hyvinvoinnin ja tyotyytyvaisyyden kannalta eri-
tyisesti etdatydssa (Wang ja muut 2020). Yhteisollisyys tukee hybriditydssa koettua hyvin-

vointia ja vahentda uupumusta (Buonomo ja muut 2023; Ruiller ja muut 2019).

Pandemiaa aiemmat tutkimukset osoittavat, ettd virtuaalinen ja kasvokkainen viestinta
taydentdvat toisiaan ja tukevat yhteenkuuluvuuden rakentumista hybridityossa (Ruiller
ja muut 2019; Parlamis & Dibble, 2019; Hafermalz & Riemer, 2020). Uudemmat tutki-
mukset ovat my0Os korostaneet, etta erityisesti vuorovaikutuksen laadulla on suuri mer-
kitys yhteenkuuluvuuden tunteen yllapitdmisessd (Buonomo ja muut 2023; Urrila ja

muut, 2025). Digitaalisten ja kasvokkain tapahtuvien viestintdkanavien yhdistelma



vaikuttaa ratkaisevasti tyontekijoiden tyytyvaisyyteen ja tyoyhteison toimivuuteen (Tka-
lac Verci¢ & Verci¢, 2025). Samalla hybriditydssa korostuvat uudenlaiset haasteet, kuten
epasymmetrinen osallistuminen ja teknologian muovaama vuorovaikutus, jotka voivat

lisata eristaytymisen tunnetta ja heikentda sosiaalista hyvinvointia (Bjgrn ja muut, 2024).

COVID-pandemia kaynnisti laajan eta- ja hybridityota kasittelevan tutkimusaallon. Tut-
kimuksen alkuvaiheessa tarkastelun kohteena oli padasiassa pandemian aikainen pako-
tettu etatyo, jolloin tutkimuksissa korostuivat erityisesti yksindisyyden ja sosiaalisen
eristaytymisen riskit (Brown & Leite, 2023; Almeida ja muut, 2025). Tyoelaman kdytan-
tojen vakiintuessa tutkimus on laajentunut tarkastelemaan pysyvia hybridityon jarjeste-
lyja seka sosiaalisen tuen, vuorovaikutuksen ja viestinnan merkitysta tyontekijoiden hy-
vinvoinnille (Wang ja muut, 2020). Naiden havaintojen voidaan katsoa olevan suoraan
sovellettavissa hybriditydhon, jossa samoja riskeja ja mahdollisuuksia ilmenee. Lisdksi
hybridityon erityispiirteisiin liittyvat tutkimukset (Graham ja muut, 2021; Bjgrn ja muut,
2024) osoittavat, ettad organisaatiot tarvitsevat tietoa siitd, miten tyéyhteisén vuorovai-
kutus ja sosiaalinen hyvinvointi voidaan turvata joustavissa tyojarjestelyissa. Aiempi tut-
kimus on painottunut etatyéhon seka tarkastellut hyvinvointia ja vuorovaikutusta usein
yksittaisten ulottuvuuksien kautta (Charalampous ja muut, 2018; Leonardi ja muut,
2024). Lisaksi tutkimuskentta on luonteeltaan hajanaista ja heikosti integroitunutta (Hill
ja muut, 2024), minka vuoksi tydontekijoiden kokemuksista sosiaalisen vuorovaikutuksen
ja hyvinvoinnin suhteesta hybridityon kontekstissa on edelleen rajallisesti systemaat-

tista ymmarrysta.

Tassa tutkimuksessa tarkastelemme hybridity6ta tydyhteison sosiaalisten suhteiden na-
kokulmasta. Tyotiimin sisdisten vuorovaikutussuhteiden tarkastelu perustuu Seersin
(1989) kehittamaan Team-Member Exchange (TMX) -toeriaan, joka kuvaa tydntekijan ja
tyotiimin valistd vastavuoroista vaihtosuhdetta sekd sen koettua laatua. Teoria tarkas-
telee tiimin jasenten valista tiedon ja tuen vaihtoa seka tyontekijan kokemusta omasta
asemastaan osana tyotiimia (Seers ja muut, 1995; Ford & Seers, 2006). Koska tydyhtei-

sOn sosiaaliset suhteet voidaan samalla ymmartaa tyontekijan hyvinvointia tukevina



voimavaroina, hybridityon sosiaalista vuorovaikutusta tarkastellaan lisdksi Conservation

of Resources (COR) -teorian nakdkulmasta.

COR-teoria tarkastelee yksilon hyvinvointia voimavarojen sailyttamisen, kartuttamisen
ja menettdamisen nakokulmasta (Hobfoll, 1989). Teorian mukaan ihmiset pyrkivat hank-
kimaan ja suojelemaan heille arvokkaita resursseja, kuten energiaa, aikaa ja sosiaalista
tukea, ja stressi syntyy erityisesti tilanteissa, joissa naita resursseja uhataan, menete-
taan tai niiden kertyminen hidastuu (Hobfoll, 1989; Chen ja muut, 2015). Lisaksi yksilot
hyodyntavat voimavarojaan saadellakseen toimintaansa, sosiaalisia suhteitaan ja sopeu-

tumistaan erilaisiin tyo- ja toimintaymparistoihin (Chen ja muut, 2015).

Vaikka hybridityon ja sosiaalisen hyvinvoinnin tutkimus on viime vuosina lisaantynyt,
useimmat aiemmista tutkimuksista ovat nojautuneet joko tyén kuormitukseen ja resurs-
seihin liittyviin teorioihin, kuten tyon vaatimusten ja voimavarojen teoriaan (Job De-
mands—Resources, JD-R) (Marozva & Pelser, 2025b; Deepa & Dharshini, 2024; Booker ja
muut, 2025) tai sosiaalisen yhteenkuuluvuuden ja itseohjautuvuuden teorioihin (Peijen
ja muut, 2025). Esimerkiksi Marozva & Pelser (2025b) sovelsivat JD-R- ja kuulumisen
tarpeen (Need-to-Belong) -teorioita afrikkalaisessa korkeakouluymparistossa tarkastel-
len akateemikoiden sosiaalista hyvinvointia, kun taas Deepa & Dharshini (2024) yhdisti-
vat COR- ja JD-R-teorioita tarjoten kokonaisvaltaisen nakokulman voimavarojen merki-
tyksesta etd- ja hybridityossa. Vastaavasti Hennicks ja muut (2025) tarkastelivat luotta-
muksen merkitystad sosiaalisen hyvinvoinnin valittdjana, ja Urien (2023) hyédynsi LMX-

teoriaa sekd monitasoista analyysia etdatyon vaikutuksista hyvinvointiin.

Huomionarvoista on, etta vaikka COR-teoria ja sosiaalisen vaihdon teoriat, kuten LMX,
tarjoavat vahvan teoreettisen perustan voimavarojen hallinnan ja vuorovaikutuksen tar-
kasteluun (Deepa & Dharshini, 2024; Urien, 2023), tyontekijéiden valistd vuorovaiku-
tusta, erityisesti tiimitason sosiaalisen vaihtosuhteen ndakdkulmasta, on tarkasteltu hyb-
riditydssa vain rajallisesti. Useimmat tutkimukset ovat keskittyneet joko yksilon voima-

varojen hallintaan, tydautonomian vaikutuksiin tai paivittaisiin tarpeiden tyydyttymisen



mekanismeihin (Trevino Garcia & Christensen, 2025; Peijen ja muut, 2025), mutta har-
vemmin siihen, miten tyontekijéiden valinen vuorovaikutus, erityisesti tiimien sisdinen

sosiaalinen vaihtosuhde (TMX), liittyy sosiaaliseen hyvinvointiin hybridityossa.

Lisaksi monet eta- ja hybridityota kasittelevat tutkimukset ovat olleet teoreettisesti oh-
jaamattomia tai keskittyneet teknologian vaikutuksiin, kuten Bookerin ja muiden (2025)
systemaattisessa kirjallisuuskatsauksessa todettiin. Sosiaalisen vuorovaikutuksen ja ver-
kostojen merkitysta on kasitelty Iahinna sosiaaliverkostoteorian ja heikkojen siteiden
nakokulmasta (Carmody ja muut, 2022), mutta TMX-teorian soveltaminen tyoyhteison
keskindisen yhteistydn ja sosiaalisen hyvinvoinnin tarkasteluun hybriditydssa on edel-
leen tutkimatta. Artikkelissaan Liu ja muut (2022) tarkastelevat TMX:n panostuksen ja
vastaanoton tasapainon vaikutusta emotionaaliseen uupumukseen ja siitd seuraavaan
hiljaisuuteen tiimeissa painottaen erityisesti ndiden ilmididen taustalla olevia mekanis-
meja. Ndin ollen aikaisempi tutkimus jattaa tutkimusaukon: hybridityon sosiaalisen vuo-
rovaikutuksen erityispiirteita ja etatyota tekevien tyontekijéiden sosiaalisen hyvinvoin-

nin rakentumista ei ole riittavasti tutkittu COR- ja TMX-teorioiden nakoékulmasta.

Useissa aiemmissa tutkimuksissa on kdytetty maarallisia menetelmia tyéyhteisén vuo-
rovaikutuksen, tyontekijoiden sosiaalisen hyvinvoinnin ja hybridityon tarkasteluun.
Deepa ja Dharshini (2024) tutkivat eta- ja hybriditydymparistdssa tydskentelevien tyon-
tekijoiden tyon imun syntymista ja siihen vaikuttavia tekijoita. Trevino Garcia & Chris-
tensen (2025) puolestaan selvittivat, miten hybridityd on yhteydessa mielenterveysoi-
reisiin seka tyo—perhe-elaman ristiriitoihin. Viime vuosina on my0s toteutettu tutkimus
siitd, miten fyysisen laheisyyden puuttuminen vaikuttaa tyéntekijéiden valisiin viestin-
taverkostoihin (Carmody ja muut, 2022). Laadullisia menetelmia on kuitenkin hyodyn-
netty vihemman tyontekijoiden sosiaalisen vuorovaikutuksen ja hyvinvoinnin tarkaste-
lussa hybridityossa. Esimerkiksi Marozva & Pelser (2025b) kayttivat tutkimuksessaan
laadullista tutkimusmenetelmaa, mutta he keskittyivat erityisesti siihen, miten erilaiset
kasvua tukevat keinot, kuten koulutus, ammatillinen kehittyminen ja mentorointi, vah-

vistavat sosiaalista hyvinvointia hybriditydymparistossa. Tassa pro gradu -tutkielmassa



pyrimme selvittamaan tyontekijoiden kokemuksia ja merkityksia, ja laadullinen [ahesty-
mistapa mahdollistaa syvallisen ja monipuolisen ymmarryksen ilmidsta, jota maaralliset

menetelmat eivat pysty tarjoamaan.

Tutkimus syventdaa ymmarrysta hybridityon erityispiirteista ja yksilon keinoista rakentaa
sosiaalista yhteenkuuluvuutta. Se soveltaa ja yhdistaa TMX- ja COR-teorioita hybridityo-
hon, tarjoten ndin uuden teoreettisen nakdkulman. Tutkimus tuottaa tydelamalle tietoa
siita, millaiset vuorovaikutuskaytannot, rakenteet ja toimintatavat edistavat sosiaalista
hyvinvointia hybriditydssa. Se auttaa organisaatioita kehittamaan vuorovaikutusta tuke-
via kaytantoja, jotka vahvistavat yhteisollisyytta, luottamusta ja tyontekijoiden sitoutu-
mista hajautuneissa tyoymparistoissa. Lisaksi tutkimus tuo esiin, miten hybridityossa
vastuu epadvirallisen vuorovaikutuksen yllapitamisesta siirtyy osin yksildille ja millaisia

vaikutuksia talla on hyvinvointiin.

1.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Taman tutkimuksen tavoitteena on syventdaa ymmarrysta hybridityon erityispiirteista so-
siaalisen vuorovaikutuksen nakdkulmasta silloin kun sosiaalinen hyvinvointi rakentuu
seka fyysisissa etta digitaalisissa kohtaamisissa. Lisaksi tavoitteena on ymmartaa, miten
etatyota tekevat tyontekijat rakentavat ja yllapitavat sosiaalista hyvinvointiaan hybridi-
tyon arjessa. Kokonaisuudessaan tutkimus pyrkii tuottamaan syvallisempaa tietoa hyb-

ridityon vaikutuksista sosiaalisiin suhteisiin ja hyvinvointiin tydelamassa.
Tama tutkimus rakentuu kahden kysymyksen varaan:

Mitka ovat hybridityon erityispiirteet sosiaalisen vuorovaikutuksen nakékulmasta? Mi-

ten etatyontekijat rakentavat sosiaalista hyvinvointia hybriditydon kontekstissa?

1.2 Tutkimuksen rakenne

Tama tutkimus koostuu viidesta paaluvusta, jotka etenevat johdonmukaisesti tutkimus-

prosessin vaiheiden mukaisesti. Ensimmaisessd luvussa esittelemme tutkimuksen
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taustaa, tavoitteet ja tutkimuskysymykset. Lisaksi maarittelemme tarkeimmat kasitteet
ja kuvaamme lyhyesti, miten tutkimus kokonaisuudessaan rakentuu. Toinen luku muo-
dostaa tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen ja sisaltaa kirjallisuuskatsauksen. Luvussa

tarkastelemme aiheeseen liittyvaa aiempaa tutkimusta ja keskeisia teorioita.

Kolmannessa luvussa esittelemme tutkimuksen menetelmat. Siind kuvaamme, miten
tutkimus on suunniteltu ja toteutettu, millaista aineistoa on keratty ja miten sita on ana-
lysoitu. Lisaksi kasittelemme tutkimuksen luotettavuuteen ja eettisyyteen liittyvia nako-
kohtia. Neljas luku esittelee tutkimustulokset. Siina tuomme esiin aineiston perusteella
tehdyt keskeiset havainnot ja niiden yhteyden tutkimuskysymyksiin. Viides luku kokoaa
yhteen tutkimuksen keskeiset tulokset ja niiden merkityksen. Luvussa pohdimme tutki-
muksen tuottamaa hyotyd, rajallisuuksia ja kdytannon sovelluksia seka esittelemme joh-

topaatokset ja mahdolliset jatkotutkimusehdotukset.

1.3 Avainkasitteet

Hybridityé on termina suhteellisen uusi, koronapandemian aikana vakiintunut maari-
telma tyojarjestelylle, jossa tyontekija tyoskentelee osan tydajastaan joko kotona tai co-
working-tilassa (yhteisollinen etatyotila) ja osan ajastaan perinteisella tyopaikalla (Hop-
kins & Bardoel, 2023). Hybridityon tavoitteena on yhdistaa etdatyon tarjoama joustavuus
ja keskittymisen mahdollisuus seka Iahitydon mahdollistama yhteistyd, vuorovaikutus ja

koordinointi tuottavuuden ja hyvinvoinnin tukemiseksi (Gratton, 2021).

Tyoyhteison vuorovaikutus tarkoittaa organisaatiossa tapahtuvaa jasenten valista vies-
tintda, sosiaalisten suhteiden rakentumista ja ylldpitoa seka tiedon, tuen ja merkitysten
vastavuoroista jakamista, joka mahdollistaa tyon sujuvuuden ja yhteisollisyyden koke-
muksen (Keyton, 2017; Methot ja muut, 2025). Hybriditydssa vuorovaikutus rakentuu
seka kasvokkaisissa ettd teknologian valittamissa kohtaamisissa, joissa korostuvat vies-
tinndn laatu, sosiaalinen lasndolo ja yhteydenpidon jatkuvuus (Booker ja muut, 2025).
Se ilmenee muun muassa yhteenkuuluvuuden tunteena, sosiaalisten verkostojen raken-

tumisena, kollegiaalisena tukena ja tiimisuhteiden vahvistumisena ja luottamuksena
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(Marozva & Pelser, 2025b; Peijen ja muut, 2025; Booker ja muut, 2025; Carmody ja muut,
2022; Hennicks ja muut, 2025). Lisaksi vuorovaikutus kytkeytyy tyoyhteisdssa saatavilla
olevaan sosiaaliseen ja organisatoriseen tukeen seka johtajuuteen (Deepa & Dharshini,
2024). Nain ollen tyoyhteison vuorovaikutus on moniulotteinen ilmio, joka yhdistaa vies-

tinnalliset, relationaaliset ja rakenteelliset ulottuvuudet hybridity6ssa.

Sosiaalisella hyvinvoinnilla tyoelamassa tarkoitetaan yksilon kokemusta omasta toimi-
vuudestaan, kuulumisestaan ja merkityksellisyydestdan sosiaalisissa yhteisdissa ja raken-
teissa, kuten tydyhteisdssa (Lee & Keyes, 1998). Tyon kontekstissa se ilmenee yhteen-
kuuluvuuden tunteena, myonteisena vuorovaikutuksena, sosiaalisen tuen kokemuksina
seka kokemuksena oman panoksen arvokkuudesta osana. Hybriditydssa, jossa vuorovai-
kutuksen muodot ja kdytannot muuttuvat, sosiaalinen hyvinvointi korostuu keskeisena
ty6hyvinvoinnin osa-alueena. Sosiaalinen hyvinvointi koostuu ihmisten valisista sosiaali-
sista suhteista, yhteisollisyyden ja osallisuuden tunteista seka kokemuksista ja kasityk-

sistd ymparoivasta yhteiskunnasta (Valtioneuvoston selvitys- ja tutkimustoiminta, 2020).
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2 Teoreettinen viitekehys ja kirjallisuuskatsaus

Tassa luvussa esittelemme tutkimuksen teoreettista viitekehysta seka aiempaa tutkimus-
kirjallisuutta hybridityon, vuorovaikutuksen ja sosiaalisen hyvinvoinnin valisista yhteyk-
sistd. Luvun tavoitteena on jasentda ne teoreettiset [ahtokohdat, joiden avulla sosiaali-

sen hyvinvoinnin erityispiirteita ja rakentumista hybridityossa voidaan ymmartaa.

Tutkimuksen teoreettinen tarkastelu perustuu tiimin jasenten valisen vaihdannan teori-
aan (Team-Member Exchange, TMX) seka voimavarojen sadilyttamisen teoriaan (Conser-
vation of Resources, COR). TMX-teoria tarkastelee tiimin jasenten valisen vuorovaikutuk-
sen, vastavuoroisuuden ja tuen merkitysta tyoyhteisdssa, kun taas COR-teoria luo nakoé-
kulman siihen, miten yksilot pyrkivat sailyttdmaan ja vahvistamaan tyoelamassa tarvit-
semiaan resursseja. Teorioiden yhdistaminen luo pohjan sosiaalisen hyvinvoinnin tarkas-

telun seka resurssien, ettd vuorovaikutussuhteiden nakokulmasta.

2.1 Tiimin jasenten valisen vaihdannan teoria

Team-Member Exchange (TMX)-teoria, eli tiimin jasenten valistd vaihdantaa tarkasteleva
teoria, kasittelee tydntekijan ja hanen tyotiiminsa valista vastavuoroista vaihtosuhdetta
ja sen koettua laatua. Tassa viitekehyksessa huomio kiinnittyy erityisesti siihen, miten
yksilé asemoituu osaksi tiimin sosiaalista kokonaisuutta ja millaiseksi tama suhde hanen
kokemuksessaan muodostuu. Teorian kehitti Seers (1989), ja se pohjautuu sosiaalisen
vaihdon teorioihin, joiden mukaan sosiaaliset suhteet rakentuvat vastavuoroisuudelle,
luottamukselle ja koetulle oikeudenmukaisuudelle, seka esihenkilén ja tyontekijan vali-
sen vaihtosuhteen (Leader—Member Exchange, LMX) -teoriaan (Seers ja muut, 1995).
Toisin kuin LMX, joka keskittyy vertikaalisiin esimies—alaissuhteisiin, TMX siirtaa tarkas-
telun horisontaalisiin suhteisiin tiimin jasenten valilld, ja kuvaa yksilén kokonaisvaltaista

kokemusta vaihdosta koko tiimin kanssa (Seers ja muut, 1995; Ford & Seers, 2006).

TMX ei kuvaa yksittdisia kahdenvalisia suhteita tiimin jasenten valilla, vaan yksilén koko-

naisvaltaista kokemusta vaihdosta koko tiimin kanssa. Tiimi ymmarretddan talldin
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psykologisena ja sosiaalisena kokonaisuutena, jossa yksilon TMX rakentuu kokemusten
yhdistelmasta vuorovaikutuksesta muiden jasenten kanssa (Rutishauser & Sender,
2019). TMX konkretisoidaan vaihdon laatuna, joka heijastaa vastavuoroisuuden ja oikeu-
denmukaisuuden toteutumista tiimin sisdisissa sosiaalisissa prosesseissa (Ford & Seers,
2006). Nain TMX -teoria toimii kasitteellisena vélineena tiimin sosiaalisen toimivuuden

arviointiin yksilon nakoékulmasta.

Seersin ja muiden (1995) mukaan TMX koostuu kahdesta toisiaan vahvistavasta ulottu-
vuudesta: yksilon tiimille antamista panoksista ja tiimiltd saaduista vastikkeista. Tama
vastavuoroisuuden periaate korostaa yksilon aktiivista roolia TMX-suhteen rakentumi-
sessa. Yksilon panokset voivat ilmeta esimerkiksi ideoiden ja tiedon jakamisena (Seers ja
muut, 1995) sekd muiden auttamisena ja yhteistyohalukkuutena tiimin sisalla (Chiaburu
& Harrison, 2008). Lisaksi ne voivat nakya emotionaalisena tukena osana vertaissuhteita
(Lai ja muut, 2021). Tiimilta saadut resurssit voivat sisaltdaa palautetta, tunnustusta ja
informaatiota (Seers ja muut, 1995; Banks ja muut, 2014) seka instrumentaalista tukea,
osaamisen hyodyntamistd ja emotionaalista tukea (Lai ja muut, 2021; Chiaburu & Harri-
son, 2008). Panosten ja vastikkeiden tasapaino muodostaa TMX-suhteen koetun laadun

ytimen.

TMX rakentuu seka tehtavakeskeisista etta suhdekeskeisista vaihdoista, jotka ovat kes-
kendan toisiaan vahvistavia (Tse & Dasborough, 2002; Chiaburu & Harrison, 2008). Tama
kaksijakoisuus korostaa, ettei TMX ole pelkadstdaan tyon sujuvuuteen liittyva ilmi6, vaan
myos tunne- ja merkityssuhteisiin kytkeytyva prosessi. Tama on keskeista sosiaalisen hy-
vinvoinnin kannalta, silla suhdekeskeiset vaihdot liittyvat suoraan yhteenkuuluvuuden
ja arvostuksen kokemuksiin. Tehtavakeskeiset vaihdot liittyvat tiedon, ideoiden ja re-
surssien jakamiseen, kun taas suhdekeskeiset vaihdot ilmenevat valittamisena, kannus-
tamisena ja henkilokohtaisena tukena (Tse & Dasborough, 2002; Banks ja muut, 2014).
Naihin vaihdantamuotoihin kytkeytyy emotionaalinen ulottuvuus, jossa positiiviset tun-
teet vahvistavat ja negatiiviset tunteet heikentavat TMX-suhteiden laatua (Tan ja muut,

2022). TMX voidaan siten ymmartda dynaamisena sosiaalisena prosessina, jossa



14

tehtdva-, suhde- ja tunneperdiset kokemukset kietoutuvat toisiinsa ajan myota (Tse &

Dasborough, 2002).

TMX toimii siltana yksil6-, vuorovaikutus- ja ryhmatason analyysien valilla (Seers ja muut,
1995; Farmer ja muut, 2015). Yksil6tasolla TMX kuvaa tyontekijan subjektiivista koke-
musta vastavuoroisuudesta, luottamuksesta ja oikeudenmukaisuudesta suhteessa tii-
miin (Banks ja muut, 2014; Han ja muut, 2023). Ryhmatasolla keskimaarainen TMX hei-
jastaa tiimin kykya sisdiseen koordinointiin, yhteistyohon ja sosiaalisen padoman raken-

tamiseen (Seers ja muut, 1995; Kim ja muut, 2021).

Tutkimus on erottanut yksilon suhteellisen TMX:n ja ryhman keskimaardisen TMX:n toi-
sistaan poikkeaviksi mutta toisiinsa kytkeytyviksi ilmioiksi (Farmer ja muut, 2015). Tama
erottelu auttaa ymmartamaan tiimien sisdistd moninaisuutta ja jasenten erilaisia asemia.
Yksilon suhteellinen TMX kuvaa hanen TMX-suhteidensa laatua suhteessa muihin tiimin
jaseniin ja voi lisata positiivista erottuvuutta seka identifikaatiota tyotovereihin. Ryhman
keskimaarainen TMX puolestaan vahvistaa kuulumisen tunnetta ryhman jasenena (Far-
mer ja muut, 2015) seka yhteenkuuluvuuden kokemusta tiimin sisalla (Young Seong &
Nam Choi, 2019). Naiden tasojen yhteisvaikutus selittaa erityisen hyvin auttavaa kayttay-
tymistd ja muita organisaation kannalta myonteisid kansalaiskayttdaytymisen muotoja

(Chiaburu & Harrison, 2008).

Korkealaatuinen TMX ilmenee avoimena tiedonjakamisena ja keskindisena tukena (Ru-
tishauser & Sender, 2019) seka luottamuksena ja kunnioituksena (Tan ja muut, 2022).
Matalalaatuinen TMX puolestaan heijastaa epadluottamusta, vahaista vuorovaikutusta
(Tan ja muut, 2022) ja tiedon suojelemista (Rutishauser & Sender, 2019). Laadullinen ero
TMX-suhteissa nakyy siten konkreettisesti tiimin arjen toiminnassa. Korkealaatuinen
TMX luo psykologisesti turvallisen vuorovaikutusilmapiirin, jossa tyontekijat kokevat it-
sensa arvostetuiksi ja osaksi yhteisoa (Hawkes & Neale, 2020). Tama lisda halukkuutta
toimia tiimin ja organisaation hyvaksi myos yli muodollisten roolivaatimusten (Tan ja

muut, 2022). Korkealaatuinen TMX madaltaa sosiaalisia riskeja, rohkaisee uusien



15

ideoiden esittdmiseen ja vahentaa pelkoa negatiivisesta arvioinnista (Han ja muut, 2023).
Nadin TMX tukee paitsi suoritusta myos oppimista ja innovatiivista vuorovaikutusta tii-
meissa (Perez-Lufio ja muut, 2024). Monipuolinen tieto, sosiaalinen tuki ja jaetut koke-
mukset lisaavat tyontekijoiden kykya ja halukkuutta muokata omaa tyotaan seka tuoda

esiin kehittdmisehdotuksia (Lai ja muut, 2021).

TMX toimii keskeisend mekanismina psykologisten perustarpeiden, erityisesti yhteen-
kuuluvuuden ja turvallisuuden, tayttymisessa (Young Seong & Nam Choi, 2019). Horison-
taaliset vaihtosuhteet rakentavat kokemusta ryhmaan kuulumisesta ja sisapiirildisyy-
destd, mikd ohjaa konkreettista kayttaytymistd, kuten tiedon jakamista, yhteistyota ja
aloitteellisuutta (Tan ja muut, 2022). Korkealaatuinen TMX on yhteydessa parempaan
tyotyytyvaisyyteen, tydn imuun, suoriutumiseen ja vahdisempaan emotionaaliseen uu-

pumukseen (Banks ja muut, 2014; Liu ja muut, 2022; Perez-Luiio ja muut, 2024)

TMX ei kehity tyhjiossa, vaan siihen vaikuttavat seka yksil6lliset tekijat, kuten tyonteki-
jan psykologiset resurssit ja tyon ominaisuudet (Meng ja muut, 2019), etta kontekstuaa-
liset tekijat, kuten johtajuus, tydilmapiiri ja tiimin toimintaymparist6 (Kim ja muut, 2021).
Tama korostaa TMX:n tilannesidonnaisuutta ja organisaatiotason merkitysta. Tukevan
johtajuuden ja myonteisen ilmapiirin kautta voidaan luoda edellytykset luottamukselle
ja yhteistyolle, jotka mahdollistavat korkealaatuisten TMX-suhteiden syntymisen (Kim ja
muut, 2021). TMX:n merkitys korostuu erityisesti ketterissd, itseohjautuvissa (Venka-
tesh ja muut, 2023) sekd virtuaalisissa ja maantieteellisesti hajautetuissa tiimeissa
(Lugman ja muut, 2023). Organisaation sosiaalinen media (Enterprise Social Media, ESM)
tarjoaa alustan tiedon jakamiselle, avun pyytamiselle ja vuorovaikutuksen yllapitamiselle
fyysisen etdisyyden ylittdmiseksi (Lugman ja muut, 2023). Samassa tutkimuksessa osoi-
tetaan, ettd myotavaikuttava, yhteistydorientoitunut proaktiivisuus virtuaalisessa ympa-
ristdssa vahvistaa TMX-laatua, lisda luottamusta ja tukee positiivista sosiaalista dynamiik-
kaa. Sen sijaan haastava proaktiivisuus voi heikentdd TMX-laatua ja synnyttaa kielteisia
tunteita, kuten kateutta, erityisesti silloin kun aloitteet koetaan uhkana kollegoiden ase-

malle.
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Tutkimus on my0s osoittanut, ettd TMX-suhteiden vaikutukset eivat ole yksiselitteisesti
myonteisia (Chiaburu & Harrison, 2008; Ford & Seers, 2006). Vastahakoinen vuorovai-
kutus voi heikentda jaettua ilmapiiria (Chiaburu & Harrison, 2008), ja TMX-suhteiden
epatasainen jakautuminen voi lisata epaluottamusta (Ford & Seers, 2006) seka synnyt-
taa suosikkiepailyja ja kielteisia tyoasenteita (Meng ja muut, 2019). Yksilolliset psykolo-
giset resurssit, kuten resilienssi, voivat muokata TMX:n merkitysta sosiaalisen hyvinvoin-
nin selittdjana (Meng ja muut, 2019). Tydn koettu merkityksellisyys voi vahvistaa kuulu-
misen tunnetta myos tilanteissa, joissa TMX-suhteet eivat ole korkealaatuisia (LaBella &

van Knippenberg, 2024).

TMX-teoria mahdollistaa monitasoisen ja kontekstuaalisesti sensitiivisen viitekehyksen
tiimien sosiaalisten suhteiden, hyvinvoinnin ja suorituskyvyn ymmartamiseen (Seers ja
muut, 1995; Farmer ja muut, 2015). TMX toimii keskeisend mekanismina sosiaalisen
pdadoman rakentamisessa (Kim ja muut, 2021), psykologisen turvallisuuden vahvistami-
sessa (Lee, 2020) seka proaktiivisen ja yhteistydhon perustuvan toiminnan mahdollista-
misessa (Lai ja muut, 2021). Samalla teoria tunnistaa vertaissuhteiden laadun (Liu ja
muut, 2022), rakenteen (Farmer ja muut, 2015) seka tiimin sisdisen jakautumisen merki-
tyksen (Meng ja muut, 2019). Lisdksi se korostaa, ettd TMX:n vaikutukset rakentuvat vuo-
rovaikutuksessa yksil6llisten resurssien (LaBella & van Knippenberg, 2024) ja laajemman

tyo- ja organisaatiokontekstin kanssa (Venkatesh ja muut, 2023).

TMX-teoriaan liittyy kuitenkin myds kasitteellisia rajoitteita. Koska TMX perustuu tyon-
tekijan subjektiiviseen kokemukseen tiimin sisdisesta vaihdosta, sen tarkastelu voi jattaa
vahemmalle huomiolle vuorovaikutusta muovaavat laajemmat organisatoriset ja kon-
tekstuaaliset tekijat, kuten organisatoriset kaytannot, tydon organisoinnin rakenteet ja
valtasuhteet (Omilion-Hodges ja muut, 2016). Lisdksi TMX ei tarkastele yksittaisia kah-
denvilisia suhteita, vaan tyontekijan kokonaisarviota tiimin sisdisesta vaihdosta, mika
voi yksinkertaistaa tiimin sisdisten suhteiden monimuotoisuutta (Ford & Seers, 2006).

Aiempi tutkimus onkin korostanut, ettd TMX:n ymmartaminen edellyttaa tarkempaa
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huomiota seka yksilo- etta tiimitason tekijoihin ja laajempaan organisatoriseen konteks-

tiin (Farmer ja muut, 2015).

Teoria nojaa myds oletukseen vastavuoroisesta vaihdosta, vaikka tyontekijédiden mah-
dollisuudet osallistua vuorovaikutukseen ja hyédyntda sosiaalisia resursseja eivat valt-
tamatta ole yhdenvertaisia. Erityisesti hybriditydssa fyysisen lasndolon, viestintaka-
navien kdyton ja tyon organisoinnin erot voivat vaikuttaa siihen, miten tyontekijat paa-
sevat osallisiksi tiimin tarjoamasta tuesta ja tiedonvaihdosta. Lisaksi TMX-tutkimuksessa
kaytetyt itsearviointiin perustuvat mittarit voivat painottaa yksil6llisia kokemuksia ja tul-
kintoja tiimin vuorovaikutussuhteista (Banks ja muut, 2014). N&din ollen TMX tarjoaa hyo-
dyllisen nakdkulman tyontekijoiden valisten suhteiden tarkasteluun, mutta sen rinnalla

on tarpeen huomioida myos laajempi organisatorinen ja sosiaalinen konteksti.

2.2 Voimavarojen sdilyttamisen teoria

Conservation of Resources (COR)-teorian, voimavarojen sailyttamisen mallin, kehitti alun
perin psykologi Stevan E. Hobfoll (1989) osana psykologista stressitutkimusta. Teorian
Iahtokohtana on pyrkimys selittda stressin syntymista ja siihen sopeutumista yksilon voi-
mavarojen nakokulmasta. Hobfollin (1989) Conservation of Resources (COR) -teoria kuu-
luu ty6- ja organisaatiopsykologian keskeisiin stressiteorioihin ja sitd on myohemmin laa-
jennettu muun muassa organisaatiokontekstiin (Hobfoll ja muut, 2018). Hobfollin (1989)
mukaan ihmiset pyrkivat hankkimaan, sailyttamaan ja suojelemaan voimavarojaan, silla
niiden avulla voidaan saavuttaa tavoitteita ja yllapitda hyvinvointia. Stressia syntyy eri-
tyisesti silloin, kun voimavaroja menetetaan, niiden menetysta uhataan tai voimavarojen
kdytto ei johda odotettuun hydtyyn. COR-teorian mukaan yksilot kayttavat voimavaro-
jaan sdddelldakseen toimintaansa, sosiaalisia suhteitaan ja kayttaytymistdaan seka sopeu-
tuakseen organisaatio- ja kulttuuriymparistoonsa (Chen ja muut, 2015). Hobfoll (1989)
kasitteli stressin syntymekanismeja resurssien nakokulmasta, jolloin stressi syntyy joko
resurssien menetysuhasta, menetyksesta tai resurssien lisddntymisen jalkeen koetusta
resurssien kasvun hidastumisesta. COR-teorian pohjalta on mahdollista selittaa, miten

hybriditydon vuorovaikutuskaytanteet vaikuttavat tyontekijoiden sosiaalisten resurssien
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muodostumiseen ja sitd kautta sosiaalisen hyvinvoinnin kokemiseen. Tarkastelemme
vuorovaikutusta keskeisena voimavarojen mekanismina, silla Hobfollin (1989) mukaan

vuorovaikutus voi joko lisata tai kuluttaa voimavaroja.

Hobfollin (1989) COR-teoriassa keskeisina tarkastelun kohteina ovat voimavarat, jotka
jaetaan neljaan resurssiluokkaan. Aineelliset resurssit muodostuvat asioista, joilla on
kaytto- tai statusarvo, kuten omaisuus, asunto tai tyovalineet. Olosuhderesurssit liittyvat
yksilon sosiaalisiin ja organisatorisiin olosuhteisiin, kuten tydsuhteen pysyvyyteen, tyo-
asemaan seka laheisiin ihmissuhteisiin ja sosiaalisiin verkostoihin. Henkilokohtaisten
ominaisuuksien resurssit muodostuvat erilaisista piirteista ja ominaisuuksista, kuten it-
setunnosta, optimismista ja osaamisesta, jotka auttavat selviytymaan. Neljannen resurs-
sin muodostavat energiaresurssit, kuten aika, raha ja tieto, ja ndiden resurssien avulla
voidaan hankkia ja suojata muita resursseja. Myohemmassa COR-teorian kehityksessa
voimavaroja ei enda tarkastella yksittdisina tekijoina, vaan toisiinsa kytkeytyvina resurs-
sikaravaaneina, joiden muodostumiseen vaikuttavat yksilon toimintaymparistdn tarjoa-
mat mahdollisuudet ja rajoitteet (Hobfoll ja muut, 2018). Sosiaaliset suhteet voivat edis-
tda voimavarojen sdilymista ja karttumista tarjoamalla yksilolle tukea ja mahdollista-
malla muiden voimavarojen hankkimisen (Hobfoll ja muut, 1990). Toisaalta kuormittavat
tai ristiriitaiset sosiaaliset suhteet voivat myos kuluttaa yksilon voimavaroja ja kdynnistaa

voimavarojen menetyskierteitd (Halbesleben ja muut, 2014; Hobfoll ja muut, 2018).

COR-teorian mukaan stressia syntyy, kun yksilé kohtaa voimavarojen menetyksen uhan,
kokee voimavarojen menetyksen tai kun voimavarojen investointi ei johda odotettuun
voimavarojen lisadantymiseen (Hobfoll, 1989). COR-teorian keskeinen oletus on menetyk-
sen ensisijaisuus, jonka mukaan voimavarojen menetys vaikuttaa yksildon voimakkaam-
min kuin vastaavan suuruinen voimavarojen lisddntyminen (Halbesleben ja muut, 2014;
Hobfoll ja muut, 2018). Tata oletusta tukevat myos Liu kollegoineen (2022), jotka havait-
sivat organisaatiokontekstissa tyontekijoiden reagoivan voimakkaammin resurssimene-
tyksiin kuin resurssivoittoihin. Halbesleben ja muut (2014) kasittelevdat omassa tutkimuk-

sessaan resurssispiraaleja: menetysspiraalissa voimavarojen vaheneminen vaikeuttaa
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uusien voimavarojen hankkimista ja kasvuspiraalissa voimavarojen lisdantyminen hel-
pottaa uusien voimavarojen hankkimista, resurssitilanteen vaihtelulla on suora vaikutus

yksilon tydssa suoriutumiseen ja hyvinvointiin.

COR-teorian mukaan yksilot investoivat voimavarojaan suojautuakseen resurssien me-
netyksilta, toipuakseen aiemmista menetyksista ja hankkiakseen uusia voimavaroja
(Hobfoll,1989; Chen ja muut, 2015). Runsaat voimavarat lisddvat yksilon kykya kestaa
menetyksia, kun taas niukat voimavarat altistavat uusille menetyksille ja voivat kdynnis-
tda menetysspiraalin (Chen ja muut, 2015; Halbesleben ja muut, 2014). Aiempi tutkimus
onkin korostanut voimavarojen suojaamisen merkitysta erityisesti tilanteissa, joissa yk-
silo on kokenut merkittavaa tai pitkdkestoista voimavarojen menetysta (Halbesleben ja

muut, 2014; Chen ja muut, 2015).

Hybridityossa tyontekijoiden hyvinvointi ja suoriutuminen edellyttavat riittavia voimava-
roja, kuten ajansaastod, tyon joustavuutta ja sosiaalista tukea (Deepa ja Dharshini, 2024).
Voimavarojen vahentyessa tyontekija voi siirtya voimavaroja puolustavaan tilaan ja seu-
rauksena on enemman haitallista tyokayttaytymista seka ristiriitoja tyon ja perhe-ela-
man valilla seka taipumusta vaikenemiseen erityisesti autoritaarisissa johtamisymparis-
tossa (Liu ja muut, 2022; Rivkin ja muut, 2024). Voimavarojen karttumisen tilassa tyon-
tekijoiden flow-kokemukset palauttavat resursseja, vahentavat uupumuksen kasvua ja
lisaavat tyontekijan halukkuutta investoida voimavaroja tyohon, mika nakyy sitoutumi-

sena seka sujuvampana tydskentelyna (Rivkin ja muut, 2024).

Tyoelamakontekstissa resilienssi vahvistuu tilanteissa, joissa tyontekijoilla on mahdolli-
suus yllapitaa, lisata ja kehittdaa henkilokohtaisia, sosiaalisia ja aineellisia voimavarojaan
(Chen ja muut, 2015). Organisaation tarjoamat resurssit seka tydon vaatimusten ja henki-
I6kohtaisten voimavarojen tasapaino tukevat tyontekijoiden hyvinvointia, vahentavat
kuormitusta ja vahvistavat resilienssida (Chen ja muut, 2015). Erityisesti hybridityossa
tyon joustavuus, organisaation tuki ja etdatydympariston tarjoamat voimavarat lisddvat

tyon imua ja sitoutumista (Deepa & Dharshini, 2024). Lisdksi flow-kokemusten on
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havaittu palauttavan voimavaroja ja vahvistavan tyontekijéiden toimintakykya virtuaali-
sessa tyossa (Rivkin ja muut, 2024). He nostavat esiin ajallisen nakdkulman resursseihin,
kuinka uupunut tyontekija on aamulla, ja lisdantyyko vai vaheneekd uupumus tyopaivan

aikana.

COR-teorian mukaan tyohyvinvointi perustuu tyontekijan kaytettavissa oleviin voimava-
roihin, joiden maara ja laatu vaikuttavat hyvinvoinnin sdilymiseen ja vahvistumiseen (Bis-
was ja muut, 2022). Tyéelaman kontekstissa voimavarojen puute, kuten epaselvat tyo-
roolit tai puutteelliset tyoskentelyolosuhteet, heikentda tyohyvinvointia, kun taas esi-
merkiksi sosiaalinen tuki, selkeat toimintakdaytannot ja muut tyossa kdytettavissa olevat
resurssit vahvistavat sita (Biswas ja muut, 2022). Voimavarojen merkitys ei kuitenkaan
ole universaali, vaan niiden arvo maaraytyy suhteessa toimintaymparistoon ja tilantee-
seen, jossa niitd hyddynnetdan (Biswas ja muut, 2022). COR-teorian ndakdkulmasta orga-
nisaation johtamisella on keskeinen merkitys sellaisen sosiaalisen toimintaympariston
rakentamisessa, joka mahdollistaa voimavarojen hankkimisen, vaihtamisen ja yllapitami-
sen (Liu ja muut, 2022). Lisdksi voimavarojen merkitysta eivat maarita yksinomaan yksi-
I6n omat tavoitteet ja tarpeet, vaan my6s organisaation kaytannot ja kulttuuriset normit,
jotka voivat joko vahvistaa tai rajoittaa voimavarojen hyédyntamista tyossa (Halbesleben

ja muut, 2014).

Tyoelaman kontekstissa COR-teoria tarjoaa hyodyllisen nakdkulman myos tydelaman no-
peiden muutosten tarkasteluun. Yksilon kaytettavissa olevat voimavarat vaikuttavat sii-
hen, kuinka han kykenee sopeutumaan tyouran erilaisiin muutostilanteisiin (Akkermans
ja muut, 2018). Tyouran myonteiset tapahtumat, kuten ylennykset tai uudet tydtarjouk-
set, voivat vahvistaa yksilon resurssivarantoa, kun taas kielteiset tapahtumat, kuten irti-
sanominen tai merkittdvan tyotoverin menetys, voivat johtaa huomattavaan resurssien
menetykseen (Akkermans ja muut, 2018). COR-teorian mukaan yksilot eroavat myos
siind, kuinka tehokkaasti he kykenevat mobilisoimaan ja hyddyntamaan kaytettavissaan
olevia resursseja. Lisaksi resurssit eivat yleensa esiinny irrallisina, vaan muodostavat toi-

siaan vahvistavia resurssikaravaaneja, jotka voivat edistda hyvinvointia ja vahvistaa
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yksilon kykya selviytyd tydoelaman muutoksista (Halbesleben ja muut, 2014). Nain COR-
teoria tarjoaa teoreettisen viitekehyksen sosiaalisen hyvinvoinnin tarkastelulle, silla so-
siaaliset suhteet, vuorovaikutus ja niista saatavat voimavarat voidaan ymmartaa yksilén

keskeisina resursseina muuttuvassa tydelamassa.

2.3 COR- ja TMX-teorioiden yhdistava viitekehys

Tassa tutkimuksessa yhdistetdadan voimavarojen sailyttamisen teoria (COR) ja tiimin ja-
senten valisid vaihtosuhteita tarkasteleva TMX-teoria, jotta voimme kokonaisvaltaisesti
ymmartaa hybriditydn vuorovaikutuskaytanteiden yhteytta tyontekijoiden sosiaalisiin
resursseihin ja hyvinvointiin. COR-teoria korostaa yksilon pyrkimysta hankkia, suojella ja
kasvattaa voimavarojaan (Hobfoll, 1989), kun taas TMX-teoria tarkastelee, miten ndma
voimavarat rakentuvat ja jakautuvat tiimin sisdisissa vastavuoroisissa vuorovaikutussuh-
teissa (Seers ja muut, 1995; Banks ja muut, 2014). Yhdessa teoriat tarjoavat seka resurs-

sien etta vuorovaikutusprosessien nakékulman sosiaalisen hyvinvoinnin rakentumiseen.

Yhdistamalla nama teoriat vuorovaikutus voidaan ymmartaa keskeisena mekanismina,
jossa voimavaroja seka tuotetaan ettd kulutetaan. COR-teorian nakékulmasta vuorovai-
kutus toimii resurssien lahteena tai nilden menetyksen riskina (Hobfoll, 1989). TMX-teo-
ria tarkentaa tata kuvaamalla, miten vuorovaikutuksen laatu maarittaa sen, syntyyko
sosiaalisia resursseja, kuten tukea, luottamusta ja tietoa (Seers ja muut, 1995; Chiaburu
& Harrison, 2008). Tasta nakokulmasta sosiaalinen hyvinvointi voidaan ymmartaa nai-
den resurssien kertymisen ja saatavuuden seurauksena. Korkealaatuinen TMX ilmentaa
vastavuoroista, luottamukseen perustuvaa vaihtoa, joka vahvistaa sosiaalisten resurs-
sien kertymista, kun taas matalalaatuinen TMX voi rajoittaa resurssien saatavuutta ja

lisdta niiden menetyksen riskid (Tan ja muut, 2022; Rutishauser & Sender, 2019).

COR-teorian resurssispiraalien ndkdkulma (Halbesleben ja muut, 2014) tarjoaa dynaa-
misen selitysmallin sille, miten TMX-suhteet vaikuttavat hyvinvoinnin kehittymiseen
ajan myota. Korkealaatuiset TMX-suhteet voivat kaynnistda resurssien kasvuspiraaleja,

joissa sosiaalinen tuki, tiedon jakaminen ja yhteenkuuluvuuden kokemus vahvistavat
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toisiaan ja edistavat tydhyvinvointia seka suoriutumista (Chiaburu & Harrison, 2008; Far-
mer ja muut, 2015). Vastaavasti heikkolaatuiset vaihtosuhteet voivat johtaa mene-
tysspiraaleihin, joissa puutteellinen vuorovaikutus ja vahainen tuki heikentavat resurs-
sien kertymista ja lisdavat stressia (Halbesleben ja muut, 2014; Liu ja muut, 2022). Tama

korostaa vuorovaikutuksen laadun keskeista roolia sosiaalisen hyvinvoinnin kannalta.

Teorioiden yhdistaminen korostaa myos sosiaalisen tuen keskeistd roolia. COR-teorian
mukaan sosiaalinen tuki toimii resurssina erityisesti silloin, kun se auttaa muiden voima-
varojen hankinnassa ja sailyttamisessa (Hobfoll, 1989). TMX-teoria puolestaan konkreti-
soi tdman tuen syntymekanismit tiimitasolla vastavuoroisten panosten ja vastikkeiden
kautta (Seers ja muut, 1995; Lai ja muut, 2021). Ndin TMX voidaan nahda keskeisena
sosiaalisten resurssien valittymiskanavana, jonka kautta COR-teorian mukaiset voimava-

rat rakentuvat arjen vuorovaikutuksessa.

Lisaksi TMX:n monitasoinen luonne taydentdaa COR-teoriaa tuomalla analyysiin yksilo- ja
ryhmatason ulottuvuudet. Yksilon kokemus TMX-suhteiden laadusta vaikuttaa hanen
kaytettdvissaadn oleviin resursseihin ja hyvinvointiin (Banks ja muut, 2014), kun taas tii-
mitason TMX heijastaa kollektiivista resurssipohjaa, joka mahdollistaa yhteistydn, oppi-
misen ja psykologisen turvallisuuden (Kim ja muut, 2021; Young Seong & Nam Choi,
2019). Tama kytkeytyy COR-teorian nakemykseen resurssikaravaaneista, joissa resurssit

esiintyvat yhdessa ja vahvistavat toisiaan (Halbesleben ja muut, 2014).

Hybridityon kontekstissa teorioiden yhdistelma auttaa selittamaan, miksi vuorovaiku-
tuskaytanteet ovat keskeisia erityisesti sosiaalisen hyvinvoinnin kannalta. Hajautetussa
tyoymparistossa sosiaalisten resurssien muodostuminen ei ole itsestaan selvaa, vaan se
edellyttaa toimivia TMX-suhteita ja aktiivista resurssien investointia (Deepa ja Dharshini,
2024; Lugman ja muut, 2023). Kun vuorovaikutus tukee vastavuoroisuutta ja luotta-
musta, se mahdollistaa resurssien kertymisen ja suojaa niiden menetykselta. Vastaavasti
puutteellinen vuorovaikutus voi heikentdda TMX-suhteita, estda resurssien muodostu-

mista ja lisdta kuormitusta.
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N&in COR- ja TMX-teorioiden yhdistiminen muodostaa viitekehyksen, jossa vuorovaiku-
tus nahdaan keskeisena linkkina sosiaalisten suhteiden ja voimavarojen valilla. Tama
mahdollistaa hybridityon sosiaalisen hyvinvoinnin tarkastelun dynaamisena prosessina,

jossa resurssit rakentuvat, jakautuvat ja muuttuvat tiimin vuorovaikutuksessa.

2.4 Hybridityo ja vuorovaikutus

Nykyinen tutkimus osoittaa, ettda hybridityd muuttaa tyon vuorovaikutusta ja sisdista
viestintaa (Tackett & Lemon, 2025; Lindeberg ja muut, 2023) seka vaikuttaa tyontekijoi-
den hyvinvointiin ja organisaatiokulttuuriin perustavanlaatuisesti (Hopkins & Bardoel,
2023). Vaikka hybriditydn tutkimus tunnistaa ilmion keskeisia vaikutuksia vuorovaikutuk-
seen ja hyvinvointiin, se on usein luonteeltaan yleistavaa ja keskittyy kuvaamaan ilmiota
ilman, etta se syviéllisesti tarkastelee vuorovaikutuksen laadullisia eroja tai yksil6llisid ko-
kemuksia (Leonardi, 2021). Lisaksi tutkimus painottuu usein organisaatiotason tarkaste-
luun, jolloin tyontekijoiden arjessa rakentuvat vuorovaikutussuhteet jaavat vahemmalle
huomiolle, vaikka tutkimus on alkanut huomioida my6s kokemuksellisia nakdkulmia
(Teng-Calleja ja muut, 2024). Ko (2021) toteaa omassa tutkimuksessaan tyontekijoiden
olevan sita tyytyvaisempia tyoelamaansa, mitd enemman heilld on vuorovaikutusta. Tut-
kimusten mukaan hybridity6 vaikeuttaa tyérytmin yllapitamista eri ymparistoissa, mika
puolestaan voi heikentaa sosiaalista hyvinvointia (Teng-Calleja ja muut, 2024). Hybridity6
ndyttaytyy samanaikaisesti mahdollisuutena ja haasteena: se lisaa tyon joustavuutta ja
autonomiaa (Lorca & Belli, 2023) sekd mahdollistaa paremman tyon ja muun eldman
tasapainon (Teng-Calleja ja muut, 2024). Mutta samalla se hamartaa tyon ja vapaa-ajan
rajoja, voi lisdata kuormitusta ja eristdytymisen tunnetta (Lorca & Belli, 2023) seka edel-

lyttad uudenlaisia johtamisen ja vuorovaikutuksen kadytantoja (Ziegler & Litge, 2025).

Tiimitasolla hybridityd haastaa yhteistyon ja koordinaation, mikd edellyttaa joustavia ja
osallistavia kaytantoja (Ziegler ja muut, 2025). Erityisen merkityksellisid ovat epaviralliset
ja aikatauluttamattomat kohtaamiset, joiden on havaittu tukevan tiimien tehokkuutta ja
yhteisollisyyden kokemusta (Sporsem ja muut, 2023). Vaikka epavirallisten kohtaamisten

merkitystd korostetaan laajasti, tutkimus tarkastelee niitd usein normatiivisesti
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myonteisena ilmiona (Methot ja muut, 2025). Vahemmalle huomiolle jaa se, etta kaikki
tyontekijat eivat koe epavirallista vuorovaikutusta samalla tavoin merkityksellisena tai
saavutettavana (Begemann ja muut, 2024), mika voi liittya esimerkiksi rooleihin, persoo-
nallisuuseroihin tai tiimin sisdisiin valtasuhteisiin. Tama rajoittaa my6s Team-Member Ex-
change (TMX) -teorian (Seers, 1989) soveltamista, sillda TMX korostaa vastavuoroista vuo-
rovaikutusta tiimin jasenten valilla, mutta ei taysin huomioi tilanteita, joissa vuorovaiku-

tus jakautuu epatasaisesti tai jaa joidenkin tyontekijoiden ulottumattomiin.

Fyysisen ja digitaalisen vuorovaikutuksen eroavaisuuksia onkin alettu tarkastella syvalli-
semmin: videovalitteinen viestinta vaikuttaa tyon merkityksellisyyden ja yhteenkuulu-
vuuden kokemuksiin henkil6kohtaisella ja identiteettiin liittyvalla tasolla — kyse ei ole ai-
noastaan tehokkuudesta, vaan myds tyon identiteettisidonnaisista ulottuvuuksista (Zieg-
ler & Lutge, 2025). Tutkimus osoittaa, etta yksi merkittava pahoinvoinnin lahde on ihmis-
ten poissaolo tyopaikalta: kun arjen kohtaamiset viahenevat, tyontekijoilta puuttuvat
luonnolliset mahdollisuudet tukeen, yhteisollisyyteen ja yhteenkuuluvuuden tunteeseen
(Petitta & Ghezzi, 2025). Tyontekijoiden sosiaalinen hyvinvointi on herkka tydyhteisén
vuorovaikutuksen laadulle ja kokemalle tuelle (Aboobaker & Shanujas, 2025). Nama ha-

vainnot korostavat erityisesti vuorovaikutuksen laadun merkitysta pelkan maaran sijaan.

Hybridityoé asettaa uusia vaatimuksia vuorovaikutuksen rakenteille ja sisallélle. Kasvok-
kainen viestintd tukee sitoutumista ja ihmissuhteiden syvyytta tavalla, jota digitaaliset
viestintdkanavat eivat kykene tdysin korvaamaan (Tkalac Verci¢ & Vercic¢, 2025). Useissa
tutkimuksissa fyysinen vuorovaikutus asetetaan implisiittisesti digitaalista vuorovaiku-
tusta “paremmaksi”, erityisesti luottamuksen ja yhteenkuuluvuuden nakokulmasta. Tal-
lainen lahtooletus voi kuitenkin sivuuttaa digitaalisten tydymparistéjen kehittymisen
seka sen, ettd tyontekijat voivat rakentaa merkityksellisia suhteita myos virtuaalisesti,
mikali vuorovaikutuksen kaytannot tukevat sita (Leonardi, 2021). TMX-teorian nakokul-
masta keskeista ei ole vuorovaikutuksen muoto sindnsa, vaan sen vastavuoroisuus ja ko-
ettu laatu, mika haastaa yksinkertaiset vastakkainasettelut fyysisen ja digitaalisen vuoro-

vaikutuksen valilld (Mcgloin ja muut, 2022). Vaikka videokokoukset ja pikaviestinta voivat
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lisata tyon tehokkuutta ja joustavuutta, ne eivat taysin toista henkilokohtaisen vuorovai-
kutuksen merkitystd luottamuksen ja yhteenkuuluvuuden rakentumisessa (Ziegler &
Lutge, 2025). Tahan liittyen fyysisen laheisyyden puute ja videoitu vuorovaikutus voivat
heikentaa tyontekijoiden kokemusta sosiaalisesta yhteydesta, luovuudesta ja vaikutus-
mahdollisuuksista. Samalla videovalitteinen vuorovaikutus voi lisdta tasa-arvoa ja jarjes-
telmallisyyttd, mutta se saattaa myds vahentda spontaaniutta, yhteisollisyytta ja tun-
nesidettd, jotka ovat tarkeitd sosiaalisen hyvinvoinnin ja tyén merkityksellisyyden kan-

nalta.

Spontaanit keskustelut ja small talk -hetket tukevat luottamusta, sosiaalista yhteenkuu-
luvuutta ja emotionaalista tukea, jotka puolestaan vahvistavat tydntekijoiden hyvinvoin-
tia (Lutjens & Felfe, 2025). Lisdksi spontaanin vuorovaikutuksen vaheneminen nayttaytyy
usein menetyksena, vaikka hybridity®d voi samanaikaisesti lisata tarkoituksellisen ja koh-
dennetun vuorovaikutuksen merkitysta. COR-teorian nakokulmasta tdma voi tarkoittaa
resurssien uudelleenallokointia pikemminkin kuin pelkkda menetysta, mutta tata nako-
kulmaa ei ole laajasti huomioitu aiemmassa tutkimuksessa. Kun tallaisten epamuodollis-
ten kontaktien maara vahenee, voi tyontekijoiden kokema sosiaalinen tuki heikentya ja
johtajuuden positiiviset vaikutukset jaada vajaiksi (Lutjens & Felfe, 2025; Sporsem ja
muut, 2023). On huomioitava myo0s, etta Petittan ja Ghezzin (2025) mukaan sosiaalinen
vuorovaikutus ja yhteenkuuluvuutta tukeva sosiaalinen side nayttavat perustuvan ennen
kaikkea koettuun suhteelliseen etdisyyteen ja laheisyyteen — siihen, kuinka ldahelle tyon-

tekijat kokevat toisten ihmisten paasevan — eika yksinomaan fyysisiin etaisyyksiin.

Sosiaalisten resurssien, kuten yhteenkuuluvuuden tunteen, epavirallisen kanssakaymi-
sen ja yhteisten kohtaamisten, on todettu tukevan tyontekijoiden hyvinvointia (Hopkins
& Bardoel, 2023). Kasvokkainen viestinta ja epavirallinen kanssakdyminen tukevat sosi-
aalista hyvinvointia, luottamusta ja yhteisollisyyttd, kun taas virtuaaliset vuorovaikutus-
kanavat mahdollistavat tehokkuutta ja joustavuutta, mutta voivat samalla heikentaa yh-
teisollisyytta ja merkityksellisyyden kokemusta (Tkalac Verci¢ & Vercic¢, 2025; Ziegler &

Litge, 2025). Né&in ollen organisaatioiden ja tiimien rooli sosiaalisen tuen ja
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vuorovaikutusmahdollisuuksien edistdjana on keskeinen, jotta hybridityon tarjoamat
mahdollisuudet ja sen tuomat haasteet voivat tasapainottua tyontekijoiden hyvinvoinnin
nakokulmasta. Vaikka organisaatioiden roolia vuorovaikutuksen mahdollistajana koros-
tetaan, tutkimuksessa on kiinnitetty vahemman huomioita siihen, miten vastuu vuoro-
vaikutuksen ylldapitdmisesta jakautuu organisaation ja yksilon valilla hybridityossa. TMX-
ja COR-teorioiden nakokulmasta tdama on keskeinen kysymys, silla sosiaalisten resurssien
rakentuminen edellyttdd seka rakenteellisia edellytyksia ettd yksildiden aktiivista pa-

nosta.

2.5 Hybridityo ja sosiaalinen hyvinvointi

Tehdyn kirjallisuuskatsauksen perusteella voimme todeta, ettd hybridityon ja sosiaalisen
hyvinvoinnin valisesta suhteesta tiedetdan jo jonkin verran erityisesti asiantuntijatyon
kontekstissa. Suuri osa tutkimuksesta ei eksplisiittisesti perustu selkedan teoreettiseen
viitekehykseen, mika vaikeuttaa tulosten systemaattista vertailua ja kumuloitumista.
Hybridityé on muuttanut tyontekijéiden sosiaalisen vuorovaikutuksen muotoja ja kuulu-
misen kokemuksia. Marozva ja Pelser (2025b) korostavat, ettd puutteet sosiaalisessa
vuorovaikutuksessa voivat heikentda tyontekijoiden sosiaalista hyvinvointia. COR-teo-
rian nakokulmasta tama viittaa sosiaalisten resurssien menetykseen, mutta aiempi tut-
kimus ei usein tdsmennd, mitka resurssit ovat keskeisia tai miten niiden menetykset ja
vahvistumiset kehittyvat dynaamisesti hybriditydssa. Nain ollen sosiaalisen hyvinvoinnin
kannalta keskeista ei ole pelkastaan tyon tekemisen paikka, vaan erityisesti vuorovaiku-

tuksen maara ja laatu hybriditydssa.

Etenkin uusien hybriditydontekijoiden kohdalla epamuodollinen viestinta esihenkildiden
ja kollegojen kanssa on yhteydessa vahdisempaan tydyksindisyyden kokemukseen (Ma-
keld ja muut 2024). TMX-teorian ndkokulmasta tulos korostaa tiimitason vaihtosuhteiden
merkitystd, mutta aiempi tutkimus tarkastelee usein vuorovaikutusta yleisella tasolla il-
man systemaattista TMX-kasitteen hyodyntamista. Tulokset perustuvat paaosin kuiten-
kin poikkileikkausaineistoihin, mika rajoittaa syy-seuraussuhteiden arviointia. Toisaalta

hybridityo voi myos lisdta autonomiaa ja tyon joustavuutta (Charalampous ja muut 2018),
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mika puolestaan tukee tyontekijoiden psykologista hyvinvointia ja tyytyvaisyytta (Becker
ja muut 2022). COR-teorian kannalta autonomia voidaan ymmartaa resurssina, mutta
tutkimuksessa ei ole viela riittavasti tarkasteltu, kompensoivatko tallaiset yksilolliset re-
surssit sosiaalisten resurssien heikkenemista hybriditydssa. Nain ollen hybridityon vaiku-
tukset sosiaaliseen hyvinvointiin nayttaytyvat samanaikaisesti sekd myonteisten etta

kielteisten mekanismien kautta.

Persoonallisuus, tyopreferenssit ja henkilokohtaiset resurssit vaikuttavat siihen, kuinka
tyontekija hyotyy eta- tai monipaikkaisesta tydsta (Charalampous ja muut, 2018). Myds
tyon organisointitavat ja tyoyhteison kulttuuri ovat ratkaisevia (Lindeberg ja muut 2023).
COR-teorian nakékulmasta nama voidaan tulkita resurssiklustereiksi, mutta aiempi tut-
kimus ei juurikaan tarkastele resurssien keskinaisia vahvistavia tai heikentavia vaikutuk-
sia hybridityon kontekstissa. Organisaatiot, jotka tukevat viestintaa ja yhteisollisyytta di-
gitaalisilla alustoilla, voivat lieventda sosiaalisen eristaytymisen vaikutuksia (Colenberg
ja muut, 2021). TMX-nakokulmasta jaa kuitenkin avoimeksi, missd maarin digitaaliset
kaytannot vahvistavat vastavuoroisia tiimisuhteita tai jaavat pinnallisemmiksi vuorovai-
kutusmuodoiksi. Byrd (2022) korostaa osallistavan johtajuuden merkitysta organisaation
kulttuurin siirtdmisessa etatydymparistdon, ja samalla tyon merkityksellisyyden, yhteen-
kuuluvuuden ja oikeudenmukaisuuden edistamisessa. TMX- ja COR-teorioita yhdistava
tarkastelu johtajuuden roolista resurssien mahdollistajana ja vaihtosuhteiden rakenta-

jana on kuitenkin edelleen vahaista.

Hybridityon vaikutuksia akateemisten tyontekijoiden yhteenkuuluvuuden tunteeseen,
sosiaalisiin suhteisiin ja ammatilliseen verkostoitumiseen on tutkittu vahan (Marozva &
Pelser, 2025a). Urrila ja muut (2025) tuovat esiin, ettd fyysisen ldsndolon ja etatyovuo-
rottelun vaikutuksia tyontekijoiden psykologisiin tarpeisiin, kuten yksindisyyden koke-
mukseen ja sosiaaliseen integraatioon, on tarkasteltu niukasti. Oppong Peprah (2024)
korostaa, etta naiden ilmididen syvempaa analyysia tarvitaan, jotta voidaan ymmartaa
hybridityon seurauksia tyontekijéiden henkiselle hyvinvoinnille ja tuottavuudelle. Lisaksi

tutkimuksessa on puutteita etd- ja monipaikkaisen tyon vaikutuksista psykologiseen
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turvallisuuteen, tyon merkityksellisyyden kokemukseen (Sjoblom ja muut 2022) seka
tyontekijoiden kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin (Charalampous ja muut 2018). Seka
TMX- ettd COR-teorioiden kannalta keskeiset ilmiot, kuten luottamus, vastavuoroisuus ja
resurssien kasaantuminen, jaavat usein implisiittisiksi eika niitda mitata suoraan. Nain ol-
len hybridityon sosiaalisen hyvinvoinnin ulottuvuuksia on tarkasteltu hajanaisesti, ja eri-
tyisesti vuorovaikutuksen, psykologisten tarpeiden ja sosiaalisten suhteiden valinen yh-

teys on jaanyt osittain epaselvaksi.

Marozva & Pelser (2025a) painottavat, etta yksil6lliset tekijat, kuten tydntekijoiden per-
soonallisuus ja henkil6kohtaiset resurssit, muokkaavat merkittavasti sosiaalisen hyvin-
voinnin kokemuksia hybriditydssa. Urrila ja muut (2025) tuovat esiin, ettd organisaa-
tiokulttuuri ja tydjarjestelyt vaikuttavat ratkaisevasti siihen, miten tyontekijat kokevat
kuulumisen tunteen ja sosiaalisen vuorovaikutuksen. Charalampous ja muut (2018) puo-
lestaan kiinnittavat huomiota, etta tulevassa tutkimuksessa tarvitaan tarkempia pitkit-
taistutkimuksia, uusia mittareita ja yksityiskohtaisempaa ymmarrysta siitda, miten tyon-
tekijoiden hyvinvointia voidaan tehokkaasti tukea hybridityén kontekstissa. Tama koros-
taa teorialahtoisen tutkimuksen tarvetta, jossa TMX- ja COR-viitekehykset mahdollistavat

ilmion tarkastelun seka sosiaalisten suhteiden, etta resurssidynamiikan nakékulmista.

Edelld esitetyt tutkimukset osoittavat, etta hybridityon ja sosiaalisen hyvinvoinnin vali-
nen suhde on monitasoinen ja riippuvainen seka yksilollisista ettd sosiaalisista tekijoista.
Vahemmalle huomiolle on kuitenkin jaanyt se, miten tiimitason vuorovaikutussuhteet
(esim. TMX) toimivat sosiaalisten resurssien valittajina (COR) hybridityén kontekstissa.
Lisaksi aiempi tutkimus yhdistaa naita kahta nakokulmaa rajallisesti, jolloin vuorovaiku-
tuksen ja resurssien valinen mekanismi jaa teoreettisesti osin jasentymattomaksi. Tama
tutkimus vastaa tahan tutkimusaukkoon tarkastelemalla, miten vuorovaikutuskaytan-
teet kytkeytyvat sosiaalisten resurssien rakentumiseen ja tyontekijoiden sosiaaliseen hy-

vinvointiin hybridityossa.
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2.6 Hybridityo, vuorovaikutus ja sosiaalinen hyvinvointi

Hybridityd, sosiaalinen hyvinvointi ja vuorovaikutus muodostavat toisiinsa kietoutuvan
kokonaisuuden, jonka ymmartaminen edellyttdd seka yksilo-, ryhma- ettd organisaa-
tiotason nakdkulmia. Tutkimuskirjallisuus osoittaa, etta hybridityd tarjoaa mahdollisuuk-
sia hyvinvoinnin tukemiseen, mutta sen vaikutukset ovat moniulotteisia ja osin ristiriitai-
sia. Aiempi tutkimus on tunnistanut ilmidon monitasoisuuden, mutta usein tarkastellut
tasoja erillaan, jolloin vuorovaikutuksen ja hyvinvoinnin valinen dynamiikka jaa osin ja-
sentymatta (Leonardi ja muut, 2024). Keskeista on, miten tyon rakenteet, johtaminen ja
teknologinen ymparistd muovaavat tyontekijoiden sosiaalisen hyvinvoinnin kokemuksia

seka mahdollistavat yhteiséllisyyden sdilymisen fyysisen etdisyyden lisdantyessa.

Tutkimustieto osoittaa, ettad tyoyhteison vuorovaikutus ja siihen liittyvat tekijat ovat kes-
keisia tyontekijoiden sosiaalisen hyvinvoinnin edistdmisessd hybriditydymparistdssa.
Marozva ja Pelser (2025b) havaitsivat, ettd akateemisten tyontekijoiden sosiaalista hy-
vinvointia voidaan vahvistaa yhdistamalla tuki-, kasvu-, suhde- ja palkitsemisstrategioita.
COR-teorian nakokulmasta ndma muodostavat resurssikokonaisuuksia, mutta tutkimus
ei tarkenna, miten ndma resurssit kasaantuvat tai menettavat arvoaan hybridityon ar-
jessa. Erityisesti fyysiset resurssit, tyovalineet, tehokas viestinta ja mielekkadat tyétehta-
vat tukevat kuulumisen tunnetta ja tyoyhteisosuhteita, kun taas koulutus, ammatillinen
kehitys, mentorointi, tiimiytyminen ja sosiaaliset tapahtumat vahvistavat yhteisolli-
syyttd (Marozva & Pelser, 2025b). Samansuuntaisesti Deepa ja Dharshini (2024) osoitta-
vat, ettd seka sisdiset voimavarat, kuten joustavuus ja perheen tuki, etta ulkoiset resurs-
sit, erityisesti johtajuuden ja organisaation tuki rakentavat tyén imua ja siten tyontekijoi-
den kokonaisvaltaista hyvinvointia. Resurssien kasautumisen prosesseja ei kuitenkaan

tarkastella syvallisesti.

Tutkimuksissa korostuu johtamisen merkitys hybriditydon vuorovaikutuksellisessa dyna-
miikassa: tyontekijat tarvitsevat seka teknisia etta sosiaalisia rakenteita, joiden avulla yh-
teys organisaatioon ja tydyhteiso6on sdilyy (Leonardi ja muut, 2024). TMX-ndkoékulmasta

jaa kuitenkin epdselvaksi, missé maarin nama rakenteet tukevat vastavuoroisten ja
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laadukkaiden tiimisuhteiden kehittymista vai painottuvatko ne ensisijaisesti yksilon ja or-
ganisaation valiseen suhteeseen. Kirjallisuuden perusteella sosiaalinen hyvinvointi hyb-
riditydssa rakentuu erityisesti erilaisten resurssien ja vuorovaikutuksen yhteisvaikutuk-

sesta, ei yksittaisten tekijoiden kautta.

Etatyon vaikutukset sosiaaliseen hyvinvointiin ovat riippuvaisia useista tekijoista. Urie-
nin (2023) mukaan etadtyokelpoisuus, tyontekijan etatyopreferenssit ja etatyon intensi-
teetti yhdessa maarittavat etatydon vaikutuksen hyvinvointiin. Kohtuullinen etatyon
maara (esimerkiksi 1-3 pdivaa viikossa) tukee parhaiten hyvinvointia, kun taas korkea
intensiteetti voi lisdta sosiaalista eristaytymista ja kuormitusta. Samansuuntaisesti Pei-
jen ja muut (2025) havaitsivat, ettd toimistopdivat vahvistavat yhteenkuuluvuutta ja ko-
tipdivat autonomiaa; molempien kokemusten paivittainen tyydyttyminen tukee tydiloa
ja vahentaa stressida. COR-teorian ndakokulmasta tdma viittaa erilaisten resurssien (sosi-
aaliset vs. yksilolliset) tasapainotteluun, mutta tutkimus ei vield selitd, miten nama re-
surssit kilpailevat tai taydentavat toisiaan pitkalla aikavalilla hybridityon kontekstissa.
Hybridityon keskeisena vahvuutena voidaan pitda sen kykya yhdistaa yhteisollisyyden ja
itseohjautuvuuden edut, mikali tydntekijoilla on mahdollisuus vaikuttaa tyoskentelypaik-
kaansa. Tama korostaa tyontekijan autonomian merkitysta resurssien hallinnassa (COR)
seka sosiaalisten suhteiden yllapitamisessa. Samalla jaa kuitenkin avoimeksi, miten au-
tonomia vaikuttaa tiimitason vuorovaikutussuhteisiin (TMX), jotka eivat valttamatta vah-
vistu automaattisesti yksilon valinnanvapauden lisddntyessa ilman tietoista vuorovaiku-

tuksen rakentamista.

Teknologia vaikuttaa monin tavoin etatyontekijéiden hyvinvointiin. Booker ja muut
(2025) havaitsivat, etta teknologian kaytto voi lisata stressia, sosiaalista eristaytymista
ja tyon kodin valisten rajojen hamartymistd, mutta hallintastrategiat, kuten sahképostin
rajoittaminen ja sosiaalisten rajojen asettaminen, voivat lieventda naita haittoja. COR-
teorian kannalta nama strategiat voidaan tulkita resurssien suojaamisen keinoiksi, mutta
tutkimus ei tarkastele, miten vuorovaikutuksen kautta rakentuvat sosiaaliset resurssit

muodostuvat ja kehittyvdat. Carmody ja muut (2022) osoittavat, ettd yhteydet eri
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yksikoissa toimivien henkildiden valilla heikentyvat voimakkaasti etatyon aikana, eika
hybridityo taysin palauta niita ennalleen. Havainto on keskeinen, silla tyontekijoiden va-
liset yhteydet ovat keskeisia tiedon kululle, luovuudelle ja organisaation innovatiivisuu-
delle. Tama viittaa siihen, etta hybridityd voi heikentaa erityisesti heikkoja sidoksia, jotka
ovat keskeisia tiedon leviamiselle. TMX-teorian nakdkulmasta tutkimus keskittyy kuiten-
kin enemman verkostojen rakenteeseen kuin vuorovaikutuksen laatuun, joka on keskei-

nen vaihtosuhteiden toimivuutta maarittava tekija.

Vaikka etatyo voi tarjota joustavuutta ja vahentda kuormitusta, siihen liittyy myos riskeja.
Trevino Garcia ja Christensen (2025) osoittavat, etta itse valittu hybridityd kotona va-
hensi mielenterveyshaittaa, mutta lisasi saatavuusvaatimuksia ja tyon sekda muun ela-
man valisia konflikteja. Lisdksi kiintedt etatyosopimukset puolestaan eivat merkittavasti
vahentaneet mielenterveyshaittaa, mika osoittaa, etta joustavuuden vaikutukset ovat
monimutkaisia ja riippuvat yksilén mahdollisuudesta itse valita tyojarjestelynsa. COR-
teorian nakokulmasta tama viittaa siihen, etta resurssit voivat samanaikaisesti seka vah-
vistua etta kulua, mutta aiempi tutkimus ei tarkastele naita ristiriitaisia prosesseja koko-

naisvaltaisesti.

Aikaisemmassa tutkimuksessa hybridityon ja sosiaalisen hyvinvoinnin valisid yhteyksia
on tarkasteltu useiden teorioiden kautta, mutta systemaattista teoreettista yhdistelmaa
tyoyhteison vuorovaikutuksen vaikutusten ymmartamiseksi sosiaaliseen hyvinvointiin
hybridityossa ei ole juurikaan toteutettu. Marozva & Pelser (2025b) sovelsivat Job De-
mands—Resources (JD-R) -mallia sekd Need-to-Belong-teoriaa tutkiessaan akateemisten
tyontekijoiden sosiaalista hyvinvointia hybriditydymparistdssa ja sitd, milla keinoilla so-
siaalista hyvinvointia voitaisiin parantaa. Tassa tutkimuksessa ei analysoitu tyoyhteison
vuorovaikutuksen laatua hybridity6ssa. Hennicks ja muut (2025) yhdistivat sosiaalisen
hyvinvoinnin ja luottamuksen teoreettisia malleja, jolloin tydepavarmuuden vaikutuksia
tarkasteltiin organisaatioon ja tyotovereihin kohdistuvan luottamuksen kautta, mutta

vuorovaikutuksen laadun merkitys jai teoreettisesti jasentamatta. Nain ollen keskeiset
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TMX-teorian elementit, kuten vastavuoroisuus ja vuorovaikutussuhteiden laatu, jaavat

nadissa lahestymistavoissa sivurooliin.

Urien (2023) tarkasteli johtajuuden ja tiimien vuorovaikutuksen merkitysta Leader—
Member Exchange (LMX) -teorian avulla, mutta painotus oli yksilon etdtyén sopeutumi-
seen, ei sosiaaliseen hyvinvointiin tydyhteisén nakdkulmasta. Deepa ja Dharshini (2024)
sovelsivat COR- ja JD-R-teorioita tyon imuun ja hyvinvointiin eta- ja hybriditydssa, mutta
heidan tutkimuksensa ei yhdistanyt voimavarojen sailyttamisen teoriaa tydyhteisén vuo-
rovaikutukseen. Ndin muodostuu teoreettinen aukko erityisesti TMX- ja COR-nakokul-
mien integraatiossa, jossa vuorovaikutus nahdaan keskeisenda mekanismina resurssien

rakentumisessa ja yllapitamisessa.

Hybridityota koskevassa tutkimuksessa on hyddynnetty useita erilaisia teoreettisia nako-
kulmia, mutta teknologian, vuorovaikutuksen ja sosiaalisen hyvinvoinnin kokonaisuus on
jadnyt osin hajanaiseksi (Booker ja muut, 2025), vaikka COR-perusteisia malleja ja sosi-
aaliverkostoteorioita on kaytetty (Carmody ja muut, 2022). Vaikka osa tutkimuksista on
tarkastellut psykologisia tarpeita ja autonomiaa (Peijen ja muut, 2025; Trevino Garcia &
Christensen, 2025), ne eivat ole yhdistaneet tydyhteison vuorovaikutuksen dynamiikkaa
voimavarojen sailyttamisen nakokulmaan. Liu ja muut (2022) pohjasivat tutkimuksensa
COR- ja TMX-teorioihin, mutta kayttivat tiimien perinteista tydymparistoa hybridityon si-
jaan. Tama rajoittaa tulosten sovellettavuutta kontekstiin, jossa vuorovaikutus on osit-

tain digitaalista ja hajautunutta.

Edella esitetyn perusteella voidaan todeta, ettd aiemmassa tutkimuksessa on jaanyt va-
hemmalle huomiolle se, miten tydyhteison vuorovaikutuksen laatu hybridityossa kytkey-
tyy sosiaalisten resurssien muodostumiseen ja tyontekijéiden sosiaaliseen hyvinvointiin.
Erityisesti COR- ja TMX-teorioiden yhdistaminen mahdollistaa ilmion tarkastelun dynaa-
misena vuorovaikutusprosessina. Tama tutkimus vastaa tahan tutkimusaukkoon analy-
soimalla, miten hybriditydn vuorovaikutuskaytanteet vaikuttavat sosiaalisen hyvinvoin-

nin rakentumiseen tyontekijoiden kokemuksissa.
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3 Tutkimusmenetelmat

Tassa luvussa kuvaamme tutkimuksen metodologiset ratkaisut kokonaisvaltaisesti. Aluksi
esittelemme tutkimusasetelman, jonka jalkeen tarkastelemme tutkimuksen filosofisia
olettamuksia ja niiden merkitysta tutkimuksen toteutukselle. Taman jalkeen kuvaamme
aineiston keraamisen tavat seka otannan muodostumisen. Luvussa esittelemme myos
kdytetyn analyysimenetelman. Lopuksi arvioimme tutkimuksen luotettavuutta seka tar-

kastelemme tutkimuksen eettisia periaatteita.

3.1 Tutkimusasetelma

Tama tutkimus toteutetaan laadullisena tutkimuksena, silla tavoitteena on ymmartaa
syvallisesti tyontekijoiden kokemuksia vuorovaikutuksesta ja sosiaalisesta hyvinvoin-
nista hybriditydssa (Hirsjarvi ja muut 2009, s. 181). Menetelmana kaytetaan teemahaas-
tatteluja, jotka mahdollistavat joustavan ja syvallisen keskustelun. Hirsjarvi ja Hurme
(2022) kuvaavat teemahaastattelun ominaisuutena sitd, ettd vuorovaikutustilanteessa
edetdadn aiheittain ja siind korostuvat haastateltavien kokemukset ja tulkinnat seka asi-

oiden merkitykset.

Ontologisesti tutkimus nojaa konstruktionistiseen nakemykseen todellisuudesta: tydnte-
kijéiden sosiaalinen hyvinvointi ja vuorovaikutus hybriditydssa eivat nayttaydy yhtena
objektiivisena ilmiona, vaan ne rakentuvat tyontekijoiden kokemuksissa, merkityksissa ja

vuorovaikutuskaytannoissa (Jyvaskylan yliopisto, n. d.-a).

Epistemologisesti tutkimus nojaa tulkinnalliseen ja relativistiseen ndkemykseen tiedosta
(Puusa & Juuti, 2020, s. 34-35), jossa laadullisen tutkimuksen ytimessa on ihminen ja
ilmiota pyritddan ymmartamaan tutkimuskohteena olevien omista nakokulmista. Tassa la-
hestymistavassa tavoitteena ei ole 10ytda yhta yleispatevaa totuutta, vaan tuottaa syval-
listda ymmarrysta siitd, miten tyontekijat itse kokevat ja merkityksellistavat vuorovaiku-
tusta seka sen yhteytta sosiaaliseen hyvinvointiin hybriditydon kontekstissa. Samalla tut-

kijan rooli nahdaan ilmion ulkopuolisen tarkastelun sijaan osallistujien kertomuksista
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esiin nousevien merkitysten tulkitsijana ja jasentdjana, jolloin tieto rakentuu tutkimuk-

sen vuorovaikutusprosessissa.

3.2 Otanta

Tassa tutkimuksessa kaytimme tarkoituksenmukaista otantaa, silla tavoitteena ei ollut
yleistaa tuloksia tilastollisesti, vaan saada mahdollisimman syvallista ja monipuolista tie-
toa tutkimusilmiosta (Hirsjarvi ja muut 2009, s. 181). Osallistujien edellytyksena voidaan
pitda sitd, ettd heilld on erityistd kokemusta tutkittavasta aiheesta (Hirsjarvi ja muut 2009,
181). Myo6s Tuomi ja Sarajarvi (2018 s. 98) korostavat haastateltujen henkildiden tieta-
mysta ja kokemusta, jotta tutkittavasta ilmidsta tai tapahtumasta voidaan antaa teoreet-
tisesti mielekas tulkinta. Laadullisessa tutkimuksessa otoksen koko maaraytyy usein ai-
neiston kyllastymisen (saturation) perusteella eli sen mukaan, milloin uudet haastattelut
eivat enda tuo merkittavasti uutta tietoa tutkimusaiheeseen (Hirsjarvi ja muut, 2009 s.
182). Tassa tutkimuksessa tavoitteeksi asetimme 12 haastattelua, mutta maaraa oli-
simme voineet tarkentaa aineistonkeruun edetessa, mikali olisimme havainneet, ettei

tutkimuskysymysten kannalta merkittavaa kyllastymista olisi viela saavutettu.

Taulukkoon 1 on keratty oleellisin tieto haastateltavista. Jokaiselle haastateltavalle on
annettu oma numero, jotta vastaukset voidaan tunnistaa anonyymiteetti sdilyttden. Ly-
hin haastattelu kesti 19 minuuttia ja pisin 55 minuuttia. Osalle haastateltavista tuli asioita
mieleen daanityksen sammuttamisen jalkeen. Nama asiat lisattiin litterointiin. Molemmat
haastattelijat suorittivat kuusi haastattelua. Haastateltavista miehia oli yhteensa viisi ja
naisia seitseman. Haastateltavien keski-ika oli 46,2 vuotta. Heista nuorin oli 29-vuotias ja

vanhin 57-vuotias. Keskimaarin haastateltavat olivat tehneet hybridityota 5,2 vuotta.



Taulukko 1. Osallistujien taustatiedot.

Haastatel-
tavan
numero

1

w

10

11

12

Haastattelun Haastattelun

ajankohta
24.2.2026
27.2.2026

2.3.2026
2.3.2026

3.3.2026

4.3.2026

28.2.2026

2.3.2026
6.3.2026

7.3.2026

11.3.2026

12.3.2026

kesto
(h:min:sec)
34 min32s
24 min4s

27 min 8s
19 min 30 s

43 min 57 s

28 min44 s

55min7s

42 min 41 s
40 min 24 s

19 min 47 s

28 min 59 s

18 min 32 s

35

Haastateltavan Hybridityon

ika vuosina

55

41

53
54

49

52

42

32

57

44

29

46

malli etd /
l3hi / vko
2-3 pv eta
2-3 pv l5hi
50 % eta
50 % lahi

7 pv/kk eta
2 pv eta

3 pv lahi

3etd

2 lahi

1 pv/2 vko
lahi

2-3 pv eta
2-3 pv lahi

40 % eta
60 % lahi
2 pv eta
3 pv lahi
2 pv lahi
3 pv saa va-
lita eta tai
[ahi

2 pv lahi
3 pv eta
saa valita

Kokemus
hybridi-
tyosta

7 vuotta

1,5 vuotta

7 vuotta
korona
etatoissa,
sen jal-
keen hyb-
ridityota 5
vuotta

3 vuotta

korona
etatoissa,
sen jal-
keen hyb-
ridityota 5
vuotta
korona
etatoissa,
sen jal-
keen toi-
mistolle
hybridi-
tyota

8 vuotta

4 vuotta

7 vuotta

4 vuotta

6 vuotta
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3.3 Aineiston kerdaminen

Aineisto kerattiin haastattelemalla 12 eri aloilla tydskentelevaa tyontekijaa, joiden orga-
nisaatioissa hybridityd on vakiintunut kaytannoksi. Haastatteluun osallistujia kutsuttiin
sosiaalisen median verkostojen kautta Facebookissa ja LinkedInissd. Molemmat tutkijat
osallistuivat julkaisun suunnitteluun (liite 1). Haastatteluun osallistumisen kriteerina oli-
vat tyoskentely hybridityOssa ja tydskentely osana tyoyhteisda tai tiimia. Hybridityd on
nykyisin varsin yleinen ja ajankohtainen tydskentelymuoto monilla toimialoilla. Tama
heijastui myds aineistonkeruun sujuvuuteen ja siihen, etta tutkimukseen saatiin nopeasti

riittava maara osallistujia.

Haastateltavat valittiin siten, etta mukana oli eri asemissa tyoskentelevia henkildita; asi-
antuntijoita, tiiminvetdjia ja esihenkil6ita. Haastattelut nauhoitettiin, litteroitiin ja ana-
lysoitiin. Hirsjarvi ja muut (2009, s. 182) tuovat esiin, ettei yksildhaastattelujen maaralla
ole merkitysta, koska kvalitatiivisella tutkimuksella ei tehda yleistettavia paatelmia. Yk-
sittdisiin haastatteluihin perehtymalla |6ydetdan tutkimuksen kannalta se oleellinen ja
merkittava tieto, joka toistuu tarkasteltaessa asiaa yleisella tasolla. Kvalitatiivisella tut-
kimuksella voidaan tavoitella tutkimuskohteen laadun, ominaisuuksien ja merkitysten

ymmartamista kokonaisvaltaisesti (Jyvaskylan yliopisto, n.d. -b).

Haastattelut toteutettiin 24.2.2026-12.3.2026 valisena aikana Microsoftin Teams -sovel-
luksella. Ennen haastattelujen toteuttamista osallistujilta pyydettiin suostumus tutki-
mukseen osallistumiseen, ja heille toimitettiin etukdteen liitteen 2 mukainen tietosuoja-
lomake, jossa kuvattiin tutkimuksen tarkoitus, aineiston kasittely seka osallistujien oikeu-
det. Teamsilla haastatteluista saatiin tallennettua dani tai video ja silld onnistui myos au-
tomaattisen transkription muodostaminen. Teams -etdhaastattelut olivat joustava tie-
donkeruumenetelmd, silld haastattelija ja haastateltava pystyivat osallistumaan haastat-
teluun eri paikkakunnilta Suomessa. Tama nopeutti tutkimuksen tekemista, kun matkus-
taminen toiselle paikkakunnalle jai pois. Aineistonkeruun aikana ilmeni joitakin teknisia
haasteita, kuten yksittaisia dani- ja kirjautumisongelmia, mutta nama ratkaistiin nopeasti,

eivatka ne vaikuttaneet aineiston laatuun.
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3.4 Analyysimenetelma

Tassa tutkimuksessa aineiston analyysi toteutettiin kuviossa 1 kuvatun Braunin ja Clar-
ken (2006) esittaman kuusivaiheisen temaattisen analyysin mukaisesti. Menetelma so-
veltuu tdmankaltaisen aineiston analysointiin, koska siihen nojaten on mahdollista hyb-
ridityon kaltaisen moniulotteisen ilmion tarkastelun joustavasti ja useista ndakdkulmista
kasin (Braun & Clarke, 2006). Temaattinen analyysi soveltuu erityisesti kokemukselliseen
tutkimukseen, jossa tarkastellaan, mita osallistujat ajattelevat, tuntevat ja tekevat
(Clarke & Braun, 2017). Myos Tuomi ja Sarajarvi (2018) kuvaavat teema-analyysin sys-
temaattisena menetelmana, joka on joustava lahestymistapa, joka soveltuu seka aineis-

tolahtoiseen etta teoriapohjaiseen tulkintaan.

Temaattinen analyysi mahdollistaakin seka induktiivisen (aineistolahtdisen) etta deduk-
tiivisen (teorialahtdisen) analyysin seka eksplisiittisten ja piilevien merkitysten tarkaste-
lun (Clarke & Braun, 2017). Tassa tutkimuksessa analyysi perustui seka aineistoldahtoi-
seen tarkasteluun ettd teoreettiseen viitekehykseen, jossa keskeisinad olivat COR- ja
TMX-teoriat. Refleksiivisen temaattisen analyysin nakdkulmasta analyysi ei ole pelkka
tekninen prosessi, vaan tutkijan aktiivinen tulkintaty, jossa merkitykset rakentuvat vuo-
rovaikutuksessa aineiston kanssa (Braun & Clarke, 2021). Teemallisen analyysin avulla
pyrittiin tunnistamaan, miten hybridityd rakentuu sosiaalisen hyvinvoinnin nakokul-

masta seka millaisin keinoin etatyontekijat aktiivisesti rakentavat tata hyvinvointia.
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Aineistoon
tutustuminen

Raportoiminen ja Alustava koodaus

tulokset
Teemojen Teemojen
nimeaminen muodostaminen

Teemojen
tarkasteleminen ja
muokkaaminen

Kuvio 1. Teema-analyysi (Braun & Clarke, 2006).

Analyysi eteni vaiheittain Braun ja Clarken (2006) esittamaa analyysimenetelmaa mu-
kaillen. Ensimmaisessa vaiheessa aineistoon perehdyttiin huolellisesti kokonaiskuvan
muodostamiseksi. Haastatteluaineisto luettiin useaan kertaan, ja lisdksi videoaineistoon
palattiin toistuvasti. Tama vaihe oli keskeinen, silla se mahdollisti syvallisen ymmarryk-
sen muodostumisen haastateltavien kokemuksista ja merkityksista. Ensimmaisten luku-
kertojen aikana analyysi oli vield varsin yleiselld tasolla: tunnistimme samankaltaisuuksia
ja eroavaisuuksia, mutta emme vield jasentaneet niita systemaattisiksi teemoiksi. Ana-

lyysin alkuvaiheen tutkijakeskusteluissa tunnistettiin esimerkiksi seuraavia havaintoja:

“Kaikissa ndyttdisi siltd, ettd etdtydssd ollessa pysytddn tiukasti tybasiassa.”

(Teams -keskustelu, maaliskuu 2026)

“Teams -kokouksissa kuulluksi tuleminen vaatii enemmdén ponnistelua. Etéiné ol-
lessa silloin kun muita on toimistolla, vuorovaikutuksesta tulee haastavampaa.”

(Teams -keskustelu, maaliskuu 2026)
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“lhan ddripddt, toinen kokee, ettd tyGkaverit ovat oikeastaan ne ystévdt ketd ar-
jessa ndkee ja toinen kokee, ettdi tekee vain tyétd eikd tunne muuta yhteenkuulu-

vuutta tyékavereiden kanssa.” (Teams -keskustelu, maaliskuu 2026)

“Auttaminen on kaikilla itsestddn selvdd ja vastavuoroista.” (Teams -keskustelu,

maaliskuu 2026)

“lhmisilléd on tarve kohdata myés kasvotusten.” (Teams -keskustelu, maaliskuu

2026)

Taman keskustelun pohjalta alkoi hahmottua alustavia tulkintoja, kuten havainto siit3,
ettd etdtydssa vuorovaikutus nayttaytyi usein tehtdaviakeskeisena ja etta kuulluksi tule-
minen vaati enemman aktiivista ponnistelua. Samalla huomasimme kokemusten vaihte-

lun daripaita myoten seka vastavuoroisuuden merkityksen arjen tyossa.

Toisessa vaiheessa siirryttiin aineiston alustavaan koodaukseen. Koodaus toteutettiin
paaosin induktiivisesti, jolloin koodit muodostuivat suoraan aineistosta esiin nousevista
merkityksellisista ilmauksista (Braun & Clarke, 2006). Tassa vaiheessa analyysi tarkentui
merkittavasti: yksittaisista havainnoista siirryttiin systemaattisempaan merkitysten erit-
telyyn. Refleksiivisessa temaattisessa analyysissa korostetaan, etta koodaus ja teemojen
muodostus eivdt ole mekaanisia vaiheita, vaan tutkijan aktiivisen tulkinnan tulosta
(Braun & Clarke, 2021). Analyysin edetessa tulkinta tarkentui siten, etta alkuvaiheessa
tarkastelimme hybridityota ensisijaisesti tyon organisoinnin ndakdkulmasta, mutta koo-
dauksen edetessa havaitsimme, ettd vuorovaikutus ei ollut pelkastdaan viestintaa, vaan
keskeinen tydn organisoinnin véline. Tasta oivalluksesta analyysi syveni edelleen: hybri-
dityo alkoi nayttaytya sosiaalisten resurssien kiertona, ei vain rakenteellisena tyéon muo-
tona. Taman perusteella muodostettiin tulkinta, jonka mukaan hybridityd voidaan ym-
martda sosiaalisten resurssien kiertojarjestelmana, jota tyontekija aktiivisesti sdatelee.
Tama ajattelun muutos oli keskeinen analyysin kannalta ja ohjasi myéhempaa teemojen

muodostamista sekd niiden teoreettista tulkintaa COR- ja TMX-kehyksissa.
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Kolmannessa vaiheessa koodeja ryhmiteltiin laajemmiksi kokonaisuuksiksi. Samankal-
taisia koodeja yhdistamalla muodostettiin alustavia teemoja ja alateemoja, jotka kuva-
sivat aineistossa toistuvia merkitysrakenteita. Temaattisen analyysin keskeinen tavoite
on tunnistaa ja analysoida toistuvia merkitysmalleja aineistossa seka aineiston sisalla
ettd sen yli (Clarke & Braun, 2017). Tassa vaiheessa analyysia aloimme jasentamaan tut-
kimuskysymyksia systemaattisesti: erottelimme, mitka havainnot kuvasivat hybridityén
erityispiirteitd sosiaalisen hyvinvoinnin nakdkulmasta, ja mitkd puolestaan ilmensivat
yksilollisia tapoja rakentaa sosiaalista hyvinvointia. Prosessi haastoi meita tarkastele-
maan alateemoja syvemmin sekda maarittelemaan, mitka niista kuvasivat hybridityon
piirteita ja mitka yksil6llisia keinoja. Joissakin teemoissa oli havaittavissa molempia ulot-
tuvuuksia, mika edellytti tarkempaa analyyttista erottelua. Alateemojen syvempi tarkas-
teleminen sai aikaan mielenkiintoista keskustelua, pohdintaa, nakékulman tarkentu-
mista seka ajatusten selkiytymista. Tama havaintojen erotteleminen oli keskeista, koska
se auttoi sijoittamaan teemat oikeaan analyyttiseen kehykseen ja valttamaan ilmididen

sekoittumista toisiinsa.

Seuraavaksi teemoja tarkasteltiin kriittisesti suhteessa koko aineistoon (Braun & Clarke,
2006). Arvioimme, kuinka hyvin muodostetut teemat vastasivat aineiston sisaltéa ja
muodostivatko ne loogisen kokonaisuuden. Tassa vaiheessa analyysi oli iteratiivista: tee-
moja yhdistettiin, tarkennettiin ja osin myo6s purettiin. Refleksiiviselle temaattiselle ana-
lyysille on ominaista iteratiivinen ja ei-lineaarinen prosessi, jossa tutkija lilkkuu edesta-
kaisin aineiston ja tulkintojen valilla (Braun & Clarke, 2021). Osa alkuvaiheen teemoista
osoittautui liian kapeiksi tai paallekkaisiksi, jolloin niita yhdistettiin laajemmiksi kokonai-
suuksiksi. Samalla varmistettiin, etta teemat olivat riittavan selkeita mutta sailyttivat yh-

teyden alkuperdiseen aineistoon.

Viidennessa vaiheessa teemat madariteltiin ja nimettiin tarkemmin (Braun & Clarke,
2006). Teemoille annettiin kuvaavat nimet, jotka tiivistivat niiden keskeisen sisallon ja
merkityksen tutkimuskysymysten kannalta. Lisdksi tarkastelimme teemojen valisia suh-

teita ja rakensimme niistd johdonmukaisen kokonaisuuden. Tassa vaiheessa analyysi
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kytkettiin eksplisiittisemmin COR- ja TMX-teorioihin: teemoja tulkittiin sosiaalisten re-
surssien sdilymisen, menetyksen ja vaihtosuhteiden nakokulmista. Hybriditydssa vuoro-
vaikutus ndyttdytyy samanaikaisesti sekd resurssien vaihdon (TMX) etta resurssien hal-
linnan (COR) mekanismina, jossa tyontekijat aktiivisesti sdatelevat osallistumistaan mak-
simoidakseen sosiaalisten ja kognitiivisten voimavarojen kertymisen ja minimoidakseen
niiden kulumisen. Korkealaatuinen TMX mahdollistaa resurssien kertymisen (esim. sosi-
aalinen tuki, kuuluminen), kun taas vuorovaikutuksen katkokset tai epatasapaino heijas-

tuvat resurssien kulumisena.

Viimeisessa vaiheessa analyysin tulokset esitettiin tutkimusraportissa. Teemoja kuvat-
tiin ja havainnollistettiin aineistosta poimituilla esimerkeilld, kuten suorilla haastattelu-
lainauksilla. N@in pyrittiin tuomaan esiin haastateltavien omia dania ja kokemuksia seka
tarkastelemaan analyysin tuloksia suhteessa tutkimuksen tavoitteisiin ja tutkimuskysy-

myksiin (Braun & Clarke, 2006).

Analyysiprosessi oli systemaattinen, mutta samalla reflektiivinen ja iteratiivinen. Te-
maattisen analyysin vahvuutena on sen kyky yhdistda joustava analyysiprosessi syste-
maattiseen merkitysrakenteiden tarkasteluun, mika tekee siita erityisen soveltuvan mo-
nimutkaisten ja kontekstisidonnaisten ilmididen analyysiin (Clarke & Braun, 2017). Oma
ajattelumme kehittyi analyysin edetessa yksittdisten havaintojen tunnistamisesta kohti
kasitteellisempaa ymmarrysta hybridityosta sosiaalisten resurssien dynaamisena jarjes-
telmana. Teemat eivat siis syntyneet kerralla valmiiksi, vaan ne muotoutuivat vaiheittain
jatkuvan tarkastelun, keskustelun ja teoreettisen peilauksen kautta. Tama prosessi vah-
visti analyysin lapinakyvyyttd, johdonmukaisuutta ja uskottavuutta (Braun & Clarke,

2006).

3.5 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuutta tarkastellaan laadullisen tutkimuksen kriteerien, kuten us-
kottavuuden, lapindakyvyyden ja tulkintojen perusteltavuuden nakékulmista. Tutkimuk-

sen validiteetin haasteena voidaan pitda sitd, ettd haastateltavat ymmartavat
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haastattelukysymykset eri tavoin kuin tutkijat ovat tarkoittaneet (Hirsjarvi ja muut 2009,
s. 232-233). Tama huomioitiin analyysivaiheessa tarkastelemalla vastauksia kokonai-

suutena seka suhteessa tutkimuskysymyksiin.

Tutkimuksen luotettavuutta vahvistettiin siten, ettd molemmat tutkijat perehtyivat ai-
neistoon itsendisesti ja muodostivat siita omia tulkintojaan, minka jalkeen tulkintoja ver-
tailtiin ja tarkennettiin yhdessa. Talla tavoin pyrittiin lisddamaan analyysin johdonmukai-
suutta ja vahentamaan yksittadisen tutkijan tulkintaan liittyvaa vinoumaa. Kahden tutki-
jan valinen tulkintojen yhtenevaisyys on yksi tapa tarkastella laadullisen tutkimuksen

luotettavuutta (Hirsjarvi ja muut, 2009, 233).

Tutkimuksen uskottavuutta vahvistettiin kuvaamalla tutkimusprosessi ja analyysin ete-
neminen mahdollisimman lapinakyvasti kaikissa sen vaiheissa (Hirsjarvi ja muut, 2009, s.
232). Tassa tutkimuksessa on kuvattu haastattelutilanteet, aineistonkeruun toteutus
seka analyysin vaiheet siten, etta lukija voi seurata, miten aineistosta on edetty tuloksiin.
Lisaksi analyysissa on tuotu esiin, miten luokittelut ja teemat ovat muodostuneet aineis-
ton pohjalta. Tulosten tulkintojen perusteltavuutta vahvistettiin esittamalla analyysin
yhteydessa suoria haastattelulainauksia, joiden avulla lukija voi arvioida tulkintojen suh-
detta alkuperdiseen aineistoon (Hirsjarvi ja muut, 2009, s. 232). Lainaukset lisdadvat tut-

kimuksen uskottavuutta tuomalla esiin tutkittavien omia kokemuksia ja dania.

Tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa on kuitenkin huomioitava myos aineiston rajal-
lisuus. Tutkimus perustuu rajattuun maaraan haastatteluja, eikad sen tavoitteena ole tu-
losten yleistettavyys laajaan joukkoon, vaan ilmién syvallinen ymmartaminen tietyssa
kontekstissa. Tuloksia voidaan kuitenkin pitda siirrettavind vastaaviin konteksteihin,
joissa hybridityota tehddan samankaltaisissa olosuhteissa. Lisdksi on huomioitava tutki-
joiden rooli osana analyysiprosessia. Laadullisessa tutkimuksessa tulkinnat rakentuvat
aina tutkijoiden tekemien valintojen ja tulkintojen varaan. Tassa tutkimuksessa reflektii-

visyytta pyrittiin lisddmaan kdaymalla jatkuvaa keskustelua analyysin etenemisesta seka
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tarkastelemalla kriittisesti omia tulkintoja suhteessa aineistoon ja teoreettiseen viiteke-

hykseen.

3.6 Tutkimuksen eettiset periaatteet

Tassa tutkimuksessa noudatetaan Suomen tutkimuseettisen neuvottelukunnan (TENK,
2019) ohjeita ihmistieteiden tutkimuksen eettisestda ennakkoarvioinnista. Tutkimuksen
lahtokohtana on tutkittavien ihmisarvon, itsemaaraamisoikeuden ja yksityisyyden kun-
nioittaminen. Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista, ja tdman lisdksi osallistu-
jat saavat ennen haastattelua kirjallisen tutkimustiedotteen, jossa kerrotaan tutkimuk-
sen tarkoitus, aineistonkeruumenetelma seka osallistumisen vapaaehtoisuus ja keskeyt-
tamismahdollisuus. Osallistujilta kerataan kirjallinen tai sahkdinen suostumus, samalla
kun heilld on oikeus kieltaytya vastaamasta yksittaisiin kysymyksiin seka keskeyttaa osal-
listumisensa missa tahansa vaiheessa ilman seurauksia. Tutkimuksen aihe, hybridityon
erityispiirteet sosiaalisen vuorovaikutuksen nakokulmasta seka etatyontekijéiden tavat
rakentaa sosiaalista hyvinvointia hybriditydon kontekstissa, voi koskettaa osallistujien
henkilokohtaisia kokemuksia tyoyhteisdsta ja vuorovaikutussuhteista. Taman vuoksi
mahdollisia riskeja pyritddn minimoimaan rakentamalla haastattelutilanne luottamuk-
selliseksi ja osallistujien nakokulmia kunnioittavaksi. Lisdaksi osallistujia muistutetaan siita,

ettei heidan tarvitse kertoa sellaista, mita he eivat koe mielekkaaksi jakaa.

Haastatteluaineisto kasitelldan luottamuksellisesti (TENK, 2019). Henkilotietoja ei kerata
enempaa kuin on valttamatonta, ja samalla aineisto sdilytetdan yliopiston ohjeiden mu-
kaisesti salatussa muodossa. Aineisto anonymisoidaan analyysivaiheessa, eika yksittdisia
vastaajia tai heidan tyoyhteis6jdan ole mahdollista tunnistaa tutkimuksesta. Tutkimusai-
neistoa ei julkaista avoimesti, koska se sisaltaa osallistujien luottamuksellisia kokemuksia
ja tutkimusraportissa kuvataan vain aineistonkeruun ja -analyysin toteutus avoimesti,

jotta tutkimuksen luotettavuus voidaan arvioida.
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4 Tutkimustulokset

Tassa luvussa esittelemme tutkimuksen tulokset mukaillen kahta tutkimuskysymysta. En-
simmaisessa alaluvussa kuvaamme ensimmaisen tutkimuskysymyksen, mitké ovat hyb-
ridityén erityispiirteet sosiaalisen vuorovaikutuksen nékékulmasta, perusteella [6yty-
neita hybriditydn piirteita, kolme padteemaa seka yhdeksan alateemaa. Toisessa alalu-
vussa tarkastelemme toisen tutkimuskysymyksen, miten etdtyéntekijéit rakentavat sosi-
aalista hyvinvointia hybridityén kontekstissa, yksilon kayttamia keinoja. Tassa kdymme
lapi kategoriaan tutkimuksessa l0ytyneet kaksi paateemaa ja niiden alateemat, yhteensa

viisi (ks. kuvio 2).

Tuloksia tarkastellaan teoreettisesti erityisesti tiimin jasenten valisen vaihdannan (Team-
Member Exchange, TMX) -teorian ja voimavarojen sdilyttamisen (Conservation of Re-
sources, COR) -teorian valossa. TMX-teoria auttaa jasentamaan tiimin jasenten valisten
vuorovaikutussuhteiden laatua ja eriytymistd, kun taas COR-teoria tuo esiin, miten vuo-
rovaikutukseen liittyvat resurssit, kuten tieto, tuki ja yhteenkuuluvuuden kokemus, ja-

kautuvat ja kehittyvat hybriditydssa.

Havainnot viittaavat siihen, ettd hybridityon vuorovaikutus rakentui organisatoristen ra-
kenteiden, kdytanteiden ja tydymparistdéjen muovaamana, eikd vuorovaikutus nayttay-
tynyt yhtendisena toimintamuotona. Sen sijaan vuorovaikutus eriytyi eri konteksteihin ja
jakautui epatasaisesti tyontekijoiden valilla. Tama eriytyminen heijastui suoraan sosiaa-
lisen kiinnittymisen kokemuksiin seka siihen, millaisia keinoja tyontekijoilla oli osallistua

tiedon ja tuen vastavuoroiseen vaihtoon.

Luvussa edetdan siten, ettd ensin tarkastelemme hybridityén vuorovaikutuksen raken-
teellisia erityispiirteitd, minka jalkeen analysoimme, miten tyontekijat aktiivisesti raken-
tavat sosiaalista hyvinvointiaan naissa puitteissa. Ndin tulokset tuovat esiin seka hybridi-
tyon vuorovaikutusta muovaavat rakenteet etta yksildiden toimijuuden niiden sisalla. Lu-
kuun on lisatty haastatteluista poimittuja sitaatteja liséamaan tutkimuksen luotetta-

vuutta.
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4.1 Mitkda ovat hybridityon erityispiirteet sosiaalisen vuorovaikutuksen

nakokulmasta?

Tassa luvussa tarkastelemme hybriditydn vuorovaikutuksen erityispiirteita sosiaalisen
vuorovaikutuksen ndkokulmasta. Aineiston perusteella vuorovaikutus ei hybridityossa
nadyttaytynyt yhtendisena ilmiona, vaan rakentui organisatoristen rakenteiden, kaytan-
teiden ja tyoskentely-ymparistdjen muovaamana. TMX-teorian nakékulmasta nama te-
kijat maarittivat keskeisesti, millaisiksi tiimin jasenten valiset vaihtosuhteet muodostui-
vat ja kuinka tasaisesti ne jakautuivat. Samanaikaisesti COR-teoria toi esiin, ettad vuoro-
vaikutukseen kytkeytyvat resurssit olivat sidoksissa ndihin rakenteisiin ja niiden mahdol-
listamiin vuorovaikutusprosesseihin. Nain ollen hybridityon vuorovaikutuksen erityispiir-
teiden ymmartaminen edellytti ensin tarkastelua siitd, miten vuorovaikutus organisato-

risesti jasentyi ja millaiset puitteet sille rakentui.

Aineiston perusteella hybriditydn erityispiirteet jasentyivat kolmen toisiaan taydentavan
padteeman kautta. Nama paateemat olivat vuorovaikutuksen organisatorinen jasenta-
minen, vuorovaikutuksen epatasapaino ja kuormittavuus seka sosiaalisen kiinnittymisen
kokemukset. Ndiden teemojen perusteella tarkastelemme tdman tutkimuksen tuloksia
ja pyrimme syventamaan ymmarrysta hybridityon erityispiirteista, kun sosiaalinen vuo-

rovaikutus rakentuu seka fyysisissa etta digitaalisissa kohtaamisissa.

4.1.1 Vuorovaikutuksen organisatorinen jasentaminen

Ensimmainen paateema jasensi hybridityon organisatorisia ja kdaytannollisia ulottuvuuk-
sia sosiaalisen vuorovaikutuksen nakokulmasta. Teema rakentui kahdesta alateemasta,
jotka tarkastelivat organisatorista ohjausta ja rakenteita sekd hybridityon kaytanteita.
Aineiston perusteella vuorovaikutus hybriditydssa ei ollut pelkdstdaan yksiloiden valista
spontaania toimintaa, vaan vahvasti organisatorisesti jasentynyttd. Vuorovaikutuksen
muodot, kanavat ja ajalliset rytmit rakentuivat organisaation maarittamien kdytanteiden,

rakenteiden ja tyoskentelymallien kautta. Organisaatiotason ratkaisut vaikuttivat siihen,
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millaisia mahdollisuuksia tyontekijoilla oli kohdata toisiaan, jakaa tietoa seka saada tukea

tyoarjessa.

TMX-teorian nakékulmasta tama jasentaminen loi perustan tiimin jasenten valisten vaih-
tosuhteiden muodostumiselle: se maaritti, millaisia mahdollisuuksia yksil6illd oli raken-
taa vastavuoroisia, luottamukseen perustuvia suhteita. Samalla COR-teoria korosti, etta
nama rakenteet saatelivat keskeisten sosiaalisten resurssien, kuten tiedon, tuen ja epa-
virallisen vuorovaikutuksen, saatavuutta. Nain ollen vuorovaikutuksen organisatorinen
jasentdaminen ei ainoastaan ohjannut vuorovaikutuksen toteutumista, vaan toimi keskei-
sena mekanismina, jonka kautta hybriditydn vuorovaikutusresurssit jakautuivat ja muo-

toutuivat.

Organisatorinen ohjaus ja rakenteet (1.1)

Organisatorinen ohjaus ja rakenteet nayttaytyivat aineistossa hybridityon vuorovaiku-
tusta jasentavana kehyksena, joka samanaikaisesti mahdollisti ja rajoitti vuorovaikutuk-
sen muotoja. Vuorovaikutus ei rakentunut pelkdstdaan rakenteiden varaan, vaan edellytti

myos tyontekijoiden omaa aktiivisuutta.

Organisatorinen tuki mahdollisti vuorovaikutuksen kautta tapahtuvaa osaamisen jaka-
mista ja yhteisollistd oppimista. Oppiminen kuvattiin aineistossa yhteisena prosessina,
jossa tietoa rakennettiin yhdessa kollegoiden kanssa: “Esihenkilélle on mennyt tieto, ettd
olen auttanut muita ja ovat olleet hyvillddn... Me ollaan tavallaan uuden ddrellé tédlld
ja opiskellaan samaa uutta asiaa. Ovat minulta kyselleet ja péhkdilty niitd yhdessd.” (10)
Esihenkilon rooli nayttaytyi keskeisena vuorovaikutuksen mahdollistajana. Organisato-
rinen ohjaus ilmeni paitsi muodollisina rakenteina myds vuorovaikutuksellisena tukena,
kuten palautteena ja kuulluksi tulemisen kokemuksina, jotka vahvistivat vuorovaikutuk-
sen vastavuoroisuutta: “Etdtdissd on alusta asti puhuttu paljon siité, miké on meiddn
tyéhyvinvoinnillemme hyvdd.” (2) Samalla organisatorinen tuki nayttaytyi rajallisena eri-
tyisesti epavirallisen vuorovaikutuksen nakdkulmasta. Yhteisollisyytta tukevat kdytannot

eivat olleet pysyvia: “Aiemmin on pidetty Teamsissa tiimikahvit mutta ei endd.” (8).
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My®os tyon rakenteelliset piirteet muovasivat vuorovaikutusta. Tiimien koko, tyon erikois-
tuneisuus ja hajautuneisuus vaikuttivat siihen, miten sujuvasti vuorovaikutus toteutui.
Pienissa tiimeissa vuorovaikutus oli sujuvaa, mutta asiantuntijatydon erikoistuneisuus
saattoi vaikeuttaa tyon ymmartamista: “heilld voi olla ihan vddrié mielikuvia... mitd tdmd
tyo kdytdnndssd tarkoittaa.” (3), mika korosti aktiivisen viestinnan ja tyon nakyvaksi te-

kemisen tarvetta.

Organisatoriset rakenteet maarittivat hybriditydssa vuorovaikutuksen reunaehtoja. Ne
mahdollistivat yhteisty6ta ja tiedon jakamista, mutta samalla rajasivat erityisesti epavi-
rallista vuorovaikutusta. Vuorovaikutus ei rakentunut hybridityossa itsestaan, vaan edel-

lytti seka toimivia rakenteita etta tyontekijéiden omaa aktiivisuutta.

Hybridityon kaytanteet (1.2.)

Havaintojemme perusteella hybridityon kdytanteet muodostivat keskeisen tyon arkea ja-
sentdvan rakenteen, jonka kautta vuorovaikutus ja yhteistyo organisoituivat. Kaytanteet
liittyivat erityisesti eta- ja ldhityon rytmitykseen, viestintdkanavien kdyttoon seka tiimi-
tason toimintamalleihin. Ne nadyttaytyivat tydyhteisossa jaettuina toimintatapoina, jotka
mahdollistivat tyon organisoinnin hajautetussa tytssa. Samalla kdytanteet olivat osin ha-
janaisia ja vakiintumattomia, mika heikensi vuorovaikutuksen ennakoitavuutta ja lisasi
kuormitusta. Esimerkiksi viestintakdytdanteiden epayhtenaisyys koettiin kuormittavana:
“Tdssd toiminnassa ei ole mitddn sellaista, minun mielestdni jéirkevdd yhtendisyyttd, mi-
hin mikékin térked asia merkitéén.” (2) Taman vuoksi aineistossa korostui tarve yhteisille

toimintamalleille: “Pitdisi olla samat séénnét kaikilla.” (2)
Digitaaliset viestintdvdlineet muodostivat hybridityon keskeisen infrastruktuurin, ja
Teams-sovellus ndyttaytyi paaasiallisena viestintdkanavana:

“Teams on pddasiallinen viestintdkanava.” (2)

“Teamsin kautta tapahtuu yhteydenpito tyékavereihin.” (7)
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Viestintdkanavien kaytto ei kuitenkaan ollut neutraalia, vaan se muokkasi vuorovaikutuk-
sen luonnetta. Etdymparistdssa vuorovaikutus painottui tehtavakeskeiseen ja tavoitteel-
liseen viestintdaan: “Teamsin kautta ei kysytd, mitd toiselle kuuluu, jos ei ole tiedossa tiet-
tyd asiaa.” (9), kun taas lahitilanteissa vuorovaikutus oli vapaamuotoisempaa: “Kun
meilld on Idsndolopalaveri, niin asiat rénsyilevdit... Jos olemme Teamsilla, niin palaveri on
napakampi.” (1). Viestintdakanavia priorisoitiin tilanteen kiireellisyyden mukaan: “kaik-
kein kiireellisimmdt soitan normaalipuhelimella... véhdn véhemmdn kiireellinen niin
Teamsin viesti ja jos ei sinédnsd ole kiire niin séhképosti.” (11) Samalla vuorovaikutuksen
toteutuminen jai osin tyontekijoiden yksil6llisten valintojen varaan: “Itse tykkddn eniten
laittaa Teamsissa viestid.” (8), mika heikensi vuorovaikutuksen yhdenmukaisuutta ja en-
nakoitavuutta tyoyhteisdssa. Lisaksi viestinnan selkeys nayttaytyi keskeisena hybridityén
sujuvuutta maarittavana tekijana: selkea ja tasmallinen viestinta tuki yhteisty6ta ja saasti
resursseja, kun taas epaselvyys lisasi kuormitusta ja aiheutti ylimaaraisia tyévaiheita:

“Palataan takaisin ldhtéruutuun kyselemddn uudestaan.” (4)

Hybridityon kaytanteet jasensivat myos tyon ajallista ja tilallista rytmia. Eta- ja lahityo
vuorottelivat suunnitelmallisesti: “Tydviikosta tyéskentelen 2—3 pdivdd etéind ja loput toi-
mistolla.” (7) Hybridityd nadyttaytyi aineistossa tasapainoa tukevana tyémallina, jossa yh-
distyivat etatydn tehokkuus ja ldhitydn sosiaalinen vuorovaikutus: “Adrimmdisen térkeéid
on, ettd on sekd kotona ettd tydpaikalla.” (4). Osallistujien kokemusten perusteella vuo-
rovaikutus jakautui kontekstisidonnaisesti: etdymparistossa se painottui tehtavakeskei-
seen ja tavoitteelliseen viestintaan, kun taas lahityossa korostuivat epavirallisemmat ja
relationaaliset vuorovaikutuksen muodot. Ndin vuorovaikutus ei nayttaytynyt yhtenai-
sena, vaan ymparistén mukaan muuntuvana ilmiéna, mika edellytti tyontekijoilta jatku-

vaa sopeutumista eri vuorovaikutustilanteisiin.

Suunnitellut ja toistuvat kdytdnteet tukivat myos yhteisollisyytta ja vertaistukea hajautu-
neessa tyossa. Vuorovaikutukselle jarjestettiin tietoisesti aikaa ja tilaa esimerkiksi yhteis-
ten suunnittelupaivien kautta: “Sovittiin Idhitapaaminen toimistolle ja pdivd kéytettiin

suunnitteluun ja aloitettiin vield toteutuskin.” (7). Yhteisollisyyttd vahvistettiin myos
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organisoitujen toimintojen avulla: “Silloin kun meilld on vaikka tiimipdivdt... niin tuleehan
siind semmoinen me henki.” (10) Lisaksi vertaistuki ndyttaytyi keskeisena kaytanteena:

“se on kylld rikkaus, kun voi saman tien kysyd... miten teilld toimitaan.” (2)

Aineistossa korostui lisdaksi yhdenvertaisten kaytanteiden merkitys vuorovaikutuksen toi-
mivuudelle. Kielellinen moninaisuus tunnistettiin osaksi tydyhteison arkea, mutta aktii-
vinen kielen vaihtaminen nahtiin keinona ehkaista ulkopuolisuuden kokemuksia: “Meil-
Idhdn on myés ruotsinkielisid kahvipbyddssd... he hyvin mieluusti vaihtavat kielen suo-
meksi, jotta pddsee myds suomenkieliset mukaan.” (5). Tama osoittaa, etta kielelliset kay-
tanteet maarittavat suoraan osallistumisen mahdollisuuksia vuorovaikutuksessa: yhtei-
nen kieli mahdollistaa aktiivisen osallistumisen, kun taas kielellinen eriytyminen voi ra-

jata osan tyontekijoista vuorovaikutuksen ulkopuolelle.

Osallistujien kokemukset viittasivat, etta hybridityon kdytanteet jasensivat vuorovaiku-
tusta maarittamalla tyon rytmia, viestinnan kanavia ja yhteistyén muotoja. Selkeat ja yh-
denmukaiset kdytdanteet tukivat tyon sujuvuutta, yhteisollisyytta ja sosiaalista hyvinvoin-

tia, kun taas hajanaiset kaytannot lisdsivat kuormitusta ja vaikeuttivat vuorovaikutusta.

4.1.2 \Vuorovaikutuksen epatasapaino ja kuormittavuus

Organisatorinen jasentaminen loi puitteet sille, miten vuorovaikutus hybridityossa ra-
kentui ja millaiset mahdollisuudet tiimin jasenten valisille suhteille syntyi. TMX-teorian
nakékulmasta nama rakenteet maarittivat, millaisin edellytyksin tiimin sisaiset vaihto-
suhteet kehittyivat ja kuinka tasaisesti ne jakautuivat. Aineiston perusteella organisato-
riset kdytanteet ja fyysisen seka digitaalisen ymparistdn erot eivat kuitenkaan tuottaneet
yhtendisia vuorovaikutussuhteita, vaan johtivat vuorovaikutussuhteiden eriytymiseen ja
epatasaiseen jakautumiseen. COR-teorian ndakokulmasta tama tarkoitti, ettd vuorovaiku-
tukseen liittyvat keskeiset resurssit, kuten tieto, tuki ja paasy epaviralliseen vuorovaiku-
tukseen, eivat jakautuneet tasaisesti. Tama viittaa siihen, etta hybriditydssa vuorovaiku-
tus ei muodostunut yhtendiseksi sosiaaliseksi rakenteeksi, vaan rakentui epasymmetri-

sesti organisatoristen ja teknologisten ehtojen varaan. N&in ollen tassa alaluvussa



51

tarkastelemme, miten nama rakenteelliset tekijat konkretisoituivat vuorovaikutuksen
epasymmetriana ja kuormituksen eriytymisend hybriditydssa. Aineistosta 0ytyi tee-

malle nelja alateemaa, joita kuvaamme seuraavaksi.

Vuorovaikutuksen funktionaalinen eriytyminen (2.1)

Eta- ja Iahityon funktionaalinen eriytyminen nayttaytyi hybridityolle tyypillisena raken-
teellisena piirteend, joka jasensi seka tyon organisointia ettad vuorovaikutuksen kohden-
tumista. Aineiston perusteella eriytyminen ei ollut satunnaista, vaan ohjasi sita, millaisia

vuorovaikutuksen muotoja eri tyotilanteissa pidettiin tarkoituksenmukaisina.

Etatydssa vuorovaikutus rakentui padasiassa tehtavakeskeiseksi ja instrumentaaliseksi.
Yhteydenpito aktivoitui ensisijaisesti silloin, kun tyotehtavat sitd edellyttivat, ja vuoro-
vaikutus kohdistui konkreettiseen koordinointiin ja tiedonvaihtoon. Haastateltava kuvasi
tata seuraavasti: “Etdtoissd pysytddn herkemmin tybasiassa. Otetaan yhteyttd silloin kun
asiaa on tyétehtdviin liittyen.” (7) Etaymparistoad perusteltiin myos tehokkuuden ja kes-

kittymisen nakdkulmasta:

”Jos saa rauhassa tehdd, niin saa paljon enemmdn aikaan.” (1)

"Etdtydssd etu on se, ettd sdd voit tehokkaasti varata aikaa asioiden selvittdmi-
seen, kalenteri tdyteen tapaamisia ja saat nopeasti ja tehokkaasti kdytyd ne asiat

lépi. (11)

Lahityo puolestaan painottui vuorovaikutuksen laadullisiin ulottuvuuksiin, kuten yhtei-
seen ideointiin ja monimutkaisempien kokonaisuuksien kasittelyyn. Tata eroa eta- ja la-

hityon valilla kuvattiin selkeasti:

“Keskittymistd vaativia tehtdvid voi tehdd kotona ja sitten jotain suunnittelua toi-

mistolla.” (7)
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”Sitd joutuu suunnittelemaan omat tyét siten, ettd keskittymistd vaativat, tai jos
teet vaikka puhelimessa, niin teet ne etdnd ja toimistolla véihdn sitten tapaamisia

ja vdhdn erityyppistd tyéotd.” (5)

Nain eta- ja lahityd muodostivat toisiaan tdaydentdvan tyonjaon vuorovaikutuksen nako-
kulmasta: etatyo tuki tehokasta ja jasenneltya tydskentelya, kun taas [ahityé mahdollisti
intensiivisemman, yhteista ajattelua ja luovuutta edellyttdvan vuorovaikutuksen. Hybri-
dity0ossa vuorovaikutus ei siten ollut yhtendinen kaytanto, vaan se rakentui tilanteisesti
erilaisten tydmuotojen varaan. Tama osoitti, etta vuorovaikutus jasentyi systemaattisesti
eikd jakautunut sattumanvaraisesti, vaan institutionalisoitui osaksi tyon organisointia,
jolloin eri vuorovaikutuksen muodot kiinnittyivat systemaattisesti tiettyihin tydskentely-

konteksteihin.

Aineisto viittasi lisdksi siihen, ettd eriytyminen mahdollisti vuorovaikutuksen prosessin-
omaisen kohdentamisen eri tyévaiheisiin. Tyoskentely voi edeta eta- ja lahimuotojen va-
lilld siten, ettd asioita valmisteltiin ja jasennettiin etatyossa ja siirryttiin kasvokkaiseen
vuorovaikutukseen, kun tarvittiin intensiivisempaa yhteista tyoskentelya: ”Mun mielestd
heti kun mennddn viéhén syvélaatuisempiin asioihin niin silloin IGhityén merkitys ainakin

omalla kohdalla paranee.” (11)

Teknologisesti vilittynyt ja rajautunut vuorovaikutus (2.2)

Aineiston perusteella hybriditydssa sosiaalinen vuorovaikutus jasentyi teknologisesti va-
littyneena ja osin rajautuneena toimintana, jossa vuorovaikutuksen luonne rakentui vah-
vasti kdytettyjen viestintavalineiden ja tyon tehtavalogiikan varaan. Digitaaliset viestin-
takanavat, kuten Teams-sovellus, puhelin ja sdhkoposti, muodostivat keskeisen infra-
struktuurin vuorovaikutukselle, jota ohjasivat sekd tilanteen kiireellisyys etta viestin
funktionaalinen luonne. Teknologiset viestintdvalineet eivat ainoastaan valittdneet vuo-

rovaikutusta, vaan myos jasensivat sen mahdollisia muotoja ja rajoja:
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”Yhteydet toimivat tosi hyvin ja voidaan vaikka puhelun aikana sopia, ettd, hei md

laitan sulle kutsun Teamsiin.” (1)

”Joko ihan viestitelldén Teamsin kautta tai sitten otetaan puhelu Teamsin kautta.”

(5)

“Etdtoéissd ollessa soitan tydkaverille tai laitetaan Teamsin kautta viestid.” (9)

Vuorovaikutus ei ndyttaytynyt satunnaisena tai spontaanina, vaan valineiden kaytto oh-
jasi sita kohti nopeasti aktivoitavaa, rajattua ja instrumentaalista yhteydenpitoa. Viestin-
takanavien valinta rakentui tilanteen funktionaalisen tarpeen mukaan, mika teki vuoro-
vaikutuksesta priorisoitua ja tehtdavaorientoitunutta toimintaa: “Jos tarvii saada heti se
tieto, niin sitten toimivin on se puhelin. Ja sitten toiseksi paras on se Teams-viesti.” (8).
Tama korosti vuorovaikutuksen riippuvuutta teknologian asettamista reunaehdoista,

joissa yhteydenoton tapa ja rytmi maaraytyivat vdlineen logiikan mukaan.

Aineisto osoitti, etta teknologisesti valittynyt vuorovaikutus rajautui erityisesti epaviral-
lisen ja suhdetta yllapitavan kanssakdaymisen osalta. Yhteydenotto edellytti usein selkeaa
tyotehtavaan liittyvaa perustetta, mika nosti sosiaalisen aloitteen kynnysta ja teki vuoro-
vaikutuksesta ehtoperustaista: “Etdtoissd on kynnys Iéhted kysymddn, pitéid tietéé oike-
asti, mihin asiaan liittyen haluan nyt tietoa tai vastauksen.” (5) Tama viittasi siihen, etta
hybriditydssa vuorovaikutus ei kaynnistynyt pelkasta sosiaalisesta tarpeesta, vaan se
vaati tyotehtavaan liittyvan legitimoinnin. Tallin vuorovaikutus muuttui rakenteellisesti
rajautuneeksi, jolloin epavirallisen keskustelun ja spontaanien kohtaamisten mahdolli-

suudet systemaattisesti kaventuivat.

Nonverbaalisen viestinndn puute korosti edelleen vuorovaikutuksen rajoittuneisuutta ja
pinnallisuutta erityisesti etdayhteyksissa: “sulla on palaveria 8 tuntia putkeen ja siiné pari
minuuttia kysyt, ettd miten menee ja kellddn ei ole tyyliin kameroita auki... niin onhan se

kanssakédyminen aika pinnallista.” (11) Vuorovaikutuksen kontekstuaalinen rikkaus
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heikkeni, kun visuaaliset ja keholliset vihjeet puuttuivat, mika lisdsi tulkinnanvaraisuutta
ja vahensi vuorovaikutuksen sosiaalista syvyytta. Tama johti siihen, etta vuorovaikutuk-
sen merkitykset rakentuivat aiempaa enemman eksplisiittisen sisallon varaan, eika jae-

tun tilanteisen kontekstin.

Aineisto osoitti lisdksi, etta hybridityo rakentui jatkuvana jannitteena eta- ja lahityon va-
lilld. Etatyé ndyttdytyi tehokkuutta ja ty6rauhaa tukevana, mutta samalla sosiaalista
kanssakdaymista rajoittavana ymparistona. Lahityd puolestaan mahdollisti yhteenkuulu-
vuutta ja epavirallista vuorovaikutusta, mutta toi mukanaan keskeytyksida ja kuormi-

tusta: “Etd- ja ldhityén tasapainoa pitdd rakentaa.” (1)

Samalla kiire ja kuormitus heijastuivat vuorovaikutuksen laatuun ja lisasivat vaarinym-
marrysten riskid. “Erityisesti silloin kun on kiire aika... joku voi vdhén sanoa ja toinen rea-
goi siihen.” (9) Tama osoitti, ettd vuorovaikutuksen hairiot eivat syntyneet vain etdympa-
ristdissa, vaan ne rakentuivat hybriditydssa laajemmin tyon rytmin, tilallisten jarjestely-

jen ja kuormituksen yhteisvaikutuksesta.

Aineisto osoitti, ettd hybridityon sosiaalinen vuorovaikutus rakentui teknologian, tilan ja
tyon rytmin yhteisvaikutuksessa. Vuorovaikutus oli paaosin tehtdvakeskeista ja vélineel-
lista, ja sita saatelivat seka digitaalisten viestintdkanavien logiikka etta fyysisen ja ajalli-
sen ympariston asettamat rajoitteet. Taten hybridityon keskeiseksi vuorovaikutuksel-
liseksi erityispiirteeksi muodostui sen ehtoperustaisuus: sosiaalinen vuorovaikutus syn-
tyi ja toteutui ensisijaisesti teknologisten ja organisatoristen ehtojen sallimissa rajoissa,
jolloin spontaanin ja epavirallisen vuorovaikutuksen mahdollisuudet kaventuivat. Tama
tarkoitti, ettd vuorovaikutus ei kdynnistynyt yksildiden sosiaalisista tarpeista kasin, vaan
edellytti funktionaalisesti perusteltua syytd, mikd muutti vuorovaikutuksen luonnetta

kohti vdlineellista ja sdadeltya toimintaa.
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Vuorovaikutuksen hairiintyminen ja tiedon katkeaminen (2.3)

Aineiston perusteella vuorovaikutuksen hairiintyminen ja tiedon katkeaminen kytkeytyi-
vat erityisesti tilanteisiin, joissa eta- ja ldhiosallistujat toimivat samanaikaisesti samoissa
vuorovaikutustilanteissa, kuten hybridipalavereissa. Talléin vuorovaikutus ei valittynyt
tasapuolisesti kaikille osallistujille, mikd heikensi erityisesti etdaosallistujien mahdolli-
suuksia seurata keskustelua ja osallistua siihen tasavertaisesti. lImié kuvasti hybridityélle
ominaista vuorovaikutuksen samanaikaisuuden ja teknologisen valittyneisyyden ristirii-
taa, jossa osallistujien huomio jakautui epatasaisesti. Tiedon kulun katketessa vuorovai-
kutus edellytti jatkuvaa tarkentamista ja korjaamista: “Osa on etdind ja osa siind paikan
pddilld... eivdt pysty handlaamaan sitd kun monta puhujaa. Aika usein joudutaan sitten

toistamaan, kysymddn, koska asia meni ohi.” (8).

Tallaiset katkokset heikensivat vuorovaikutuksen sujuvuutta ja lisasivat kognitiivista kuor-
mitusta. Vuorovaikutuksesta tuli pirstaleista ja katkonaista, mika heikensi osallistumisen
kokemusta ja lisasi ulkopuolisuuden tunnetta: “Palaverit ovat sellaisia, ettd sielld tosiaan
pitdé huutaa saadakseen puheenvuoron ottaakseen kantaa asioihin. On sellainen taus-
tallaolija -olo.” (2) Tama viittasi siihen, ettd hairiot eivat koskeneet ainoastaan tiedon
siirtymistd, vaan myos osallistumisen epatasa-arvoa, jossa etdosallistujat asemoituivat
helposti marginaaliin. Lisdksi etdymparistdossa vuorovaikutuksen vélittyminen jai osit-

”

taiseksi: “Saattaa kuulla kuiskauksen siitd mikin Idheltd, mutta ei sitd mité on taustalla.

(8).

Vuorovaikutuksen hairiot eivat rajoittuneet vain digitaalisiin ymparistoihin, vaan myos

fyysisessa tyotilassa ilmeni keskeytyksia ja kuormitusta:

”Meillé on avokonttori... siind on kdytdnndssd noin 20 tyopistettd... vaikka kuinka

tietyt pelisddnnét... niin kylldhdn sielld dénté tulee.” (5)

“Jos tullaan keskeyttdmddn... se kuormittaa.” (3)
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Vuorovaikutuksen hairiintyminen kytkeytyi eta- ja |ahityon erilaiseen vuorovaikutusra-
kenteeseen, jossa vuorovaikutuksen muodot ja intensiteetti vaihtelivat tyoskentelykon-
tekstin mukaan. Etaty0ssa vuorovaikutus oli usein tehtavakeskeista ja rajattua, mika kat-
kaisi tiedon epamuodollista virtausta ja kavensi yhteisen ymmarryksen muodostumista.
Kuten funktionaalisen eriytymisen yhteydessa todettiin, eta- ja lahityo jasentavat vuoro-
vaikutusta eri tavoin. Tassa yhteydessa keskeiseksi nousi se, miten tama eriytyminen

konkretisoitui vuorovaikutuksen katkeamisena ja epatasaisena tiedon valittymisena.

Lahityossa vuorovaikutus puolestaan laajeni spontaaniksi ja epaviralliseksi, mika mah-
dollisti laajemman ideoinnin ja yhteisen ymmarryksen rakentumisen. Samalla tdma syn-
nytti rakenteellisen epasymmetrian, silla epavirallinen tiedon jakautuminen jai etatyota
tekevien ulottumattomiin: “Léhityéssd toimistolla vuorovaikutus on spontaanisempaa,
niin jutut siellé vahvistavat sosiaalista hyvinvointia. Etéityéssd tavallaan sosiaalinen puoli
on heikompi, koska siellé on kuitenkin niin yksin ja kaikki kommunikointi on paljon suun-
nitellumpaa.” (5) Digitaalisessa vuorovaikutuksessa hairiot liittyivat myds nonverbaalisen
viestinndn puutteeseen ja viestintdkanavien rajoitteisiin. Kameran puute ja ddneen pe-

rustuva vuorovaikutus heikensivat ymmarryksen rakentumista:

“Teams-palavereissa olen pyytdnyt pitémddn kamerat auki, niin ndhdddn toisten

kasvot ja ilmeet.” (1)

“lhmisten vdilisessd keskustelussa voi olla niin, etté toinen ei ymmédirré sitd, mitd
kerrot ja varsinkin, jos ei ole kameraa ja on vain ddni, ja toinen selittéid ja selittdd,

ja toinen kuuntelee eikd siltikddn se asia aukea.” (6)

Vuorovaikutuksen hairiintyminen kytkeytyi myos viestinnan laadullisiin tekijoihin. Esi-
merkiksi viestinnan savy lisasi vuorovaikutuksen kuormittavuutta: “Yhteinen tydkieli ei
ole didinkieli. Puhetaito ja viestintd silloin voi olla ténkkéd.” (11). Talldin vuorovaikutuk-

sen ongelmat eivat koskeneet ainoastaan tiedon valittymistd, vaan myds sen
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emotionaalista ulottuvuutta. Tama laajensi vuorovaikutuksen hairidita kognitiivisista on-

gelmista myos affektiiviseen kuormitukseen.

Lisaksi hybridityon rakenteet vaikuttivat siihen, miten nopeasti vuorovaikutuksen katkok-
siin voitiin reagoida. Lahitydssa ongelmat voitiin ratkaista valittomasti, kun taas eta-
tydssa yhteydenotto vaati aktiivista toimintaa. Tama pidensi tiedon korjaamisen viivetta

ja korosti vuorovaikutuksen koordinoinnin merkitysta hajautuneessa tydssa.

Resurssien epdtasainen jakautuminen (2.4)

Aineiston perusteella resurssien epatasainen jakautuminen nayttaytyi hybriditydssa kes-
keisena vuorovaikutuksen epatasapainoa tuottavana ja yllapitavana tekijana. Epatasa-
paino ilmeni tiedollisten, sosiaalisten, rakenteellisten ja emotionaalisten resurssien epa-
tasaisena jakautumisena, jolloin esimerkiksi tiedon saavutettavuus, osallistumismahdol-
lisuudet, ajankaytto ja vuorovaikutuksen kuormitus eivat jakautuneet tasaisesti tyonte-
kijoiden valilla, vaan kasaantuivat osin eri tavoin eri tydskentelytilanteisiin ja -muotoihin.
Tama heijastui vuorovaikutuksen sujuvuuteen, tydn organisointiin seka yksiléiden koke-

maan kuormitukseen.

Tiedollisten resurssien epatasainen jakautuminen korostui erityisesti etavuorovaikutuk-
sessa, jossa relevantin tiedon saavuttaminen edellytti aktiivista tiedonhakua ja kollegoi-
den tavoittamista. Puutteellinen tieto aiheutti epavarmuutta ja lisatyota: “Haastavaksi
tilanteen tekee se, jos jaettava tieto on puutteellista ... aiheuttaa hdmmennystd.” (4)
Etaymparistossa tiedon tdydentamisen mahdollisuudet rakentuivat rajatummiksi, koska
spontaani vuorovaikutus ei samalla tavoin mahdollistanut nopeaa tarkentamista: ”... jos
tyOskentelet etéind, et pddise fyysisesti kysymdicin asiasta viestin kirjoittaneelta henkiloltd.”
(4) Tiedon hajautuminen yksittdisille tyontekijoille ndkyi myds tilanteissa, joissa asian-
tuntijatietoa jouduttiin erikseen pyytamaan: “Laitan viestin, ettd muistatko kun teit tétd.
Sitten kysyn tarkemmin infoa...” (8). Samalla tiedon |0ytaminen saattoi edellyttda ylimaa-

raistd ajallista panostusta: “Se kaiveli omia muistiinpanoja ja [éysi sieltd...” (8).
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Tiedollinen epatasapaino ei ainoastaan hidastanut vuorovaikutusta, vaan muutti sen

luonnetta kohti reaktiivista, katkonaista ja yksilollisesti kuormittavaa tiedonvaihtoa.

Sosiaalisten resurssien epatasapaino liittyi vuorovaikutuksen saavutettavuuteen ja osal-
listumisen mahdollisuuksiin. Lahitydssa vuorovaikutus nayttaytyi spontaanina ja helposti
saavutettavana: “Ldhitydssd huikataan ja kysytddn asioista ja jutellaan, pohditaan ehké
jotain keissejd ja tulee monesti ddneen ajateltua ja voi kysyd toisen mielipidettd.” (5) Eta-
tyossa vuorovaikutus puolestaan rakentui rajatummin ja tehtdavakeskeisemmin: “Ei mei-
ddn Teams ole pulinaboksi.” (6) Epatasapaino konkretisoitui erityisesti suurissa etdko-
kouksissa, joissa osallistujien roolit eriytyivat passiivisiin ja aktiivisiin toimijoihin: “Jos on
koko yhtién tasoinen iso Teams, missd roolinani on vain kuunnella. Itse koen sen kuormit-
tavana.” (7) Osallistumisen epéatasapaino johti myds vuorovaikutuksen saatelyyn, jossa
tyontekija voi rajoittaa osallistumistaan kuormituksen hallitsemiseksi: “Olen ratkaissut
tilanteen kuormittavuuden silld tavalla, ettd en osallistu.” (7) Nain vuorovaikutus ei nayt-
taytynyt pelkastadan mahdollisuutena vaan myds resurssina, jota saadeltiin. Tama osoitti,
etta sosiaalinen saavutettavuus ei hybridityossa ole neutraali, vaan sidoksissa tydskente-

lymuotoon ja fyysiseen ldasnaoloon.

Rakenteellisten resurssien epatasapaino ilmeni tyon organisointiin, viestintakaytantoihin
ja tydmaaraan liittyvind haasteina. Aineistossa kuvattiin resurssien riittamattomyytta
suhteessa tyon vaatimuksiin: “Meiddn tyéssémme vaikuttaa paljon se, ettéd on liian vd-
hén resursseja tyémddrddn ndhden ja keskustellaan, mité asialle voi tehdd silloin, kun
kuormitus lisééntyy valtavasti.” (5) Kiire ja monitehtavaisyys heijastuivat myos virheiden
lisadntymiseen ja keskeneraisyyden kokemuksiin, mika vaikutti epdsuorasti vuorovaiku-
tuksen sujuvuuteen: “Huolimattomuusvirheet lisééintyvdt... ei ole saanut mitddn val-
miiksi.” (4) Viestintavalineiden hallinta nayttaytyi kuormittavana: “jos se viestintdvdline
on vddrd, niin se on kuormittavaa, kun et saa niitd asioita hoidettua.” (11) Viestinnan
pirstaleisuus puolestaan vaikeutti tiedon jasentamista: “jos sulla on joku séhképostiketju,
joka on kaksi viikkoa pitkd ja sinne tulee aina joku uusi juttu.” (11) N&in rakenteelliset

ratkaisut tuottivat vuorovaikutuksesta hajanaista ja tulkinnanvaraista.
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Epatasapaino ilmeni myos asiantuntijuuden ja emotionaalisten resurssien jakautumi-
sessa. Aineiston perusteella tama epatasapaino kytkeytyi vuorovaikutuksen rakenteisiin
ja siihen, kenelle tukea ja asiantuntijuutta tyoyhteisdssa suunnattiin. Asiantuntijuus ka-
saantui tietyille tyontekijoille, mika lisasi kuormitusta: “Hoidan oman tyéni ohella asioita,
mitkd eivdt minulle kuuluisi ja joskus se turhauttaa, koska tavallaan asiat ei minua koske,
mutta minulta pyydetddn vastauksia.” (4) Samanaikaisesti hybriditydssa korostui oletus
yksilon jatkuvasta itseohjautuvuudesta ja aktiivisesta tuen hakemisesta: “sind teet itse

niitd hommia, ratkaisuja ja kyselet neuvoja ja ihan samalla lailla niin kuin muutkin” (2).

Emotionaalinen kuormitus korostui erityisesti asiantuntija- ja asiakastyossa, jossa empa-
tialla oli keskeinen rooli: “Téssd saa olla psykologina ja melkein lddkérindkin vdlilld, ja
kdyttdd sitd empatiaa.” (5) Digitaalisten ja kasvokkaisten kohtaamisten limittyminen
seka jatkuva tavoitettavuus lisasivat vuorovaikutuksen intensiteettia, mika ilmeni koke-
muksina uupumisesta: “pdivdn pddtteeksi tyhjd olo” (5). Lisdksi vuorovaikutuksen laatu
vaikutti kuormitukseen, silla epaasialliseksi koettu viestinta lisasi emotionaalista kuormi-
tusta: “jos kollegalla ei ole kohteliaan ja hyvien tapojen mukaista viestintdd, niin se on
tosi kuormittavaa.” (11) Nain vuorovaikutuksen laatu nayttaytyi keskeisena tekijana so-

siaalisen hyvinvoinnin heikkenemisessa.

Aineiston perusteella tyontekijat pyrkivat myos aktiivisesti sdatelemaan tata kuormitusta
ja suojaamaan omia resurssejaan. Tama viittaa siihen, etta sosiaalinen hyvinvointi ei ra-
kentunut pelkdstaan yhteisollisesti, vaan jai osin yksilon vastuulle. Tama ilmeni esimer-
kiksi viestintdkanavien hallintana: “Joskus ei laita Teamsia pddlle ollenkaan.” (6) seka
tyon ajallisena rytmittamisena: “Aukaisen Teamsin vasta joskus puoli yhdeksdltd.” (6).
Lisdksi kuormitusta pyrittiin hallitsemaan keskittymalla yhteen tehtdvaan kerral-
laan: “Tdrkedd on vaikka keskittyéd yhteen asiaan kerrallaan.” (4) Nama kaytannot voitiin
tulkita strategioiksi, joilla tyontekijat saatelivat hybriditydn jatkuvaa vuorovaikutusvirtaa

ja pyrkivat palauttamaan hallinnan tunnetta omiin resursseihinsa.
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Aineisto osoitti, etta resurssien epatasainen jakautuminen rakensi hybridity6ssa vuoro-
vaikutuksen, joka oli luonteeltaan epasymmetrinen, hajautunut ja osin henkilditynyt.
Tiedon, osallistumisen, rakenteiden ja emotionaalisen tyon epatasainen jakautuminen
muutti vuorovaikutusta kohti tilannetta, jossa yhteinen ymmarrys, osallistumisen mah-
dollisuudet ja kuormituksen hallinta eivat toteutuneet tasaisesti, vaan riippuivat yksilol-
lisistda asemista, rooleista ja kdytannoista. Kokonaisuudessaan resurssien epatasainen ja-
kautuminen nayttaytyi hybriditydssa vuorovaikutuksen rakenteellisena piirteend, joka
seka mahdollisti etta rajoitti sosiaalisen hyvinvoinnin rakentumista. Se muovasi sita, kuka
oli tavoitettavissa, kenelta pyydettiin tukea ja millaisin ehdoin vuorovaikutukseen osal-
listuttiin, tehden sosiaalisesta hyvinvoinnista jatkuvasti neuvoteltavan ja yksilollisesti

saadellyn prosessin.

4.1.3 Sosiaalisen kiinnittymisen kokemukset

Vuorovaikutuksen epasymmetria ja siihen liittyvat katkokset eivat rajoittuneet toimin-
nan tasolle, vaan heijastuivat suoraan tiimin jasenten valisiin suhteisiin ja yksiléiden ko-
kemuksiin. TMX-teorian valossa epatasaisesti jakautuneet vuorovaikutusmahdollisuudet
tuottivat eritasoisia vaihtosuhteita: osa tyontekijoista toimi tiiviissa, vastavuoroisissa
suhteissa, kun taas toiset jaivat ohuempien vuorovaikutussuhteiden varaan. COR-teorian
nakokulmasta tama nayttaytyi resurssien epatasaisena saatavuutena, mika saattoi kayn-
nistaa resurssivajeen ja heikentaa sosiaalista hyvinvointia. Aineisto osoitti, ettd nama
erot heijastuivat suoraan yhteenkuuluvuuden ja ulkopuolisuuden kokemuksiin seka psy-
kologiseen turvallisuuteen. Seuraavaksi tarkastelemme, miten TMX-suhteiden laatu ja
resurssien jakautuminen kytkeytyivat sosiaalisen kiinnittymisen rakentumiseen hybridi-

tyossa.

Kuulumisen kokemukset (3.1)

Aineiston perusteella kuulumisen kokemukset rakentuivat hybriditydossa monikanavai-
sesti seka fyysisissa ettd virtuaalisissa vuorovaikutustilanteissa. Toisin kuin pelkassa lahi-
tyossd, kuuluminen ei ndyttaytynyt staattisena tilana, vaan jatkuvasti rakentuvana ja ti-

lanteisena ilmiona, joka syntyi tyon arjen sosiaalisissa ja ammatillisissa kohtaamisissa.
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Tama viittasi siihen, etta hybridityossa kuuluminen ei kiinnittynyt yhteen pysyvaan vuo-
rovaikutusymparistoon, vaan rakentui hajautuneesti eri kanavien ja tilanteiden valilla.
Kuulumisen kokemus ei hybriditydssa muodostunut itsestddn, vaan edellytti jatkuvaa

vuorovaikutuksellista yllapitoa eri ymparistoissa.

Erityisesti fyysisella lasnaololla oli keskeinen merkitys kuulumisen tunteen vahvistumi-
sessa. Haastateltava kuvasi yhteenkuuluvuuden tunnetta konkreettisena kokemuksena:
“Kylli se tulee konkreettisesti silloin kun astuu toimiston kynnyksen yli. Tulee se tunne,
ettd kuulun tdnne.” (7) Kuulumisen kokemusta vahvistivat yhteiset kohtaamiset, yhdessa
tekeminen ja jaetut tavoitteet. Seka kasvokkaiset ettd virtuaaliset kokoontumiset toimi-
vat tilanteina, joissa yhteisollisyys konkretisoitui: “Ehkd vdhén eri lailla etdnd tai Iéhi-
ty6ssd, mutta molemmissa tuntee kuuluvansa siihen.” (7) Tama osoitti, etta kuulumisen
kokemus ei ollut sidottu yksinomaan yhteen tydskentelymuotoon, vaan rakentui erilais-

ten vuorovaikutustilanteiden yhteisvaikutuksena.

Kuulumisen kokemukset vahvistuivat tilanteissa, joissa tyota tehtiin konkreettisesti yh-

dessa ja jaettiin sama ammatillinen konteksti:

“Onnistuminen on kummankin suuntaista yhdessd koettua ja siiné on vahva yh-

teenkuuluvuuden tunne.” (4)

“Tédlld meiddn omalla toimiston porukalla, jos ollaan oltu téissd ja sitten tehdddn
sitd samaa hommaa. Tulee fiilis, ettd me tehdddn kaikki téimdédn saman asian

eteen toitd tadlld.” (10)

Fyysisen ldsndolon ja etatyon valinen jannite oli keskeinen kuulumisen kokemuksia muo-
vaava tekija hybriditydssa. Haastateltava kuvasi, kuinka jatkuva etdtyo voi heikentda yh-
teisollisyyden kokemusta. "Mulla ei ollut tervettd tydpistettd mihin mennd niin kylld se
rupesi jo siind loppuvaiheessa tuntumaan silté, etté kun sé oot koko ajan yksin ja tyéka-

verit on vaan tuolla Teamsin tai puhelimen pddssd." (10) Tama viittasi siihen, etta
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teknologisesti valittynyt vuorovaikutus ei tavoittanut kaikkia kuulumisen kannalta kes-
keisida ulottuvuuksia, kuten epamuodollisuutta, spontaaniutta ja jaettua osallisuutta,

jotka rakentuivat luontevammin kasvokkaisissa tilanteissa.

Kuulumisen kokemubksia vahvistivat erityisesti yhteiset lahityopaivat, workshopit ja epa-
muodolliset kohtaamiset, joissa vuorovaikutus oli vapaamuotoisempaa. Haastateltava

kuvasi ndita hetkia merkityksellisina:

“Yhdessd tehtdvdt asiat. Aiemmin mainitut IGhiworkshopit ja timmdisid, mitd
mietitddn isommalla porukalla, se tuo oman kontribuution siihen lopputulokseen.
Tai myés se, ettd semmoiset véhédn isommalla porukalla mutta agenda ja se asia
mité kdydddn ldpi, on I6yhd ja on vaan ihan tdmméistd, ettd jutellaan kuulumisia
ja soitellaan, miten menee. Se yhteiséllisyys ja kuulumisen tunne ja yhteiset kiin-

nostuksen kohteet ja téllaiset siihen vaikuttaa.” (11)

Kasvokkaiset kohtaamiset tuottivat syvempaa sosiaalista yhteytta kuin pelkka teknologi-
sesti valittynyt vuorovaikutus, mika viittasi siihen, etta kehollinen ldsnaolo ja epamuo-
dollinen vuorovaikutus mahdollistivat monipuolisemman sosiaalisen kiinnittymisen kuin

pelkka digitaalinen viestinta.

”Kyllé oman jaksamiseni kannalta dédrimmdisen térkedité on, etté saan olla ko-
tona vdlilld, mutta taas ddrimmdisen tdrkedité on, ettd olen viilillé tydpaikalla,
koska ne sosiaaliset kahvittelut ja spontaanit keskustelut tydasioista, (mitd sd oot
mieltd tdssd, ettd voiko tehdd ndin ja jutellaan keskendmme, etté no voisi tehdd

niin tai néin), liséévdt sosiaalista hyvinvointia.” (5)

Kuulumisen kokemus rakentui lisdksi tydyhteison sosiaalisen ldheisyyden ja keskinadisen
avunannon kautta. Tama viittasi siihen, ettd hybridityossa kuulumisen kokemukset eivat

perustuneet pelkdstaan fyysiseen yhdessdoloon, vaan myds jatkuvaan yhteydenpitoon
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ja sosiaalisen suhteen yllapitamiseen eri vuorovaikutuskanavien kautta. Tydyhteiso nayt-

taytyi tiiviina ja ystavallisena ymparistona, jossa vuorovaikutus oli luontevaa:

“Hirvedn mukavaa tyéyhteisé. Melkein mistd asiasta vaan voi puhua ja kertoa.”

(12)

"Aina on ihanasti kysytty kaikkia mukaan, tai joutunut mukaan ja ihanaa ollut, ja

aina on I6ytynyt niité kavereita, joiden kanssa chillailla.” (5)

Havaintojemme perusteella kuulumisen kokemukset rakentuivat hybriditydssa dynaami-
sena sosiaalisen kiinnittymisen prosessina, jossa fyysiset ja virtuaaliset vuorovaikutusti-
lanteet tdydensivat toisiaan. Kuulumisen tunnetta vahvistivat erityisesti yhteiset tavoit-
teet, yhdessa tekeminen, epamuodolliset kohtaamiset seka tydyhteison tarjoama sosi-
aalinen tuki. Haastateltavien kokemuksissa korostui kasvokkaisten kohtaamisten merki-
tys yhteisollisyyden ja sosiaalisen kiinnittymisen syventdjind, mutta samalla se osoitti,
ettd kuulumisen kokemusta yllapidettiin myos etdymparistoissa jatkuvan yhteydenpidon
ja vastavuoroisen vuorovaikutuksen kautta. Aineistossa kuuluminen nayttaytyi hybridi-
tyossa jatkuvasti neuvoteltavana ja tilanteisesti rakentuvana kokemuksena, joka oli riip-
puvainen sekd vuorovaikutusmahdollisuuksista etta yksilon aktiivisuudesta niiden hyo-

dyntamisessa.

Ulkopuolisuuden kokemukset (3.2)

Aineiston perusteella ulkopuolisuuden kokemukset eivat nayttaytyneet keskeisena tai
toistuvana ilmiona hybriditydssa. Tama ei kuitenkaan tarkoittanut, etteiké ulkopuolisuu-
den kokemuksia olisi esiintynyt, vaan pikemminkin sita, ettd ne olivat tilanteisia ja usein
hienovaraisia. Useat haastateltavat kuvasivat, etteivat he tunnistaneet tilanteita, joissa
olisivat jaaneet vuorovaikutuksen ulkopuolelle, vaan korostivat omaa valinnanvapaut-

taan osallistumisen suhteen:

“En kylld pysty nimedmddn semmoista tilannetta.” (7)
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”En oikeasti nyt keksi, ettd milloin olisi tullut tilanne, jossa olisin kokenut itseni ul-
kopuoliseksi, koska pdinvastoin en mind halua olla ihan joka vuorovaikutustilan-

teessa.” (5)

“Katselee tuon jakson, kun olin poiskin, niin ei silloinkaan. Vililld ei tippunut siité

ulos. Ei oikeastaan ollut tilanteita aikaisemminkaan.” (6)

"Ei ole tdllaisia tilanteita. Olen just siind toisessa porukassa, olen aina mukana."

(10)

Nama kuvaukset viittasivat siihen, etta hybridityd mahdollisti riittavan osallistumisen il-
man jatkuvaa ulkopuolisuuden kokemusta, mutta samalla osallistuminen nayttaytyi osit-

tain yksilén omiin valintoihin perustuvana.

Vaikka ulkopuolisuus ei ndayttaytynyt hallitsevana kokemuksena, aineistossa tunnistettiin
tilanteita, joissa se voi hetkellisesti rakentua. Erityisesti hybriditilanteet, joissa osa tyon-
tekijoista oli fyysisesti samassa tilassa ja osa etana, synnyttivat kokemuksia ulkopuolelle
jaamisesta. Haastateltava havainnollisti tata konkreettisella esimerkilla: “Jos on joku tuo-
nut kakkukahvit viikkopalaveriin... siellé on kakkua ja kahvia ja oot kotona.” (8) Tama viit-
tasi siihen, ettad ulkopuolisuuden kokemukset eivat hybriditydssa rakentuneet pelkdstaan
viestinnallisind puutteina, vaan liittyivat myos jaettujen sosiaalisten tilanteiden epatasai-

seen saavutettavuuteen.

Lisaksi ulkopuolisuus kytkeytyi tiedolliseen epasymmetriaan, joka syntyi teknologisesti
valittyneessa vuorovaikutuksessa. Etdaosallistuminen saattoi vaikeuttaa keskustelun seu-
raamista ja heikentdd mahdollisuuksia osallistua tdysipainoisesti: “Ei oikein itse pysy kér-
ryilld, mistéd ndmd puhuu. (8) Tama osoitti, ettd ulkopuolisuus rakentui hybridityossa
paitsi sosiaalisena myos tiedollisena ilmiona, jossa paasy yhteiseen ymmarrykseen ei ol-

lut kaikille yhta saavutettavaa.
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Osallistujien kokemuksissa ulkopuolisuus liittyi vahvasti epavirallisiin vuorovaikutustilan-
teisiin ja niiden sisaltoihin. Samankaltaisesti kahvipoytakeskustelut rajasivat osallistu-

mista:

“Kahvipéyddssd toiset puhuvat eri asioista, joista mind en ole innostunut. Sitten

mind vain kuuntelen.” (9)

“Pienié kuppikuntia, mihin tietdd, ettei oikein kuulu.” (2)

“Kahvipoytdkeskusteluissa ei vdlttdmdttd 16ydy samoja ajatuksia.” (4)

“Jos kaikki naiset on etdtdissé ja olen vain miesten kanssa kahvilla ja ne puhuu

jostain NHL jédikiekosta... en ehkd kauheasti ota itse osaa siihen keskusteluun.” (12)

Naissa tilanteissa ulkopuolisuus ilmeni rajallisena osallisuutena, ei taydellisena poissul-
kemisena. Keskeista kuitenkin oli, ettd naita tilanteita ei tulkittu vahvaksi ulkopuolisuu-
deksi, vaan pikemminkin osittaisena osallistumisena tilanteisiin, jotka eivat taysin vas-
tanneet omia kiinnostuksen kohteita: “en mdd nyt milléén lailla koe itsedni ulkopuo-
liseksi”, (12) Tama viittasi siihen, ettd ulkopuolisuus ei hybriditydssa ilmennyt niinkaan
poissulkemisena, vaan eriasteisena osallisuutena, jossa yksilon suhde tilanteeseen vaih-

teli.

My0ds tydyhteisOn yhteiset, tyosta irralliset kdytannot tuottivat ulkopuolisuuden koke-
muksia, mikali ne eivat vastanneet yksilon kiinnostuksia: “Virkistyspdivdssd, koska mé en
tarvitse sellaista virkistystd, mistd toiset on kiinnostuneet.” (9) Talloin ulkopuolisuus kyt-
keytyi yhteisollisten kdytantdjen yhdenmukaisuuteen ja siihen, miten ne tavoittivat eri-

laiset tyontekijat.

Ulkopuolisuuden kokemukset nayttaytyivat hybridityossa paaosin hetkellisina ja konteks-

tisidonnaisina. Ne liittyivat erityisesti epavirallisiin vuorovaikutustilanteisiin seka eta- ja
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[3hitydn valiseen epdasymmetriaan. Ulkopuolisuus ei kuitenkaan ilmennyt pysyvana tai
voimakkaasti kuulumisen kokemusta heikentavana ilmiéna, vaan rinnalla sailyi vahva ko-
kemus osallisuudesta ja tyoyhteisoon kuulumisesta. Tama viittasi siihen, ettd hybridi-
tydssa ulkopuolisuus rakentui hienovaraisina ja tilanteisina savying, ei selkeina rajoina

kuulumisen ja ulkopuolisuuden valilla.

Psykologinen turvallisuus vuorovaikutuksessa (3.3)

Osallistujien kokemusten perusteella psykologinen turvallisuus nayttaytyi keskeisena so-
siaalisen kiinnittymisen mahdollistavana tekijana hybriditydn vuorovaikutuksessa. Se ra-
kentui vuorovaikutuksessa ja ilmeni tyoyhteison jaettuna toimintatapana, joka mahdol-
listi osaamisen rajojen esiin tuomisen, avun pyytamisen sekda omien nakemysten ilmai-
semisen ilman pelkoa kielteisista seurauksista. Ndin psykologinen turvallisuus nayttaytyi
vuorovaikutusta yllapitavana ja mahdollistavana tekijana, joka edisti tiedon ja tuen vas-
tavuoroista kiertoa, vahvisti luottamusta ja yhteenkuuluvuutta seka tuki tydyhteis66n

kiinnittymista.

Avun pyytamisen ndakoékulmasta psykologinen turvallisuus ilmeni erityisesti matalana

kynnyksena kaantya kollegoiden puoleen, myds pitkdan tydkokemuksen jalkeen.

“Uskallan kysyd, vaikka olen ollut kauan téissd.” (2)

“Voi kyllé ihan matalalla kynnykselld kysyd apua.” (7)

“Meiddn tiimissé on niin, jos ei jotakin tiedd tai osaa niin on matala kynnys kysyéd.”

(10)

Kuvaukset viittasivat vuorovaikutuskulttuuriin, jossa keskenerdisyys ja osaamisen rajat
olivat hyvaksytty osa tyon arkea. Hybridityon kontekstissa tama sai erityisen merkityksen,
silla teknologisesti valittynyt vuorovaikutus korosti helposti saavutettavia ja luottamuk-

seen perustuvia toimintatapoja. Psykologinen turvallisuus ei talléin rajoittunut
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yksil6lliseksi kokemukseksi, vaan se rakentui myos rakenteellisena vuorovaikutuksen eh-
tona, joka mahdollisti avun pyytamisen eri kanavien kautta: “Laittaa viestié tai soittaa,
jos tarvitsee apua.” (7) Tama viittasi siihen, etta psykologinen turvallisuus ei rakentunut
pelkastaan yksilon kokemuksena, vaan jaettuna normina, joka ohjasi vuorovaikutusta ja

teki avun pyytamisesta sosiaalisesti hyvaksyttavaa.

Erityisesti pienissa asiantuntijatiimeissa psykologinen turvallisuus rakentui jaetun ym-
marryksen ja tilanteiden yhteisen tulkinnan varaan, mika vahvisti keskinadista luotta-
musta: “Tuossa tuo tietddkin ihan tasan tarkkaan, miten tédmd tilanne menee.” (3) Tama
viittasi siihen, ettd sosiaalinen kiinnittyminen ei perustunut vain eksplisiittiseen viestin-
taan, vaan myos hiljaiseen jaettuun kontekstitietoon, joka vahensi vuorovaikutuksen
epdvarmuutta. Hybridityossa, jossa kasvokkaisen vuorovaikutuksen mahdollisuudet ovat
rajatumpia, jaettu tilannetulkinta korostui ja sujuvoitti vuorovaikutusta ilman jatkuvaa
tarkentamista. Samalla tallainen vahva kontekstisidonnaisuus kuitenkin rajasi osallistu-
mista, mikali kaikki toimijat eivat jakaneet samaa tulkintakehysta. Tama osoitti, etta psy-
kologinen turvallisuus ei hybridity0ssa perustunut ainoastaan avoimuuteen, vaan myos
yhteisesti jaettuun kontekstiin, joka mahdollisti sujuvan ja ennakoitavan vuorovaikutuk-

sen.

Keskeiseksi ulottuvuudeksi nousi myds mahdollisuus esittda erilaisia nakokulmia ilman
sosiaalista riskid. Psykologinen turvallisuus ei talloin tarkoittanut vain osallistumisen
mahdollisuutta, vaan vuorovaikutuksen laadullista avoimuutta ja hyvaksyttavan erimieli-
syyden rajoja. Aineistossa tama ilmeni kokemuksina siitd, ettd omia ajatuksia ja mielipi-
teita uskalsi tuoda esiin ilman pelkoa sosiaalisista seuraamuksista: “uskaltaa sanoa niitd
omia ajatuksia, mielipiteitd ... voi olla véhdén erilainen [mielipide], mutta hoksauttaa” (5)
Tassa erilaisuus nayttaytyi osana hyvaksyttya vuorovaikutuksen dynamiikkaa, jossa poik-
keavat nakemykset voitiin kasitelld rakentavasti. Tama viittasi konstruktiiviseen erimieli-
syyteen, jossa erimielisyys ei katkaissut sosiaalista kiinnittymistd vaan toimi yhteistd ym-

marrystd syventdvdna elementtind. Psykologinen turvallisuus siis mahdollisti
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hybriditydssa myos kognitiivisesti haastavan vuorovaikutuksen, jossa erilaiset nakemyk-

set voitiin integroida osaksi yhteista ajattelua.

Samalla sosiaalinen kiinnittyminen rakentui erityisesti tilanteissa, joissa yksild koki ole-
vansa riittdvan turvassa tuodakseen esiin keskeneraisia, tarkentamattomia tai valtavir-
rasta poikkeavia ajatuksia. Talloin yhteenkuuluvuus ei perustunut samanmielisyyteen,
vaan luottamukseen siitd, ettd erilaiset ndakemykset voitiin sisallyttda yhteiseen vuoro-
vaikutustilaan ilman sosiaalisen aseman heikkenemista. Tama osoitti, etta psykologinen
turvallisuus muodosti keskeisen perustan sosiaaliselle kiinnittymiselle hybriditydssa, silla
se mahdollisti seka osallistumisen etta autenttisen itsensa ilmaisemisen ilman sosiaalista

riskia.

4.2 Miten etatyontekijat rakentavat sosiaalista hyvinvointia hybridityon

kontekstissa?

Tassa luvussa tarkastelemme etatyontekijoiden keinoja rakentaa sosiaalista hyvinvointia.
Aineiston perusteella sosiaalisen hyvinvoinnin rakentuminen hybriditydssa ei nayttayty-
nyt yksinomaan tydympariston tai organisatoristen rakenteiden seurauksena, vaan aktii-
visena sosiaalisena prosessina, jossa tyontekijat hyodynsivat erilaisia vuorovaikutukselli-
sia kaytantoja yllapitadkseen yhteytta tyoyhteis6on ja vahvistaakseen kaytettdvissdaan
olevia sosiaalisia voimavaroja. TMX-teorian nakokulmasta sosiaalinen hyvinvointi raken-
tui erityisesti laadukkaiden tiimisuhteiden, vastavuoroisen tuen ja asiantuntijuuden ja-
kamisen kautta. COR-teorian nakdkulmasta nama vuorovaikutussuhteet toimivat keskei-
sind sosiaalisten voimavarojen lahteina, joiden avulla tyontekijat pyrkivat sailyttamaan,
vahvistamaan ja tdydentamaan hyvinvointinsa kannalta merkityksellisia resursseja hyb-

ridityon arjessa.

Aineiston perusteella etdtyontekijoiden sosiaalisen hyvinvoinnin rakentuminen jasentyi
kahden toisiaan taydentavan paateeman kautta. Nama teemat olivat sosiaalisen yhteen-

kuuluvuuden rakentaminen sekd tiedon ja tuen vastavuoroinen jakaminen. Naiden
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teemojen perusteella tarkastelemme taman tutkimuksen tuloksia ja pyrimme syventa-
maan ymmarrysta siitd, miten etatyontekijat rakentavat ja yllapitavat sosiaalista hyvin-

vointiaan.

4.2.1 Sosiaalisen yhteenkuuluvuuden rakentaminen

Edelld tarkastellut hybriditydn vuorovaikutuksen erityispiirteet kuvasivat niita rakenteel-
lisia ehtoja ja relationaalisia dynamiikkoja, joissa tiimin jasenten valiset vaihtosuhteet
muodostuivat. TMX-teorian nakdkulmasta hybridity6 tuotti vaihtelevan laatuisia vuoro-
vaikutussuhteita, kun taas COR-teorian mukaan resurssit, kuten sosiaalinen tuki, tieto ja
yhteenkuuluvuuden kokemus, jakautuivat epatasaisesti. Aineisto kuitenkin osoitti, ettei
sosiaalinen hyvinvointi ollut pelkdstaan naiden rakenteiden seurausta, vaan tyontekijat
pyrkivat aktiivisesti vaikuttamaan omiin vuorovaikutussuhteisiinsa ja resurssien saata-
vuuteen. Seuraavaksi tarkastellaan, millaisin keinoin hybridity6ta tekevat rakensivat ja
vahvistivat TMX-suhteitaan seka pyrkivat yllapitdmaan ja palauttamaan keskeisia sosiaa-
lisia resursseja hybridityossa. Tama viittasi siihen, ettad sosiaalinen hyvinvointi hybridi-
tyossa rakentui aktiivisena, toimijuuteen perustuvana prosessina, ei pelkdstaan raken-

teellisten ehtojen seurauksena.

Kasvokkaisen vuorovaikutuksen tavoitteellinen hyodyntaminen (4.1)

Lahityossa vuorovaikutuksen luonne laajeni kohti avoimempaa ja moniulotteisempaa
vuorovaikutusta. Toimistoymparistdé mahdollisti spontaanit kohtaamiset, epavirallisen
keskustelun seka laajemman ideoinnin, jotka eivat rajoittuneet yksittdisiin tyétehtaviin:
“Toimistolla tulee juteltua ja monestikin ideoitua silleen véhén laajemminkin eikd pelkds-

tddn sitd yksittdistd tyétehtdvad.” (7)

Tallainen epavirallinen ja tehtdvarajoja ylittava vuorovaikutus rakensi kokemusta sosiaa-
lisesta yhteenkuuluvuudesta vahvistamalla tyontekijoiden valistd tuttavuutta, luotta-
musta ja keskindistd ymmarrysta. Havaintojen perusteella spontaanius madalsi vuorovai-
kutuksen kynnystd ja mahdollisti sosiaalisten suhteiden rakentumisen ilman ennalta

madriteltyd tavoitetta, mika ndayttaytyi hybriditydossa keskeisend mekanismina
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sosiaalisen hyvinvoinnin rakentumiselle. Samalla tallainen vuorovaikutus tuki jaetun ym-
marryksen muodostumista, silla epamuodolliset kohtaamiset mahdollistivat hiljaisen tie-
don, kontekstin ja merkitysten valittymisen tavalla, joka ei ollut saavutettavissa muodol-

lisissa etavuorovaikutustilanteissa.

Kasvokkaisen vuorovaikutuksen merkitys korostui erityisesti hybridityon jaksottuneessa
arjessa, jossa fyysiset kohtaamiset jasentyivat harvinaisempina mutta sitdakin merkityk-
sellisempina hetkina: “Ne huiput on kun koko tiimi ympdri Suomen kokoonnutaan yhteen
kerran tai kaksi vuodessa.” (7) Tama kuvaus viittasi siihen, ettd kasvokkaiset kohtaamiset
toimivat erdanlaisina sosiaalisina “huippuhetkind”, jotka rytmittivat hajautunutta tyoar-
kea ja vahvistivat yhteenkuuluvuuden kokemusta erityisesti kontrastissa etatyén arjen
erillisyyteen. Kohtaamisten harvinaisuus lisasi niiden emotionaalista, sosiaalista ja sym-
bolista merkitystd, jolloin ne eivat ainoastaan yllapitaneet vaan myos vahvistivat yhteen-
kuuluvuuden kokemusta ja tyoyhteison sosiaalista sidettd. Kohtaamisen harvinaisuus loi
my0s perustaa jaetulle ymmarrykselle, joka kannatteli vuorovaikutusta myos etatyojak-

sojen aikana.

Lisaksi [ahityo kytkeytyi tilanteisiin, joissa tarvittiin syvallisempaa yhteista ajattelua:

“Jos jotain pitéd esimerkiksi suunnitella, ldhitekeminen on huomattavasti tuotta-

vampi asia.” (8)

“Meilld oli just timmaoinen haastavampi asia, investointeja ja sen tyyppisié asioita.
Ensimmdiisend otetaan silld tietyllé porukalla Teams palaveria ja kdyddén ldpi vé-
hén jotain runkoa, ketd sinne osallistuu ynnd muuta ei niin innovatiivista. Tém-
mdéstd, ketd tulee ja milloin ja tén tyyppisté agendaa niin siind on tosi hyvd, etté
sen voi kéydd etdnd. Ja siité sitten sen lopputuloksena varataan tdmméinen Iéhi-
tapaaminen workshop tiettyyn paikkaan tiettyyn aikaan. Kaikki tulee sinne ja se

aihepiiri on tdmmdéinen haastavampi innovaatiotyyppinen. Silloin siind on se
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innovointi tosi hyvdd, sité on huonompi tehdé etdnd ja monesti se on vdhdn ras-

kasta tehdd.” (11)

Naissa kuvauksissa korostui tyon tarkoituksenmukainen jasentaminen eta- ja lahitydn va-
lilld: etaympadristd mahdollisti valmisteluluonteisen ja rakenteellisen tydskentelyn, kun
taas kasvokkainen vuorovaikutus kohdennettiin vaativaan yhteiseen ajatteluun ja ideoin-
tiin. Tama osoitti, ettd etdtyontekijat eivat ainoastaan sopeutuneet hybridityon rakentei-
siin, vaan aktiivisesti rakensivat sosiaalista hyvinvointia jasentamalla vuorovaikutusta ti-
lanteen mukaan. Tiedollinen epatasapaino ei ainoastaan hidastanut vuorovaikutusta,
vaan muutti sen luonnetta kohti reaktiivista, katkonaista ja yksil6llisesti kuormittavaa tie-
donvaihtoa. Tama korosti tarvetta kohdentaa kasvokkainen vuorovaikutus tilanteisiin,
joissa jaettua ymmarrysta voitiin rakentaa tehokkaammin. Kasvokkaiset kohtaamiset
ndyttaytyivat talléin strategisesti hyddynnettyna resurssina, joka kompensoi etatyon
vuorovaikutuksellisia rajoitteita, ja jonka avulla vahvistettiin jaettua ymmarrysta, vuoro-

vaikutuksen sujuvuutta ja kokemusta merkityksellisesta yhdessa tekemisesta.

Aineiston perusteella etatyontekijat rakensivat sosiaalista hyvinvointia hybridityossa
kohdentamalla kasvokkaisen vuorovaikutuksen tarkoituksellisesti tilanteisiin, joissa se
tuotti eniten sosiaalista arvoa. Spontaanit kohtaamiset, yhteiset kokoontumiset ja vaati-
vaa yhteistd ajattelua edellyttavat tilanteet muodostivat keskeisia vuorovaikutuksen sol-
mukohtia, joissa luottamus, jaettu ymmarrys ja yhteenkuuluvuuden kokemus vahvistui-
vat. Nadin sosiaalinen hyvinvointi ei rakentunut jatkuvassa vuorovaikutuksessa, vaan ryt-
mittyneissa ja merkityksellistetyissa kohtaamisissa, joissa vuorovaikutuksen laadulliset
ulottuvuudet korostuivat maarallisen jatkuvuuden sijaan. Tama osoitti, ettd hybridi-
tyossa vuorovaikutuksen arvo ei perustunut sen maaraan, vaan sen kykyyn tuottaa jaet-

tua ymmarrysta, luottamusta ja sosiaalista kiinnittymista tukevia kokemuksia.

Sosiaalisen ldsndolon rakentaminen (4.2)
Osallistujien kokemusten perusteella sosiaalinen lasnaolo jasentyi keskeiseksi mekanis-

miksi, jonka avulla etdtyontekijat rakensivat ja vylldpitivat sosiaalista hyvinvointia
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hybridityon kontekstissa. Sosiaalinen lasndolo ei nayttaytynyt hybridity6hén automaat-
tisesti sisdltyvana piirteenad, vaan aktiivisesti tuotettuna ja yllapidettavana ilmiona, joka
rakentui arjen vuorovaikutustilanteissa. Tama ilmensi hybriditydhon sisaltyvaa raken-
teellista muutosta, jossa sosiaalisten kohtaamisten syntymista ei voitu olettaa itsestaan,
vaan niiden toteutuminen oli yksittdisen tyontekijan ja tyoyhteison tietoisen toiminnan
varassa. Nain sosiaalinen lasndolo nayttaytyi hybridityossa ehdollisena resurssina, jonka

toteutuminen riippui vuorovaikutuksen aktiivisesta rakentamisesta.

Sosiaalinen lasndolo rakentui erityisesti lahitydssa, jossa fyysinen samanaikainen lasna-
olo mahdollisti vuorovaikutuksen spontaaniuden, epamuodollisuuden ja matalan kyn-
nyksen saavutettavuuden. Naissa tilanteissa syntyva vuorovaikutus nayttaytyi keskeisena
sosiaalisen hyvinvoinnin Iahteena, koska se laajensi tyérooleja inhimillisen kanssakdymi-
sen suuntaan ja vahvisti kokemusta toisten tavoitettavuudesta: “Nykyisessd tydpaikassa
tdmménen rento jutustelu kahvipbyddn ddiressd siitd, mité on tehnyt viikonloppuna ja

miten kaverilla menee niin se onnistuu vain IGsnd.” (8)

Tallaiset kahvipoytakeskustelut ja kuulumisten vaihtaminen eivat olleet vain epavirallista
puhetta, vaan ne tuottivat tydyhteis66n sosiaalista ymmarrysta ja toisten persoonalli-
suuden tuntemusta, mika tuki yhteistyon sujuvuutta ja madalsi vuorovaikutuksen kyn-
nystd. Samalla ne rakensivat jaettua ymmarrysta, joka helpotti yhteisty6tda myos tilan-
teissa, joissa vuorovaikutus siirtyi etdymparistéon. Sosiaalinen ldasndolo rakensi siten
luottamusta ja ennakoitavuutta: “Mielestdni tosi térkedad, ettd me vdililld kohtaamme ja
silloinhan nimenomaan ei puhuta vilttimdttd tydasioista niinkddn vaan kaikesta
muusta.” (6) Tama ilmeni myos kokemuksina kollegoiden paremmasta ymmartamisesta:
“kyllé minusta on ainakin tdrkedid se, ettd minkdlainen persoona siiné on kyseessd, jonka

kanssa tekee niitd téitd.” (8)

Lahityossa fyysinen laheisyys mahdollisti myds matalan kynnyksen tuen ja nopean rea-

goinnin arjen tilanteisiin, mika vahvisti kokemusta tyon sujuvuudesta ja
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yhteisollisyydestd. Ndin sosiaalinen lasnaolo ei ollut vain vuorovaikutuksen maara, vaan

sen koettu saavutettavuus ja helppous.

“Ne on siind ldhelld ja jos on vaikka jotain kysyttédvdd niin md koen, ettd se on se
antoisa homma. Mieluummin kuitenkin olen toisten kanssa kuin olisin eténd. Kun
pddsi tavallaan ihmisten ilmoille tommoiseen toimistoon missd on useampi sa-
maan aikaan téissd niin kyllé sen eron huomasi heti. Etté kylld se hyvinvointi siind

lisddntyi.” (10)

Aineiston perusteella sosiaalinen hyvinvointi ei syntynyt pelkdstaan vuorovaikutuksen si-
salléstd, vaan myos sen tilallisesta ja ajallisesta saavutettavuudesta. Fyysinen ldasndolo
mahdollisti jatkuvan, ennakoimattoman ja helposti ldhestyttdavan vuorovaikutuksen, joka

rakensi kokemusta sosiaalisesta tuesta ja yhteydesta.

Etatydssa sosiaalinen lasndolo jai aineiston perusteella usein heikommaksi ja vuorovai-
kutus muuttui enemman suunnitelluksi ja tehtdavakeskeiseksi. Tima heikensi kokemusta
sosiaalisesta yhteydesta ja lisasi yksindisyyden tunnetta: “Kun sd olit koko ajan yksin... ei
se ollut endd ainakaan mulle hyvdiksi, kun md oon suhteellisen sosiaalinen.” (10) Tama
viittasi siihen, ettd etdymparistod ei tukenut sosiaalisen lasnaolon spontaania rakentu-
mista, vaan edellytti vuorovaikutuksen tietoista organisointia, joka samalla kavensi sen
epamuodollista ja suhdetta rakentavaa ulottuvuutta. Tall6in vuorovaikutus painottui hel-
pommin tiedonvaihtoon, jolloin sosiaalista lasndoloa yllapitavat epamuodolliset elemen-

tit jaivat vahemmialle.

Keskeisend teemana nousi esiin se, etta sosiaalinen lasnaolo ei ollut pysyva tila, vaan
dynaaminen ja jatkuvaa yllapitoa edellyttava prosessi. Tama korosti sosiaalisen hyvin-
voinnin prosessiluonnetta hybridityossd, jossa se ei sdilynyt ilman aktiivista yllapitoa.
Hybridityon kontekstissa yhteenkuuluvuus vahvistui kasvokkaisissa kohtaamisissa, mutta
samalla etdtyon jaksot heikensivat sitd, mika teki sosiaalisesta yhteydesta haavoittuvan

ja jatkuvasti uudelleen rakennettavan ilmion: “se on IdGhentdd.. mutta sitten sitd
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pikkuisen ehkd voi jo tulla taas etdisyyttd ja sitten pitdd aina... se on semmoinen huoleh-

dittava asia.” (11)

Tama korosti hybridityon keskeista jannitetta: sosiaalinen hyvinvointi ei ollut rakenteelli-
sesti turvattu, vaan se edellytti tietoista toimintaa, kuten kohtaamisten jarjestamista ja
vuorovaikutuksen yllapitamista. Merkittdvana huomiona nousi esiin, etta vastuu sosiaa-
lisen ldsndolon tuottamisesta siirtyi yksildille ja tyoyhteisdille itselleen: “kylld se pitdd
tavallaan... pitdd pitdd huoli siitd, ettd niitd tulee.” (11) Tama merkitsi siirtymaa raken-
teellisesti tuotetusta yhteisollisyydesta kohti yksilollisesti yllapidettya sosiaalista hyvin-
vointia, mika lisasi eroja tyontekijoiden valilla heidan vuorovaikutusaktiivisuutensa mu-

kaan.

Osallistujien kokemukset osoittivat, etta sosiaalinen lasndolo toimi hybriditydssa keskei-
sena sosiaalisen hyvinvoinnin rakennuspalikkana, mutta samalla sen toteutuminen oli
ehdollista ja vaati aktiivista yllapitoa. Hybriditydon malli ei ainoastaan muuttanut tyon te-
kemisen paikkaa, vaan myds siirsi vastuuta sosiaalisten suhteiden rakentamisesta entista
enemman tyontekijoille itselleen. Tama osoitti, etta sosiaalinen lasnaolo ei hybridityossa
ollut itsestaan syntyva tila, vaan keskeinen, mutta haavoittuva sosiaalisen hyvinvoinnin

edellytys.

Epavirallisen vuorovaikutuksen hyédyntaminen (4.3)

Havaitsimme, ettd epavirallinen vuorovaikutus nayttaytyi keskeisena mekanismina,
jonka kautta etatyontekijat rakensivat sosiaalista hyvinvointia hybriditydssa. Se toimi ak-
tiivisena ja osin tilanteisesti tuotettuna prosessina, jossa yhteenkuuluvuutta rakennettiin
arjen vuorovaikutuksessa. Samalla epavirallinen vuorovaikutus toimi keskeisena sosiaa-
listen resurssien, kuten tuen, luottamuksen ja jaetun ymmarryksen, rakentumisen vali-
neend. Epavirallinen vuorovaikutus ilmeni erityisesti spontaanina keskusteluna, huumo-
rina ja yhteisina hetking, jotka mahdollistivat myos tunnetilojen ja arjen kokemusten ja-
kamisen. Nain sosiaalinen hyvinvointi rakentui seka tiedollisen ettd emotionaalisen vuo-

rovaikutuksen kautta:
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“Jos ajatellaan, ettd meilld on télld hetkelld puheluita 700 jonossa, niin siind saa

kylld olla aika lailla huumoria sielld vilissd, ettd niitd jaksaa!” (2)

"Ainakin semmoisella huumorilla on iso merkitys, ettd osataan oikeasti véhén hél-

ldté ja nauraa myés itselleen.” (1)

”Pystyn jakamaan sité pdivittdisté sellaista virettd ja suhtautumista niihin tyéteh-

taviin.” (7)

Epdvirallinen vuorovaikutus ndytti toimivan tyohyvinvointia tukevana resurssina keven-
tden tyokuormaa, tukien jaksamista ja vahvistaen myonteista ty6ilmapiiria. Se ei ainoas-
taan reagoinut kuormitukseen, vaan myos ennaltaehkaisi sitd vahvistamalla myonteisia
vuorovaikutuskokemuksia. Tama korosti sen roolia arjen kuormitustilanteita tasapainot-

tavana mekanismina hybriditydssa:

“Kylléhdn se luo sellaista hyvdd henked, kun pystyy hépotelld. Jos sitd ei olisi niin
vdlttémdttd sielld toimistolla ei olisi niin mukava olla... Jos jatkuvasti vain jutellaan

siitd asiasta niin se jdd hyvin pinnalliseksi sitten niiden kollegoiden kanssa.” (10)

Epavirallinen vuorovaikutus vaikutti rakentuvan ensisijaisesti kasvokkaisissa kohtaami-
sissa, joissa spontaanit ja tehtavakeskeisyydesta irtautuvat vuorovaikutustilanteet olivat
mahdollisia. Etdymparistdssa vuorovaikutus puolestaan jasentyi teknologisesti valitty-
neeksi ja tehtadvaorientoituneeksi, mika rajoitti epavirallisten kohtaamisten syntymista.
Tama viittasi siihen, ettd epavirallinen vuorovaikutus toimi hybridityossa osin kompen-
soivana mekanismina suhteessa etatyon vuorovaikutuksellisiin rajoitteisiin ja auttoi ylla-
pitdmaan sosiaalista jatkuvuutta tilanteissa, joissa arjen spontaani vuorovaikutus oli ra-
joittunutta: “Teams on se pddasiallinen kanava. Se toimii ihan hyvin, mutta ei se sitd kas-

votusten kohtaamista korvaa, ei mitenkddn.” (6)
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Kasvokkaiset kohtaamiset ndyttaytyivat investointina tulevaan yhteistyohon, silld ne vah-
vistivat luottamusta ja madalsivat yhteydenoton kynnysta myés myéhemmassa, tekno-
logisesti valittyneessa vuorovaikutuksessa. Tama korosti kasvokkaisuuden merkitysta
hybriditydssa sosiaalisen padaoman rakentumisessa seka loi perustaa vuorovaikutuksen

sujuvuudelle ja matalan kynnyksen yhteydenpidolle my6s etdymparistossa:

”Kyllé mielestdni silloin on tosi tdrkedid, etté oikeasti ndhdddn kasvotusten, koska
kylléhdn se lisdd sitd yhteiséllisyyttd ja kuin myos se, ettd sehdn madaltaa sitd

kynnystd sitten olla yhteyksissd jatkossakin ja myés sitten sen Teamsin kauttakin.”

(5)

Epavirallinen vuorovaikutus vaikutti rakentuvan erityisesti arjen pienissa hetkissa, kuten
kahvipoytakeskusteluissa, kuulumisten vaihdossa ja toisen huomioimisessa. Nama tilan-
teet mahdollistivat keskindisen tuntemisen ja inhimillisen kohtaamisen rakentumisen,
mika tuntui vahvistavan yhteenkuuluvuutta seka tuki jaetun ymmarryksen muodostu-
mista tyon arjesta ja kollegoiden toimintatavoista erityisesti hybriditydssa, jossa vuoro-

vaikutus muutoin jai helposti tehtavakeskeiseksi:

“No kylld se Idhtee sieltd kahvipoytdkeskusteluista ja spontaanista juttelusta.” (5)

"Tykkédin kahvihuoneen ruokapaussihetkistd... siind on isompi porukkakin paikalla.”

(2)

“On mukava, kun toinen kysyy jostakin muusta kuin tyosté. Ndkee, ettd on kiinnos-

tunut toisesta ihmisestd.” (9)

“Toivotetaan puolin ja toisin hyvéit huomenet ja jos on jotain kuulumisia niin niité

voi sitten puhua.” (12)
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Samalla aineisto toi esiin, etta epavirallinen vuorovaikutus ei ollut kaikille tyontekijoille
yhta helposti saavutettavaa. Yksil6lliset erot, kuten persoonallisuuspiirteet ja kuormitus-
tekijat, selvasti vaikuttivat osallistumiseen: “Meillé on introvertteja kaksi, sitten on yksi
ekstrovertti ja yksi semi, niin monesti ne introvertit ovat hyvin véhdsanaisia sielld.” (6)
Tama osoitti, ettd sosiaalinen hyvinvointi ja yhteenkuuluvuuden kokemukset voivat ra-
kentua epatasaisesti, mika saattoi korostaa tarvetta tietoiselle tilan antamiselle ja myon-
teisen vuorovaikutuksen vahvistamiselle: “Annettaisiin tilaa toisillemme ja sanottaisiin

positiivisia juttuja.” (1)

Haastateltavien kokemusten perusteella voitiin todeta, ettad epavirallinen vuorovaikutus
ulottui myos tydyhteison ja henkilokohtaisten suhteiden rajapintaan, mika korosti tyéyh-
teison merkitysta sosiaalisen hyvinvoinnin keskeisena kontekstina hybridityossa: “Ei sitd
kauheasti kerkid ystévié tavata arkena, sitten ne tyékaverit on oikeastaan ne ystéviit ketd

ndkee.” (12)

Tulokset osoittivat, ettd epavirallinen vuorovaikutus ei ollut hybridityossa pelkka vuoro-
vaikutuksen sivutuote, vaan keskeinen sosiaalisen hyvinvoinnin rakentamisen kaytanto.
Sen merkitys korostui erityisesti tilanteissa, joissa tyon rakenteet ja teknologiset valineet
rajasivat vuorovaikutusta, jolloin epaviralliset kohtaamiset toimivat yhteenkuuluvuuden

ja inhimillisen yhteyden keskeisina rakentajina.

4.2.2 Tiedon ja tuen vastavuoroinen jakaminen

Yhteenkuuluvuuden aktiivinen rakentaminen muodosti perustan tiimin jasenten valisille
vuorovaikutussuhteille. TMX-teorian nakokulmasta nama toimet voitiin tulkita pyrkimyk-
siksi vahvistaa vaihtosuhteiden laatua ja siirtya kohti tiiviimpia, vastavuoroisempia suh-
teita. Pelkka yhteenkuuluvuuden kokemus ei kuitenkaan riittanyt yllapitdmaan toimivaa
vuorovaikutusta, vaan edellytti jatkuvaa resurssien vaihtoa. COR-teorian nakokulmasta
tama tarkoitti tiedon, tuen ja tunnustuksen kiertokulkua, joka yllapiti ja vahvisti yksiloi-

den resurssivarantoja. Seuraavassa alaluvussa tarkastelemme, miten tama
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vastavuoroinen kiertokulku rakentui kdytdannossa ja millaiset normit ohjasivat sen toteu-

tumista hybriditydssa.

Vastavuoroisen tuen rakentaminen (5.1)

Vastavuoroisen tuen rakentaminen nayttaytyi aineistossa keskeisend mekanismina,
jonka kautta tyon sujuvuus ja sosiaalinen hyvinvointi rakentuivat hybriditydssa. Tuki ei
ollut yksisuuntaista, vaan perustui jatkuvaan vastavuoroiseen vaihtoon, joka yllapiti seka
tyon tekemista etta yhteenkuuluvuuden kokemusta. Tama osoitti, ettd sosiaalinen hyvin-
vointi rakentui kollektiivisesti vuorovaikutuksen normeihin perustuvana kaytantona,
jossa avun antaminen ja vastaanottaminen olivat keskeisia tyon organisoinnin periaat-
teita. Tama viittasi siihen, etta hyvinvointi ei ollut yksildllinen ominaisuus, vaan tyoyhtei-

son vuorovaikutuksessa jatkuvasti tuotettu ilmio.

Johtajuus kytkeytyi vastavuoroisen tuen rakentumiseen erityisesti vuorovaikutuksen
mahdollistamisen ja psykologisen turvallisuuden kautta. Esihenkilén rooli oli keskeinen
osallistumisen edellytysten luomisessa: ”Esihenkilén rooli on dérettomdn térked.” (3)
Tama osoitti, ettd vastavuoroinen tuki ei syntynyt spontaanisti, vaan edellytti rakenteel-
lista mahdollistamista ja loi puitteet, joissa vastavuoroinen vuorovaikutus voitiin kokea
turvalliseksi ja hyvaksyttavaksi. Johtajuus nadyttaytyi talloin fasilitoivana rakenteena, joka

teki vastavuoroisen tuen mahdolliseksi, mutta ei yksin tuottanut sita.

Kollegiaalinen tuki muodostui hajautuneeksi toimintalogiikaksi, jossa jokainen toimi seka
tuen antajana etta vastaanottajana. Tuki oli usein ennakoivaa ja perustui jaettuun ym-
marrykseen tyon vaatimuksista: “Toinen on ehkd saattanut pohtia ja miettid, etté miten
tdmd ndin, jos pystyy siind auttamaan.” (5) Tama viittasi siihen, etta asiantuntijuus ra-

kentui kollektiivisesti ja liikkui tydyhteis6ssa, mika vahvisti oppimista ja tyon joustavuutta.

Vastavuoroisuus ilmeni myos normina, joka ohjasi toimintaa kiireen ja tehtavien yli. Kol-
legat priorisoivat auttamista: “Hdn vastasi kylld on [kiire], mutta hdn tuli kuitenkin.” (9)

Tama kertoi sisdistyneestd toimintatavasta, jossa avunanto nahtiin tyon sujuvuuden
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edellytyksena eika erillisena tehtavana ja jossa vastavuoroisuus toimi implisiittisena nor-

mina ohjaten toimintaa myos kiiretilanteissa.

Vastavuoroisuus kytkeytyi yhteisolliseen vastuuseen ja ammatillisen roolin joustavuu-
teen. Tukea annettiin myds oman tehtavdalueen ulkopuolelle: “katselen sellaisiakin ma-
teriaaleja, mikkd ei kyllé minun tyéhén kuulu.” (12) Tama osoitti roolirajojen joustavuutta
ja yhteista vastuullistumista seka vahvisti kokemusta yhteisesta tavoitteesta ja keskinai-
sesta riippuvuudesta, jossa osaaminen ylitti muodolliset tehtavarajat: “Meilld kaikki aut-

tavat toista mahdollisuuksien mukaan.” (9).

Positiivinen palaute toimi vastavuoroisen tuen symbolisena vahvistajana, joka yllapiti
luottamusta ja kuulumisen kokemusta. Kiitollisuuden ilmaisut vahvistivat vuorovaikutuk-
sen kiertoa mikrotasolla: “kiitdn avun saamisen jilkeen.” (12) Palaute ei ollut erillinen
kaytanto, vaan osa arjen vastavuoroisuutta, jossa arvostus ja tuki kietoutuivat toisiinsa.
Palaute toimi ndin sosiaalisen vaihtosuhteen vahvistusmekanismina, joka yllapiti vuoro-
vaikutuksen jatkuvuutta. Palautteen kautta yksilo koki olevansa arvokas osa organisaa-
tiota ja sai vahvistusta omalle toiminnalleen ja roolilleen tyoyhteiséssa: “Sanoilla on tosi

paljon merkitystd... ‘kiitos kun olet’.” (1) Samalla palaute oli osa arjen jatkuvaa vuorovai-

kutusta: “Aina tulee hyvdd ja mukavaa palautetta.” (3)

Positiivinen palaute ilmeni myds laajempana yhteisollisend toimintakulttuurina, jossa
toisten tekemista tuettiin ja arvostettiin. Haastateltava kuvasi tydyhteison ilmapiiria erit-
tain myonteiseksi ja avoimeksi: “kollega auttaa aina... melkein misté asiasta vaan voi
puhua ja kertoa.” (12) Sosiaalinen hyvinvointi jasentyi ndin vuorovaikutuksen mikrokay-
tannoissa rakentuvaksi ilmioksi, jossa vastavuoroinen tuki, palaute ja normit yllapitivat

tyoyhteison toimivuutta ja kuulumisen kokemusta.

Asiantuntijuuden jakaminen (5.2)
Asiantuntijuuden jakaminen nayttaytyi keskeisena alateemana, jonka kautta vastavuo-

roinen tiedon ja tuen kiertokulku konkretisoitui arjen tyossd. Aineistossa
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asiantuntijuuden jakaminen ilmeni aktiivisena ja aloitteellisena toimintana, jossa tyon-
tekijat tarjosivat osaamistaan muiden kayttoon: “..annan hyvin usein neuvoja...” (6) ja
“Aina pyrin auttamaan ja olen saanut palautettakin siitd, ettd neuvon ja opastan tarvit-

taessa... olen yhteydessd, kysyn, selvitdn ja autan.” (5)

Asiantuntijuus rakentui aineistossa yhteisesti tuotettuna ja liikkuvana resurssina, joka
mahdollisti avun antamisen ja vastaanottamisen ilman, etta osaaminen rajautui yksittai-
siin toimijoihin. Tama ei ainoastaan madaltanut avun pyytamisen kynnysta, vaan viittasi
siihen, ettd tydyhteisdssa muodostui oletus vastavuoroisesta auttamisesta, jossa autta-
minen ja osaamisen jakaminen nayttaytyivat tavanomaisena toimintana. Tama jatkuva
vastavuoroisuuden kierto vahvisti kokemusta tuen saatavuudesta, koska se vahensi epa-

varmuutta siitd, saiko apua tarvittaessa.

Hierarkkisuuden puuttumista ei tullut ymmartaa vain rakenteellisena piirteend, vaan
vuorovaikutuksellisena kaytanténa, jossa asiantuntijuus neuvoteltiin tilanteisesti eika se
asemoitunut pysyvasti yksittaisille toimijoille. Tama teki avun pyytamisesta sosiaalisesti
turvallisempaa, koska osaaminen ei nayttaytynyt vallan tai statuksen kautta maaritty-

”

vana: "Ei tulla silld lailla neuvomaan ketddn, vaan enemmcdin ohjeistetaan ja opastetaan.

(2).

Asiantuntijuuden jakaminen ilmeni myds kokemustasojen valisena vuorovaikutuksena,
jossa hiljainen tieto siirtyi tyontekijalta toiselle ja hydédynnettiin edelleen uusissa tyoti-
lanteissa. Tama teki asiantuntijuudesta prosessoituvan ja tilanteissa uudelleen muotou-

tuvan:

“Seniori sihteeri opetti mulle semmoisen uuden asian mitd md en ollut aikaisem-
min tehnyt liittyen potilastietojdrjestelmdén. Hin omaa tietdmystéddn jakoi mi-
nulle nuoremmalle kokemattomalle. Kollega on hyvin myétédmielinen néissd, koska

varmasti itsekin kokee, ettd kohta jidmdssd eldkkeelle, ettd nyt hiljaisen tiedon on
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siirryttédvd seuraavalle, niin tykkédd kylld jakaa. Mind olen kdyttdnyt omassa tyos-

sddn sitd uutta tietoa ja tietdmystd. Ja sitten tietenkin md jaa sitd eteenpdin.” (10).

Tallaisessa tilanteessa asiantuntijuus eteni ketjumaisesti tyontekijalta toiselle: tieto ei ai-

noastaan siirtynyt, vaan myds valittyi edelleen eteenpdin uusissa konteksteissa.

Asiantuntijuuden jakaminen oli tilannesidonnaista ja kytkeytyi tyon konkreettisiin tarpei-
siin, jolloin osaamista hyddynnettiin juuri silloin, kun se tuki tydon etenemista: “Pyysin
kollegan mukaan. Tiesin, ettd hdn on kiinnostunut ja tietdd Al tyéskentelystd meiddn
alalla.” (7). Tama osoitti, ettd asiantuntijuus ei ollut pysyva ominaisuus yksilossa vaan
aktivoitui tilanteisesti tarpeen, osaamisen tunnistamisen ja vuorovaikutuksellisen luot-
tamuksen kautta. Ndin asiantuntijuus nayttaytyi tilanteisesti aktivoituvana ja vuorovai-

kutuksessa rakentuvana.

Yksilolliset vahvuudet ohjasivat sitd, miten asiantuntijuutta jaettiin tyoyhteiséssa: “Yksi
on hyvd tietokoneiden kanssa ja hén sitten auttaa niissd.” (9). Asiantuntijuuden jakami-
nen muodosti rakenteen, jossa osaaminen jakautui useiden toimijoiden vilille eika si-
jainnut yksil6issa vaan heidan valisissansa suhteissa. Tassa rakenteessa sosiaalinen hy-
vinvointi kytkeytyi siihen, etta tyontekijat saattoivat seka tukeutua toisiinsa etta tarjota
omaa osaamistaan muille: tydntekijat voivat tukeutua toisiinsa, mutta samalla he myos
yllapitivat toisten osaamista omalla toiminnallaan. Tama korosti sosiaalisen hyvinvoinnin

rakentumista vuorovaikutuksessa ja keskinaisessa riippuvuudessa.
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5 Pohdinta

Tassa tutkimuksessa tutkittiin hybridityon erityispiirteitd sosiaalisen vuorovaikutuksen
nakokulmasta silloin, kun sosiaalinen hyvinvointi rakentui seka fyysisissa etta digitaali-
sissa kohtaamisissa. Lisaksi tutkimuksessa tarkasteltiin, miten etatyota tekevat tydnteki-
jat rakensivat ja yllapitivat sosiaalista hyvinvointiaan hybriditydn arjessa. Tutkimuksen
tavoitteena oli lisatd ymmarrysta hybridityon vaikutuksista sosiaalisiin suhteisiin ja hy-
vinvointiin tyoelamassa. Tassa luvussa tulkitaan tutkimustuloksia suhteessa aiempaan
kirjallisuuteen ja teoreettiseen viitekehykseen, joka muodostui Hobfollin (1989) COR-

teoriasta ja Seersin (1989) TMX-teoriasta.

Tutkimuksen keskeinen havainto oli, ettd hybridityd muutti vuorovaikutuksen luonnetta
siirtamalla vastuuta epavirallisen vuorovaikutuksen yllapitamisesta yha enemman yksi-
I6lle. Tulos viittasi paitsi rakenteelliseen muutokseen tyon sosiaalisessa dynamiikassa
my0s haastateltavien subjektiivisiin kokemuksiin ja tulkintoihin vuorovaikutuksen riitta-
vyydestd. Sosiaalinen hyvinvointi ei perustunut ensisijaisesti organisaation luomiin vuo-
rovaikutusmahdollisuuksiin, vaan edellytti tyontekijoilta aktiivista panosta, mika voi sa-
malla lisata yksilotason kuormitusta. Havainto oli merkityksellinen, silla se osaltaan tar-
kensi COR- ja TMX-teorioiden soveltamista hybridityon kontekstissa tuomalla esiin sen,
ettd sosiaalisten voimavarojen rakentuminen ja tiimin jasenten valiset vaihtosuhteet ei-
vat olleet pelkdstdaan rakenteellisesti maaraytyneitd, vaan rakentuivat dynaamisesti yksi-

|6iden aktiivisessa vuorovaikutuksessa.

Ensimmaisen tutkimuskysymyksen osalta tarkasteltiin hybridityon erityispiirteita sosiaa-
lisen vuorovaikutuksen ndakokulmasta. Analyysin tuloksena tunnistettiin kolme keskeista
pdateemaa: vuorovaikutuksen organisatorinen jasentdaminen, vuorovaikutuksen epata-

sapaino ja kuormittavuus seka sosiaalisen kiinnittymisen kokemukset.

Vuorovaikutuksen organisatorisen jasentamisen osalta hybridityon vuorovaikutus ei ra-
kentunut pelkdstdaan yksildiden spontaanin toiminnan varaan, vaan organisaation luo-

mien rakenteiden, kdytanteiden ja johtamiskdytantdjen puitteissa. Haastateltavien
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kokemukset viittasivat siihen, ettd nama rakenteet toimivat samanaikaisesti vuorovaiku-
tusta mahdollistavina ja rajoittavina tekijoina, mika siirsi vastuuta vuorovaikutuksen ylla-
pitamisesta yksildille ja kavensi epavirallisen vuorovaikutuksen tilaa. Aineistossa tama
nakyi konkreettisesti tilanteina, joissa epavirallinen vuorovaikutus jai rajalliseksi ja aiem-
mat spontaanit kohtaamiset vahenivat, mika heikensi yhteisollisyyden kokemusta. Ndin
vuorovaikutus ei ollut taysin itseohjautuvaa, vaan edellytti organisatorista ohjausta sosi-
aalisten resurssien turvaamiseksi. Tulkinta oli linjassa Marozvan ja Pelserin (2025b) esit-
tamien nakemysten kanssa, joiden mukaan sosiaalinen hyvinvointi rakentui organisaa-
tion yhdistaessa tuki-, kasvu-, suhde- ja palkitsemisstrategioita. Tassa tutkimuksessa tar-
kentui, etta strategiat konkretisoituivat vuorovaikutuksen arjen kdytannoissa, jotka maa-

rittivat tiedon, tuen ja yhteisollisyyden saavutettavuutta.

Tutkimus osoitti COR-teorian (Hobfoll, 1989; Halbesleben ja muut, 2014) ndakokulmasta,
ettd tyoyhteiso, jonka osana yksiloé toimi, ei ainoastaan tarjonnut voimavaroja, vaan
my0s saateli niiden jakautumista vuorovaikutuksen rakenteiden kautta. Haastateltavien
kokemukset osoittivat, etta resurssien saavutettavuus kytkeytyi vuorovaikutuksen kay-
tantojen selkeyteen ja kaytettyihin viestintakanaviin. Lisaksi tiimin hajautuneisuus, koko
ja tyon erikoistuneisuus vaikuttivat resurssien saavutettavuuteen ja tydn ymmarretta-
vyyteen. Tulokset olivat linjassa Deepan ja Dharshinin (2024) kanssa organisaation kay-
tanteiden roolista sosiaalisina voimavaroina, seka Halbeslebenin ja muiden (2014) nake-
myksen kanssa resurssien merkityksen muotoutumisesta organisatoristen kdytantojen ja
normien kautta. Tama tutkimus laajensi aiempaa kirjallisuutta osoittamalla, etta hybridi-
tyOssa resurssien saavutettavuus ei riipu pelkdstaan niiden olemassaolosta, vaan raken-
tuu vuorovaikutuksen organisatorisessa jasentamisessa. Tulokset kuitenkin viittasivat
my0s siihen, ettd COR-teoria ei taysin tavoittanut vuorovaikutuksen rakenteellista moni-

mutkaisuutta hybriditydssa.

TMX-teorian (Seers, 1989) nakokulmasta tiimin jasenten valisten vaihtosuhteiden laatu
oli riippuvainen niitd mahdollistavista organisatorisista rakenteista. Vuorovaikutuksen

laatu rakentui pitkalti sen mukaan, millaisissa tilanteissa ja kanavissa vuorovaikutus
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tapahtui: etdymparistdssa vuorovaikutus nayttaytyi usein tehtaviakeskeisena ja tavoit-
teellisena, kun taas lahityossa korostuivat epavirallisemmat ja relationaaliset kohtaami-
set. Ndin vuorovaikutuksen maaraa keskeisemmaksi muodostui sen kontekstisidonnai-
nen jasentaminen. Samalla esihenkilon rooli ndyttaytyi keskeisena vuorovaikutuksen tu-
kijana erityisesti palautteen, kuulluksi tulemisen ja tyohyvinvointiin liittyvan keskustelun
kautta. Tulokset olivat yhtenevaisia Kimin ja muiden (2021) kanssa, jotka korostivat tu-
kevan johtajuuden ja myonteisen tydilmapiirin merkitystd TMX-suhteiden rakentumi-
sessa, seka Lugmanin ja muiden (2023) seka Venkateshin ja muiden (2023) havaintojen
kanssa TMX korostumisesta hajautetuissa ja virtuaalisissa tydymparistoissa. Tama tutki-
mus tarkensi TMX-teorian ymmarrysta hybridityossa osoittamalla, etta ratkaisevaa ei ol-
lut vuorovaikutuksen maara, vaan sen rakenteellinen organisointi eri tyoskentelykon-

tekstien valilla.

Yhdistamalla COR- ja TMX-ndkdkulmat havaitsimme vuorovaikutuksen organisatorisen
jasentdamisen toimivan mekanismina, joka mahdollisti laadukkaiden vaihtosuhteiden ra-
kentumisen ja saateli resurssien jakautumista. Aineiston perusteella tama ilmeni suunni-
teltujen yhteisten kaytantojen tukena yhteisollisyydelle ja tiedon jakamiselle, kun taas
hajanaiset kdaytannot vaikeuttivat vuorovaikutusta. Havainto oli linjassa Urrilan ja muiden
(2025) kanssa ja osoitti, ettd vuorovaikutuksen rakenteellinen organisointi, kuten vies-
tintakanavien kaytto, ajallinen rytmitys ja kohtaamisten suunnittelu, maaritti keskeisesti
tyontekijoiden kokemuksia kuulumisen tunteesta ja sosiaalisesta vuorovaikutuksesta.
Tama tutkimus syvensi ymmarrysta osoittamalla, ettd organisatoriset ja yksil6lliset voi-
mavarat eivat ainoastaan vaikuttaneet rinnakkain, vaan niiden valinen yhteys rakentui
vuorovaikutuksen kdytannoissa (Marozva & Pelser (2025b). Samalla jai avoimeksi, missa
maarin organisaatiot pystyivat tasapainottamaan rakenteellisen ohjauksen ja yksilollisen

joustavuuden vaatimukset hybridityossa.

Vuorovaikutuksen epédtasapainoa ja kuormittavuutta koskevat tulokset viittasivat siihen,
ettd COR-teoria tarjosi kayttokelpoisen tulkintakehyksen, jossa vuorovaikutus toimi sa-

manaikaisesti sekd voimavarojen ldhteend ettd niiden menettamisen riskind. Arjen
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tyotilanteissa korostuivat kiire, monitehtavaisyys ja viestinnan pirstaleisuus. Haastatelta-
vat kuvasivat tilanteita, joissa viestintakanavat, pitkat viestiketjut ja epaselvat kdaytannot
vaikeuttivat kokonaisuuksien hallintaa ja lisdsivat virheiden mahdollisuutta, minka seu-
rauksena vuorovaikutus nayttaytyi kuormittavana. Kuormitus ilmeni erityisesti tilan-
teissa, joissa tiedon saatavuus, vertaistuki ja osallistumismahdollisuudet jakautuivat epa-
tasaisesti. Etatyossa tiedon saaminen nayttaytyi katkonaisena, viivastyneena ja hajautu-
neena eri kanaviin, jolloin tyontekijat joutuivat aktiivisesti etsimaan tietoa, palaamaan
aiempiin viesteihin tai odottamaan vastauksia. Tama lisasi epdavarmuutta ja hidasti tyota
Iahitydohon verrattuna. Tulkinta oli yndenmukainen COR- ja TMX-teorioita yhdistavan na-
kemyksen kanssa vuorovaikutuksesta voimavarojen tuottamisen ja kuluttamisen meka-
nismina (Seers ja muut., 1995; Chiaburu & Harrison, 2008). Tutkimus osoitti, ettd hybri-
dityOssa kuormitusta lisasi paitsi voimavarojen niukkuus myds niiden epatasainen jakau-

tuminen ja saavutettavuus.

TMX-teorian (Seers, 1989) nakdkulmasta tiimin jasenten valiset vaihtosuhteet eivat ol-
leet tasalaatuisia, vaan niiden laatu vaihteli vuorovaikutuksen mahdollisuuksien mukaan.
Haastateltavat kuvasivat tilanteita, joissa vuorovaikutukseen osallistuminen ei jakautu-
nut tasaisesti. Erityisesti etdakokouksissa osa osallistujista jai passiiviseen rooliin. Tama
johti osallistumisen tietoiseen rajaamiseen kuormituksen hallitsemiseksi, mika havain-
nollisti vuorovaikutuksen resurssiluonnetta ja sen rajallisuutta. Tama oli linjassa aiem-
man tutkimuksen kanssa, jossa TMX-suhteiden oli osoitettu voivan lisata ulkopuolisuu-
den kokemuksia ja eriarvoisuutta (Chiaburu & Harrison, 2008; Ford & Seers, 2006; Meng
ja muut, 2019). Lisaksi tulokset viittasivat siihen, etta hybriditydssa vaihtosuhteet olivat

vahvasti kontekstisidonnaisia ja ty6jarjestelyjen muovaamia.

Tulokset olivat yhtenevaisia myods hybridityota koskevan aiemman tutkimuksen kanssa,
jossa kasvokkaisen vuorovaikutuksen oli todettu tukevan yhteisollisyyttd ja luottamusta
tavalla, jota digitaaliset valineet eivat taysin korvanneet (Tkalac Verci¢ & Vercic, 2025;
Ziegler & Lutge, 2025). Haastateltavien kokemusten perusteella tama nayttaytyi erityi-

sesti siind, ettd etavalitteinen vuorovaikutus kavensi vuorovaikutuksen kontekstuaalista
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rikkautta ja heikensi sen sosiaalista syvyyttd, mika voi heikentda yhteisollisyyden raken-
tumista. Nain ollen kasvokkaiset kohtaamiset korostuivat hybridityossa keskeisina sosi-
aalisen yhteenkuuluvuuden ja luottamuksen vahvistajina. Samoin havainnot eta- ja lahi-
tyon erilaisista vuorovaikutusmuodoista olivat linjassa Peijenin ja muiden (2025) kanssa,
mutta tdma tutkimus laajensi ymmarrysta osoittamalla, ettd ndiden tydmuotojen vélinen
jannite tuotti vuorovaikutuksen epatasapainoa. Lisdksi tulokset resonoivat Bookerin ja
muiden (2025) havaintoja teknologian kdyton kuormittavuudesta ja tyon rajattomuu-
desta. Naissa tilanteissa tyontekijat kuvasivat kehittaneensa erilaisia keinoja hallita vuo-
rovaikutuksen kuormitusta. Tama osoitti, ettd vuorovaikutuksen hallinta ja sosiaalisen
hyvinvoinnin yllapitaminen ndyttdytyivat osin yksilon vastuulla olevina prosesseina.
Tyontekijat saatelivat vuorovaikutustaan suojellakseen voimavarojaan, mika siirsi vas-
tuuta osin yksiloille. Samalla havainto voitiin tulkita my6s tyontekijoiden toimijuuden ja
autonomian ilmentymana, eikda yksinomaan vastuun siirtymisena organisaatiolta yksi-

IGille.

COR-teorian nakdkulmasta havainnot sosiaalisen kiinnittymisen kokemuksista olivat pit-
kalti yhdenmukaisia Hobfollin (1989) esittaman voimavarojen sailyttamisteorian kanssa,
jonka mukaan sosiaaliset voimavarat vahvistuivat vuorovaikutuksessa. Haastateltavat ku-
vasivat hybriditydossa kuulumisen kokemusten rakentuneen monikanavaisesti sosiaali-
sissa ja ammatillisissa kohtaamisissa, ja nilden muodostuminen edellytti jatkuvaa vuoro-
vaikutuksellista yllapitoa eri ymparistoissa. Havainnot tukivat COR-teorian jasentdvaa
tulkintakehysta osoittamalla, etta ratkaisevaa ei ollut yksinomaan sosiaalisten voimava-
rojen olemassaolo, vaan niiden saavutettavuus erilaisissa vuorovaikutusymparistdissa
seka tyontekijoiden mahdollisuus mobilisoida niitd osaksi paivittaista tyoskentelya. Ta-
man perusteella epamuodolliset kohtaamiset ja yhteinen tyoskentely nayttivat muodos-
tavan keskeisia sosiaalisten voimavarojen karttumisen tilanteita, kun taas vahaiset kas-

vokkaiset kohtaamiset saattoivat heikentaa niiden saavutettavuutta.

TMX-teorian nakokulmasta tutkimuksen havainnot olivat pdaaosin yhdenmukaisia aiem-

man tutkimuksen kanssa, silla aiemmassa tutkimuksessa laadukkaiden tiimin jasenten
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valisten vaihtosuhteiden, psykologisen turvallisuuden ja keskindisen luottamuksen oli to-
dettu vahvistavan sosiaalista kiinnittymista (Rutishauser & Sender, 2019; Tan ja muut,
2022; Farmer ja muut, 2015; Young Seong & Nam Choi, 2019; Chiaburu & Harrison, 2008).
Haastateltavien kokemusten perusteella psykologinen turvallisuus nayttaytyi keskeisena
sosiaalisen kiinnittymisen mahdollistavana tekijana hybriditydn vuorovaikutuksessa. Se
rakentui vuorovaikutuksessa ja ilmeni tyoyhteisén jaettuna toimintatapana, joka mah-
dollisti osaamisen rajojen esiin tuomisen, avun pyytamisen sekd omien ndakemysten il-

maisemisen ilman pelkoa kielteisista seurauksista.

Tutkimuksen havainnot kuitenkin tarkensivat TMX-teorian soveltuvuutta hybriditydhon
osoittamalla, ettei vaihtosuhteiden laatu yksin riittanyt selittdamaan sosiaalista kiinnitty-
mistd. Keskeiseksi muodostui myos tyontekijoiden mahdollisuus osallistua vuorovaiku-
tukseen ja paasta osallisiksi vastavuoroisista vaihtosuhteista. Psykologinen turvallisuus
ndyttaytyi tdssa yhteydessa vaihtosuhteiden keskeisena ominaisuutena, silla se mahdol-
listi avun pyytamisen, osaamisen rajojen tunnistamisen ja omien nakemysten esittami-
sen ilman pelkoa kielteisista seurauksista. Ndain TMX-teorian kuvaamat vaihtosuhteet ja
COR-teorian korostama sosiaalisten voimavarojen saavutettavuus muodostivat toisiaan

taydentavan selityksen sosiaalisen kiinnittymisen rakentumiselle hybridityossa.

Eta- ja lahitydon yhdistelmadn oli aiemmissa tutkimuksissa todettu tukevan samanaikai-
sesti autonomiaa ja yhteisollisyytta (Lorca & Belli, 2023; Teng-Calleja ja muut, 2024),
mutta samalla aiheuttavan haasteita sosiaaliselle hyvinvoinnille ja vuorovaikutukselle
(Hopkins & Bardoel, 2023; Lindeberg ja muut, 2023; Tackett & Lemon, 2025). Taman tut-
kimuksen perusteella erityisesti epamuodollinen vuorovaikutus nayttaytyi keskeisena
sosiaalista kiinnittymista yllapitdvana mekanismina, mika oli yhdenmukaista Sporsemin
ja muiden (2023) seka Litjensin ja Felfen (2025) havaintojen kanssa. Havainnot tarken-
sivat kuitenkin aiempaa késitysta osoittamalla, ettei sosiaalinen laheisyys rakentunut yk-
sinomaan fyysisen etdisyyden perusteella, vaan fyysisten ja virtuaalisten vuorovaikutus-
tilanteiden tarkoituksenmukaisesta yhdistamisestd, mika tuki Petittan ja Ghezzin (2025)

havaintoja. Haastateltavat kuvasivat, kuinka kuulumisen kokemukset rakentuivat
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hybriditydssa dynaamisena sosiaalisen kiinnittymisen prosessina, jossa fyysiset ja virtu-
aaliset vuorovaikutustilanteet taydensivat toisiaan. Lisaksi haastateltavien kokemukset
siitd, kuinka kasvokkaiset kohtaamiset tuottivat syvempad sosiaalista yhteytta kuin
pelkka teknologisesti valittynyt vuorovaikutus, vahvistivat Zieglerin ja Litgen (2025) esit-
tdmaa nakemysta siitd, ettd kasvokkaiset kohtaamiset syvensivat sosiaalista kiinnitty-

mista tavalla, jota teknologisesti valittynyt vuorovaikutus ei taysin korvannut.

Tama tutkimus tarkensi COR- ja TMX-teorioiden soveltuvuutta hybriditydn sosiaalisen
hyvinvoinnin tarkasteluun. COR-teoria selitti sosiaalisten voimavarojen muodostumista
ja niiden saavutettavuutta, kun taas TMX-teoria auttoi ymmartamaan, millaiset vaihto-
suhteet mahdollistivat naiden voimavarojen hyodyntamisen tyoyhteisdssa. Havainnot
osoittivat, ettad hybriditydssa sosiaalinen kiinnittyminen rakentui sosiaalisten voimavaro-
jen saavutettavuuden ja laadukkaiden vaihtosuhteiden yhteisvaikutuksesta. Nain sosiaa-
linen hyvinvointi ei rakentunut yksinomaan fyysisesta ldsndolosta tai toimivista tiimisuh-
teista, vaan tyoyhteison kyvysta yllapitaa merkityksellista vuorovaikutusta erilaisissa tyo-

ymparistoissa.

Toisena tarkastelukohteena tutkimuksessa oli se, miten etatydntekijat rakensivat sosiaa-
lista hyvinvointia hybriditydn kontekstissa. Tulokset viittasivat siihen, ettd sosiaalinen hy-
vinvointi rakentui erityisesti laadullisesti merkityksellisissa vuorovaikutustilanteissa, ei
niinkdan vuorovaikutuksen maaran kautta. Havainto kytkeytyi COR-teorian resurssidyna-
miikkaan ja TMX-teorian vaihtosuhteiden laatuun tarjoten yhden tulkinnan siita, etta yh-
teenkuuluvuus rakentui jatkuvasti uudelleen vuorovaikutuksessa ja edellytti aktiivista yl-
lapitoa. Analyysin tuloksena tunnistettiin kaksi teemaa: sosiaalisen yhteenkuuluvuuden

rakentaminen seka tiedon ja tuen vastavuoroinen jakaminen.

Sosiaalinen yhteenkuuluvuus nayttaytyi keskeisena sosiaalisena voimavarana hybridi-
tyossa. Hybridityossa kasvokkainen ja etdvalitteinen vuorovaikutus tdydensivat toisiaan,
mutta erosivat laadullisesti sosiaaliselta merkitykseltdan. Kasvokkaiset kohtaamiset ko-

rostuivat tilanteina, joissa vuorovaikutus laajeni tehtdvdkeskeisyydesta kohti
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epamuodollista, spontaania ja moniulotteista kanssakdaymista. Niissa rakennettiin luot-
tamusta ja jaettua ymmarrysta yli tehtavarajojen. Erityisesti arjen epamuodolliset hetket
(esim. huumori ja kuulumisten vaihto) tukivat seka emotionaalista etta tiedollista vuoro-
vaikutusta, kevensivat koettua kuormitusta ja madalsivat yhteydenoton kynnysta myos
etdymparistdssa. Epavirallisen vuorovaikutuksen vahvistuminen oli yhteydessa lisdanty-
neeseen hyvinvointiin, kun taas heikkeneminen kytkeytyi lisdantyneeseen kuormituk-
seen, mika oli linjassa aiemman tutkimuksen kanssa (Chen ja muut, 2015; Hopkins &
Bardoel, 2023). Tulokset tarkensivat COR-teorian perustella muodostettua tulkintaa hyb-
riditydn kontekstissa osoittamalla, etta ratkaisevaa oli vuorovaikutuksen laatu. Erityisesti
epadvirallisen ja spontaanin vuorovaikutuksen vahentyminen heikensi yhteenkuuluvuutta
korostuneesti. Lisaksi tulokset tukivat Chenin ja muiden (2015) nakemysta siitd, etta vah-
vemmat sosiaaliset voimavarat suojasivat tyontekijoitd vuorovaikutuksen vahenemisen
kielteisilta vaikutuksilta seka osoittivat COR-teorian mukaisesti voimavarojen rakentuvan

ja uusiutuvan vuorovaikutuksessa.

TMX-teorian nakokulmasta sosiaalinen yhteenkuuluvuus rakentui laadukkaiden tiimin ja-
senten valisten vaihtosuhteiden varaan. Tulokset olivat linjassa aiemman TMX-tutkimuk-
sen kanssa, jonka mukaan laadukas vuorovaikutus loi psykologisesti turvallisen ilmapiirin
ja vahvisti yhteenkuuluvuutta (Hawkes & Neale, 2020). Epavirallinen vuorovaikutus ja
kasvokkaiset kohtaamiset korostuivat keskeisina luottamuksen ja arvostuksen rakentu-
misen paikkoina. Tallainen vuorovaikutus ilmeni myds halukkuutena toimia tiimin hy-
vaksi yli muodollisten roolien (Tan ja muut, 2022). Samalla tulokset taydensivat aiempaa
tutkimusta: hybridityossa ndma vuorovaikutussuhteet eivat rakentuneet itsestaan, vaan
edellyttivat aktiivista ja tilanteisesti kohdennettua vuorovaikutusta. Etatyossa vuorovai-
kutus jai useammin tehtavakeskeiseksi, mika heikensi sosiaalista lasndoloa. Nadin TMX-
suhteiden laatu nayttaytyi hybriditydssa aiempaa ehdollisempana ja riippuvaisempana

yksildiden aktiivisuudesta.

Tulokset osoittivat, ettd sosiaalisen yhteenkuuluvuuden rakentuminen edellytti hybridi-

tyOssd seka organisatorisia etta yksilollisia edellytyksia. Organisaatio loi puitteet, mutta
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sen yllapito edellytti yksiloiden aktiivista osallistumista ja vastavuoroisuutta. Sosiaalinen
lasndolo ei muodostunut itsestdaan, vaan vaihteli kasvokkaisten kohtaamisten ja etdjak-
sojen valilla. Nain sosiaalinen hyvinvointi jasentyi prosessina, joka rakentui ja uusiutui
jatkuvasti tydn arjessa. Havainto tarkensi COR- ja TMX-teorioiden soveltamista osoitta-
malla, etta hybriditydssa yhteenkuuluvuus rakentui erityisesti merkityksellisissa kohtaa-
misissa, mika korosti seka organisaation roolia vuorovaikutuksen mahdollistajana etta

yksilon vastuuta sosiaalisten voimavarojen yllapitamisessa.

Tiedon ja tuen vastavuoroinen jakaminen ilmeni aineiston perusteella keskeisena sosi-
aalisen hyvinvoinnin mekanismina hybriditydssa. Vastavuoroisuus ylitti muodollisten
tyotehtavien rajat, ja asiantuntijuus nayttaytyi yhteisena, kiertavana resurssina, joka tuki
tyon sujuvuutta ja tyoyhteison hyvinvointia. Haastateltavien kokemusten perusteella
vastavuoroisuus kytkeytyi yhteisolliseen vastuuseen ja ammatillisten roolien joustavuu-
teen, silld tukea tarjottiin myds oman tehtdvaalueen ulkopuolella. Samalla tulokset viit-
tasivat siihen, ettei asiantuntijuuden jakautuminen ollut kaikissa tilanteissa tasapuolista,
vaan osa tyontekijoista saattoi kantaa suuremman vastuun tiedon, osaamisen ja tuen
jakamisesta. Tama havainto oli linjassa aiemman tutkimuksen kanssa, jonka mukaan ha-
jautetussa tyoymparistdssa sosiaaliset resurssit edellyttivat toimivia TMX-suhteita ja ak-
tiivista resurssien investointia (Deepa & Dharshini, 2024; Lugman ja muut, 2023). Taman
tutkimuksen havainnot kuitenkin tarkensivat aiempaa ymmarrysta osoittamalla, etta
hybridityossa resurssien investointi konkretisoitui arjen vastavuoroisina kaytantoina, ku-
ten tiedon jakamisena, avun tarjoamisena ja kollegiaalisena tukena. Vaihtoehtoisesti tu-
loksia voitiin tulkita my0s siten, ettd ndma kdytannot eivat heijastaneet yksinomaan yk-
sildiden valisia vastavuoroisia vaihtosuhteita, vaan olivat osittain seurausta tyoyhteisén
toimintakulttuurista ja organisatorisista kdytannoista, jotka ohjasivat yhteistyota ja tie-

don jakamista.

COR-teorian nakokulmasta tulokset osoittivat, ettd sosiaalinen hyvinvointi rakentui kol-
lektiivisesti vuorovaikutuksen normeihin perustuvana kadytanténa, jossa avun antaminen

ja vastaanottaminen muodostivat keskeisen tyon organisoinnin periaatteen.
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Haastateltavien kuvaukset myodnteisesta palautteesta, kollegiaalisesta tuesta seka osaa-
misen jakamisesta viittasivat siihen, etta tiedon, tuen ja tunnustuksen vastavuoroinen
vaihtaminen vahvisti tyontekijoiden sosiaalisia voimavaroja ja vdahensi epavarmuutta
avun saatavuudesta. Havainto oli yhdenmukainen Rivkinin ja muiden (2024) nakemyksen
kanssa, jonka mukaan voimavarojen investointi saattoi kdynnistaa hyvinvointia vahvista-
van resurssien karttumisen kehan. Taman tutkimuksen tulokset tarkensivat tata nake-
mysta osoittamalla, ettd hybriditydssa voimavarojen investointi ilmeni ennen kaikkea ar-
jen vuorovaikutuskadytantoina, joissa tyontekijat toimivat samanaikaisesti seka tiedon ja
tuen vastaanottajina, etta niiden tarjoajina. Nain sosiaaliset voimavarat eivat rakentu-
neet yksinomaan yksiléiden ominaisuuksina, vaan tyoyhteison vuorovaikutuksessa jat-
kuvasti uusiutuvina resursseina. Toisaalta tulokset herattivat kysymyksen tallaisen toi-
mintatavan pitkdaikaisesta kestavyydesta tilanteissa, joissa organisaatio ei tarjonnut riit-
tavia rakenteellisia edellytyksia voimavarojen tasapainoiselle jakautumiselle. Tama viit-
tasi siihen, etta sosiaalisten voimavarojen uusiutuminen edellytti tyontekijoiden aktiivi-
sen toiminnan lisdksi organisatorisia kaytantoja, jotka tukivat vastavuoroisuutta ja ehkai-

sivat resurssien kasautumista samoille henkil6ille.

TMX-teorian nakokulmasta tulokset osoittivat, etta tiedon ja tuen jakaminen perustui
laadukkaisiin tiimin jasenten valisiin vaihtosuhteisiin, joita luonnehtivat avoin vuorovai-
kutus, keskindinen luottamus ja matala avun pyytamisen kynnys. Haastateltavien koke-
musten perusteella asiantuntijuuden jakaminen ulottui yksittaisten tiedonsiirtotilantei-
den ulkopuolelle ja rakentui myos kokemustasojen valisena vuorovaikutuksena, jossa hil-
jainen tieto siirtyi tyontekijalta toiselle, muokkautui uusissa tyotilanteissa ja valittyi edel-
leen tyoyhteison kayttoon. Tama havainto oli yhdenmukainen aiemman tutkimuksen
kanssa, jossa avoimen tiedon jakamisen, keskindisen auttamisen ja luottamuksen oli to-
dettu vahvistavan laadukkaita TMX-suhteita (Tse & Dasborough, 2002; Banks ja muut,
2014; Rutishauser & Sender, 2019; Tan ja muut, 2022). Tulokset kuitenkin syvensivat
aiempaa ymmarrysta osoittamalla, ettd hybriditydssa asiantuntijuus ei ainoastaan siirty-
nyt tyontekijalta toiselle, vaan toimi kiertavana sosiaalisena resurssina, joka muokkautui

vuorovaikutuksessa ja sai uusia merkityksia erilaisissa tyotilanteissa. Tiedon jakaminen
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ndyttaytyi siten jatkuvana yhteisen oppimisen prosessina, jossa laadukkaat vaihtosuh-
teet tukivat samanaikaisesti tydn sujuvuutta, osaamisen kollektiivista kehittymista ja so-

siaalista hyvinvointia.

Tuloksia voidaan tarkastella my0s teoreettisena synteesind COR- ja TMX-teorioiden na-
kdkulmasta. Tulokset osoittivat, etta tiedon ja tuen vastavuoroinen jakaminen rakentui
hybridityossa seka yksildiden valisissa vaihtosuhteissa etta tydyhteison yhteisesti omak-
sumissa toimintanormeissa. COR-teoria selitti, kuinka vastavuoroinen vuorovaikutus
mahdollisti sosiaalisten voimavarojen karttumisen ja uusiutumisen, kun taas TMX-teoria
auttoi ymmartamaan, millaiset vaihtosuhteet mahdollistivat ndiden voimavarojen liikku-
misen tydyhteisdssa. Tutkimus tarkensi aiempaa ymmarrysta osoittamalla, etta hybridi-
tyossa sosiaalinen hyvinvointi ei rakentunut pelkastaan yksildiden valisesta tiedonvaih-
dosta, vaan tydyhteison yhteisesti yllapitamista vastavuoroisuuden normeista, jotka
mahdollistivat sosiaalisten voimavarojen systemaattisen kiertamisen ja ylldpitdmisen

tyoyhteisossa.

Tama tutkimus toi esiin hybridityon erityispiirteita seka yksilon sosiaalisen hyvinvoinnin
rakentumisen keinoja, joita kuvio 3 pyrki havainnollistamaan analyyttisena jasennyksena.
Jasennys korosti ilmion rakentumista moniportaisena prosessina, jossa organisatoriset
edellytykset, vuorovaikutuksen laatu ja yksilén aktiivinen toiminta muodostivat tulkin-
nallisesti toisiaan tdydentavan kokonaisuuden. Prosessimalli kuitenkin yksinkertaisti il-
miotd, eikd valttamatta kattanut kaikkia sosiaaliseen hyvinvointiin vaikuttavia tekijoita
tai niiden keskinaisia suhteita. Taman tutkimuksen perusteella sosiaalinen hyvinvointi ei
ndyttaytynyt yksittdisen tekijan seurauksena, vaan organisaation, tydyhteison ja yksilon

yhteisvaikutuksena.

Kuvion 3 keskioon nostettiin yksilon toiminta ja vastuu, koska tutkimuksen tulokset viit-
tasivat tyontekijan aktiivisuuden keskeiseen rooliin prosessissa. Tulkintaa oli kuitenkin
mahdollista tarkastella kriittisesti, silld yksilon aktiivisuuden korostaminen saattoi heijas-

taa tutkimusaineiston ndkokulmaa ja jattdd vahemmalle huomiolle toiminnan
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mahdollisuuksia rajaavat rakenteelliset tekijat. Nain ollen yksilon rooli voitiin nahda kes-
keisend, mutta samalla organisatorisista puitteista ja vuorovaikutuskaytanndista riippu-
vaisena. Sosiaalinen hyvinvointi rakentui prosessin lopputuloksena, mutta prosessi ei
valttamatta ollut lineaarinen tai paatynyt yksiselitteiseen lopputulokseen, vaan ilmeni

dynaamisena ja tilannesidonnaisena ilmiona.

Organisatoriset edellytykset

* Organisatorinen ohjaus ja rakenteet, hybridityon
kaytanteet

e

Vuorovaikutuksen laatu ja mahdollisuudet

* Vuorovaikutuksen epatasapaino ja
kuormittavuus, sosiaalisen kiinnittymisen
kokemukset

Yksilon toiminta ja vastuu

* Aktiivinen osallistuminen, avun pyytaminen,
tiedon jakaminen, vastavuoroisuus

Sosiaalisten voimavarojen rakentuminen

* Sosiaalisen yhteenkuuluvuuden rakentaminen,
tiedon ja tuen vastavuoroinen jakaminen

Sosiaalinen hyvinvointi hybridityéssa

* Tyohyvinvointi, tyon imu, sitoutuminen

Kuvio 3. Sosiaalisen hyvinvoinnin rakentuminen hybridityossa.

5.1 Tutkimuksen tuottama hyoty

Tutkimus tarjoaa laadullisen, kokemuksellisen ndakékulman hybridityon erityispiirteisiin
ja sosiaalisen hyvinvoinnin rakentumiseen. Aiemmissa tutkimuksissa (Deepa & Dharshini,
2024; Trevino Garcia & Christensen, 2025; Carmody ja muut, 2022) ilmi6ta on tarkasteltu

pddasiassa maarallisin menetelmin, kun taas tama tutkimus tuo laadullisen, yksiléiden
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omiin kokemuksiin perustuvan nakékulman. Nain tutkimus lisdd ymmarrysta vuorovai-

kutuksen merkityksesta sosiaalisen hyvinvoinnin rakentumisessa.

Tutkimus syventaa erityisesti COR- ja TMX-teorioiden yhteista sovellettavuutta viittaa-
malla siihen, etta sosiaaliset voimavarat rakentuvat, vahvistuvat ja uusiutuvat vuorovai-
kutuksessa, joka perustuu seka organisaation luomiin edellytyksiin etta tyontekijéiden
vastavuoroiseen toimintaan (Deepa & Dharshini, 2024; Lugman ja muut, 2023; Rivkin ja
muut, 2024). Lisaksi tutkimus tuo teoreettiseen keskusteluun uuden nakokulman, jonka
mukaan resurssien rakentuminen ja vuorovaikutussuhteiden laatu ovat hybriditydssa
keskinaisriippuvaisia ilmioita. Sosiaalinen hyvinvointi nayttdaytyy moniulotteisena ja rela-
tionaalisena ilmiona, joka rakentuu samanaikaisesti organisaation rakenteissa, tiimita-

son suhteissa ja yksiloiden toiminnassa.

Tutkimus antaa uutta empiirista tietoa siitd, etta sosiaalinen hyvinvointi rakentuu hybri-
dityossa jatkuvana vuorovaikutuksellisena prosessina. Organisatoriset rakenteet, laaduk-
kaat tiimin jasenten véliset vaihtosuhteet ja tyontekijoiden aktiivinen toiminta taydenta-
vat toisiaan. Tama tarkentaa COR-teorian resurssidynamiikkaa ja TMX-teorian vaihtosuh-

teita tuomalla esiin, ettd hyvinvointi edellyttaa jatkuvaa vuorovaikutuksellista yllapitoa.

Tutkimus laajentaa hybridityota koskevaa aiempaa tutkimusta tarkastelemalla sosiaalista
hyvinvointia vuorovaikutuksellisena ja jatkuvasti rakentuvana ilmiona. Aiemmassa tutki-
muksessa hybridityon vaikutuksia on kuvattu paaasiassa tyohyvinvoinnin, tyén jousta-
vuuden, organisaatiokulttuurin tai yksittaisten vuorovaikutuskaytantojen nakokulmasta
(Hopkins & Bardoel, 2023; Tackett & Lemon, 2025; Lindeberg ja muut, 2023). Tassa tut-
kimuksessa sosiaalinen hyvinvointi rakentui kuitenkin useiden toisiinsa kytkeytyvien vuo-
rovaikutusprosessien kautta, joissa organisatoriset rakenteet, vuorovaikutuksen tasa-
paino, sosiaalinen kiinnittyminen, yhteenkuuluvuus seka tiedon ja tuen vastavuoroinen

jakaminen muodostivat toisiaan vahvistavan kokonaisuuden.
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Lisaksi tutkimus osoittaa, ettd vaikka hybridityo lisdd autonomiaa ja joustavuutta, sosi-
aalisen hyvinvoinnin yllapitaminen edellyttaa tietoista vuorovaikutuksen johtamista ja
tukemista (Charalampous ja muut, 2018; Becker ja muut, 2022; Marozva & Pelser,
2025b). Samalla yksittaisilla tyontekijoilla ndyttaa olevan keskeinen rooli luottamuksen
rakentamisessa, tiedon jakamisessa ja yhteisollisyyden yllapitamisessa. Nain sosiaalinen

hyvinvointi nayttaytyy yhteisesti rakennettavana voimavarana.

Tutkimuksen kaytannon hyoty liittyy sen tarjoamaan tietoon hybridityon kehittamiseksi
organisaatioissa. Tulokset nostavat esiin esihenkiléiden roolin vuorovaikutuksen mah-
dollistajina sekd tarpeen systemaattisille viestinta- ja yhteistyokaytannaille. Tutkimus
osoittaa, etta epamuodollisten kohtaamisten vahenemista ei voida jattaa yksildiden vas-
tuulle, vaan organisaatioiden on tarpeellista luoda aktiivisesti tilaa myds epaviralliselle
vuorovaikutukselle. Tama tukee aiempaa tutkimusta johtajuuden ja organisatorisen tuen
merkityksesta keskeisind hyvinvointia tukevina resursseina (Deepa & Dharshini, 2024)

seka COR-teorian nakemysta organisatorisista resursseista hyvinvoinnin perustana.

Tutkimus tunnistaa myds hybridityéhon liittyvia riskeja. llman selkeita rakenteita vuoro-
vaikutus hajautuu ja muuttuu epatasaiseksi, mika voi lisata tyontekijoiden kuormitusta
ja heikentaa resurssien kertymista (Rivkin ja muut, 2024). N&itd havaintoja voidaan kui-
tenkin tarkastella aineistoon sidottuina tulkintoina. Havainnot korostavat COR-teorian
mukaista voimavarojen menettamisen riskid ja TMX-teorian nakokulmasta epatasaisten

vaihtosuhteiden vaikutuksia seka tarjoavat suuntaa hybridityon kestavalle kehittamiselle.

5.2 Tutkimuksen rajallisuus ja ehdotukset jatkotutkimukselle

Tahan tutkimukseen liittyy joitakin keskeisia rajallisuuksia, jotka on huomioitava tulosten
tulkinnassa. Ensinnakin tutkimus perustuu pieneen otantaan. Aineisto kerattiin Suo-
messa, mika rajaa tulosten kulttuurista ja institutionaalista yleistettavyytta. Tulosten pe-
rusteella ei ole tarkoituksenmukaista tehda laajoja yleistyksia hybridityon erityispiirteista
tai sosiaalisen hyvinvoinnin rakentumisesta eri organisaatioissa tai toimialoilla, vaan tu-

lokset tarjoavat syvallistd kontekstisidonnaista ymmarrysta ilmiosta.
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Tutkimus rajautuu tyontekijoiden nakokulmaan, jolloin organisatorisia rakenteita ja joh-
tamiskaytantoja koskevat havainnot perustuvat heidan tulkintoihinsa. Vaikka tutkimuk-
sessa haastateltiin myos esihenkil6itd, organisaation ylimman johdon nakokulmat jaavat
tarkastelun ulkopuolelle, mika heikentaa kokonaisvaltaista ymmarrysta vuorovaikutuk-
sesta organisaatiotasolla. Lisdksi aineisto perustuu itse raportoituun kokemustietoon,
mika voi sisaltaa tilannesidonnaisuutta ja subjektiivisia tulkintoja. Tama rajoittaa erityi-
sesti TMX-teorian mukaisten vuorovaikutussuhteiden laadun arviointia, silla tarkastelu
perustuu paaosin yksipuolisiin kokemuksiin eika vastavuoroisesti tuotettuihin havaintoi-
hin. Tutkimus oli my6s poikkileikkaava eikd mahdollista muutosten tai kehityskulkujen
tarkastelua pitkalla aikavalilla, vaikka tulokset viittaavat ilmion dynaamiseen luontee-
seen. Tama rajoittaa COR-teorian mukaisten voimavarojen kertymisen ja menetyksen

prosessien ajallista tarkastelua.

Naista rajallisuuksista huolimatta tutkimus tarjoaa relevanttia tietoa hybridityon sosiaa-
lisesta hyvinvoinnista ja luo perustaa jatkotutkimukselle. Jatkotutkimuksessa olisi tar-
keda tarkastella, miten tassa tutkimuksessa tunnistetut vuorovaikutusprosessit, kuten
tiedon ja tuen vastavuoroisuus, vuorovaikutuksen tasapaino ja sosiaalinen kiinnittymi-
nen, ovat yhteydessa tydéhyvinvointiin, tydssa suoriutumiseen ja organisaatioon sitoutu-
miseen. Tatd varten voitaisiin hyodyntaa maarallista tutkimusasetelmaa laajemmassa ai-
neistossa. Tama mahdollistaisi TMX- ja COR-teorioiden mukaisten yhteyksien empiirisen

testaamisen.

Lisaksi, koska taman tutkimuksen tulokset viittaavat sosiaalisen hyvinvoinnin dynaami-
seen luonteeseen, jatkotutkimuksessa olisi perusteltua tarkastella ilmiota ajallisena pro-
sessina. Pitkittdistutkimuksen avulla olisi mahdollista analysoida, miten vuorovaikutus-
suhteet, luottamus ja sosiaaliset voimavarat kehittyvat ajan kuluessa hybriditydssa seka
miten muutokset tyojarjestelyissa tai organisaatiokdytannoissa vaikuttavat naihin pro-
sesseihin. Tama syventaisi COR-teorian mukaisten voimavaraprosessien ajallista ymmar-

tamista sekda TMX-teorian mukaisten vuorovaikutussuhteiden kehittymista hybridityossa.
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5.3 Kaytannon suositukset

Taman tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd sosiaalinen hyvinvointi rakentuu hybridi-
tyossa vuorovaikutuksellisena, jatkuvasti yllapidettavana prosessina. Taman perusteella
organisaatioiden, esihenkildiden ja tyontekijoiden roolit voivat korostua sosiaalisten voi-
mavarojen mahdollistajina ja yllapitdjina COR-teorian nakdkulmasta voimavarojen ra-
kentumisen tukijoina sekda TMX-teorian mukaisen vastavuoroisen vuorovaikutuksen

mahdollistajina.

Tulosten perusteella organisaatioiden tulisi tarkastella vuorovaikutusta strategisena re-
surssina sen sijaan, ettd se jaisi yksiloiden spontaanin toiminnan varaan. Tama edellyttaa
selkeitd ja systemaattisia vuorovaikutuskaytantoja, jotka tukevat seka tyon sujuvuutta
ettd sosiaalista yhteytta. Erityisesti hybridityossa on tarkeda varmistaa, ettd sekd muo-
dollinen ettd epamuodollinen vuorovaikutus toteutuvat tasapainoisesti, eikd epavirallis-
ten kohtaamisten puuttumista jateta tyontekijoiden vastuulle. Tama voi tukea sosiaalis-

ten voimavarojen tasaisempaa jakautumista (COR).

Esihenkilotydssa on tarkeda tunnistaa vuorovaikutuksen keskeinen merkitys sosiaalisen
hyvinvoinnin rakentumisessa. Tulosten perusteella esihenkildiden rooli ei rajoitu tyon or-
ganisointiin, vaan he toimivat aktiivisina vuorovaikutuksen mahdollistajina. Tama tarkoit-
taa, etta esihenkildiden tulee luoda tilaa vuorovaikutukselle, tukea luottamuksen raken-
tumista sekd varmistaa tiedon ja tuen tasapuolinen jakautuminen tiimeissa (TMX). Li-
saksi esihenkildiden on tarkeaa tunnistaa vuorovaikutuksen epatasapainotilanteet,
joissa kuormitus kasautuu yksittaisille tyontekijoille ja puuttua niihin varhaisessa vai-

heessa.

HR-toimintojen nakokulmasta on tarpeen kehittda hybriditydhon soveltuvia vuorovaiku-
tus- ja yhteistyokaytantdja. Organisaatioiden tulee tarjota rakenteita ja tyokaluja, jotka
tukevat vuorovaikutuksen jatkuvuutta, kuten selkeitd viestintdakaytantoja, yhteisia peli-

saantoja seka tilaisuuksia epamuodolliseen kohtaamiseen. Lisdksi sosiaalista
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hyvinvointia tulee seurata systemaattisesti osana organisaation hyvinvointityota, jotta

voidaan tunnistaa voimavarojen kertymista ja heikkenemista (COR).

Tyontekijoiden nakokulmasta tulokset viittaavat siihen, etta sosiaalinen hyvinvointi ei ole
pelkadstdadn organisaation tarjoama resurssi, vaan myos tyontekijoiden aktiivisen toimin-
nan tulos. Tama edellyttaa tyontekijoilta aktiivista osallistumista vuorovaikutukseen, tie-
don jakamista ja tuen tarjoamista kollegoilleen (TMX). Samalla on kuitenkin olennaista,
ettd vastuu vuorovaikutuksesta ei muodostu yksilotasolla kuormittavaksi, vaan sita tue-

taan organisatorisesti.

Lisaksi tulokset osoittavat, etta ilman selkeita rakenteita vuorovaikutus hajautuu ja muut-
tuu epatasaiseksi. Siksi organisaatioiden tulee tunnistaa ja ennaltaehkaista tilanteita,
joissa vuorovaikutus kuormittaa epatasaisesti tai joissa osa tyontekijoista jaa vuorovai-
kutuksen ulkopuolelle. Kdytannossa tama voi tarkoittaa vuorovaikutuksen tasapainon ak-

tiivista seurantaa seka osallistavien kaytantdjen kehittamista.

5.4 Johtopaatos

Tassa tutkimuksessa nousi esiin se, etta hybridityd muuttaa vuorovaikutuksen luonnetta
siirtdmalla vastuuta epavirallisen vuorovaikutuksen yllapitamisestd yha enemman yksi-
I6lle. Tama tutkimus osoittaa, etta vaikka hybridityo lisaa joustavuutta, se voi samanai-
kaisesti heikentda spontaania ja yhteisollistda kanssakdaymista ilman tietoista rakenteel-
lista tukea. Tulokset viittaavat siihen, etta epavirallisen vuorovaikutuksen toteutuminen
ei enaa ole itsestdanselvyys, vaan edellyttaa aktiivisuutta tyontekijoilta ja tukea organi-
saatiolta. Lisaksi esihenkildiden rooli korostuu vuorovaikutuksen mahdollistajina hajau-
tuneessa tyoymparistossa. Kokonaisuudessaan tutkimus osoittaa, etta hybridityén on-
nistuminen edellyttda seka yksilo- ettd organisaatiotason tietoista panostusta vuorovai-

kutuksen ylldpitamiseen ja voimavarojen tasapainoiseen rakentumiseen.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelukutsu

Hei.

Kiitos, ettd olet valmis osallistumaan pro gradu —tutkielmaamme, jonka tarkoituksena
on tutkia tyoyhteison vuorovaikutusta ja sen merkitysta tyontekijoiden sosiaaliseen hy-

vinvointiin hybriditydssa.
Haastattelu toteutetaan Teamsin valitykselld ja se kestaa n. 60 min. Haastattelu
nauhoitetaan my6hempaa analysointia varten. Kaikki vastaukset kasitelldaan

luottamuksellisesti, eikd osallistujia voida tunnistaa lopullisesta tutkimuksesta.

Pyydamme, ettd varaat haastattelua varten rauhallisen tilan, jossa voit keskustella kes-

keytyksetta.

Liitteena on tietosuojalomake, jossa kerrotaan tarkemmin henkil6tietojen kasittelysta ja

tutkimukseen liittyvista oikeuksistasi. Tutustuthan siihen ennen haastattelua.

Olethan yhteydessa, jos sinulla heraa kysymyksia.

Mielenkiinnolla keskusteluamme odottaen

Kirsi Venetjoki ja Mari Sorvisto

x9772506@student.uwasa.fi / Kirsi Venetjoki
x4119293@student.uwasa.fi / Mari Sorvisto
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Liite 2. Tietosuojalomake

TIETOSUOJAILMOITUS EU:n tietosuoja-asetus (106/679) art 12-14
Paivays 15.2.2026

Rekisterin nimi
Vuorovaikutuksen merkitys tyontekijoiden sosiaaliselle hyvinvoinnille hybridityossa

Rekisterinpitaja(t)
Kirsi Venetjoki ja Mari Sorvisto

Henkil6tietojen kasittelytarkoitus ja kasittelyperuste

Henkilotietojasi kasitelldadan tutkimuksessa, jonka tarkoituksena on tutkia tydyhteison
vuorovaikutuksen vaikutusta tyontekijoiden sosiaaliseen hyvinvointiin hybridityon kon-
tekstissa. Henkildtunnusta tai yhteystietoja ei kerata haastattelututkimuksessa. Tama
laadullinen tutkimus toteutetaan yksil6haastatteluiden avulla.

Haastattelut toteutetaan Teams-tyokalulla verkossa. Haastattelu tallennetaan Teamsiin,
joka tuottaa haastattelusta litteroinnin. Haastattelu taltioidaan Vaasan yliopiston suoja-
tulle verkkolevylle. Ainitallennetta ei voi yhdistda henkilén yhteystietoihin. Litteroinnit
taltioidaan anonyymina Vaasan yliopiston verkkolevylle. Ainoastaan litteroituja materi-
aaleja kaytetaan tutkimuksessa. Anonyymeja litterointeja ei voi yhdistaa haastatteluun
osallistuneeseen henkil6on.

Tutkimuksen henkilotietojen kasittely perustuu tietosuojalainsdadannon mukaisesti
osallistujan antamaan suostumukseen seka tieteelliseen tutkimustarkoitukseen. Tutki-
mukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Henkil6tietojen kasittelyperusteena on suos-
tumus. Suostumuksen voi peruuttaa milloin tahansa ilmoittamalla tasta rekisterinpita-
jalle. Suostumuksen peruuttaminen ei vaikuta ennen suostumuksen peruuttamista suo-
ritetun kasittelyn lainmukaisuuteen.

HenkilGtietojen sailytysaika

Aanitaltio siilytetdan 12 kuukautta Vaasan vyliopiston suojatulla verkkolevylla.
Anonyymi litteroitu haastatteluaineisto sailytetdaan 10 vuotta. Haastattelua ei voida ta-
man jalkeen yhdistaa haastateltavaan.

Rekisterin tietosisalto ja tietoldhteet
Kuvaus rekisterissa kasiteltavista henkilotietotyypeista tietoryhmittain:
e Haastatteluaineisto

Rekisterdidyn oikeudet
Tietosuojalainsddadanndn mukaisesti sinulle kuuluu oikeus saada paasy tietoihin, oikaista
tietoja, oikeus tietojen poistamiseen (oikeus tulla unohdetuksi), rajoittaa tietojen
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kasittelya ja vastustaa henkilGtietojen kasittelya. Jos haluat kayttaa jotain oikeuttasi, ota
yhteys rekisterinpitdjaan.

Oikeus valittaa viranomaiselle

Sinulla on oikeus tehda valitus henkilGtietojen kasittelya valvovalle viranomaiselle, jos
epadilet henkil6tietojasi kasiteltdvan vastoin tietosuojalainsaadantoa:

tietosuoja.fi, puh: 0295666700, sahkdposti: tietosuoja@om.fi

Henkil6tietojen vastaanottajat

Henkilotietojasi ei luovuteta ulkopuolisille eli muille kuin Vaasan yliopiston Vaasan Yli-
opiston maisteriopiskelijoille Kirsi Venetjoelle ja Mari Sorvistolle seka litterointikumppa-
nille.

Rekisterin suojauksen periaatteet
Digitaalinen aineisto suojataan kaksivaiheisella kayttajan tunnistuksella (MFA). Aineis-
tosta poistetaan suorat tunnistetiedot. Tiedonsiirto suojataan myds lain mukaisesti.


mailto:tietosuoja@om.fi

