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Lukijalle

Yli miljoona suomalaista tekee nykyaan etatydta vahintaan satunnaisesti, heista kaksi kolmesta saan-
nollisesti viikoittain. Etaty6ta ja tydnantajan tiloissa tehtavaa lahityota yhdistelevasta hybridityosta on
tullut koronapandemian jalkeen yleista siella, missa tyon luonne taman sallii.

Hybridityomallin tuottavuusvaikutukset on paljon keskusteltu mutta kiistanalainen aihe. Emme ota
kantaa keskusteluun vaittamalla, etta mallin tuottavuusvaikutukset olisivat yksiselitteisen positiivisia
tai negatiivisia. Vaitamme sen sijaan, etta hybriditydmalli on merkittava digitalisaation mahdollistama
tybelamainnovaatio, josta voi hyvin johdettuna muodostua menestystekija erilaisille organisaatioille
ja yhteisoille.

Opas sisaltaa tutkimukseen perustuvia nakemyksia siita, kuinka hybriditydmallin mahdollisuuksia voi-
daan hyodyntaa tuottavuuden ja tyéhyvinvoinnin kehittamiseksi ja kuinka torjua malliin sisaltyvia ris-
keja. Oppaan tarkoituksena on toimia yhteisen kehittamisen valineeng, oivallusten ldhteena ja laa-
jemman viitekehyksen muodostajana hybriditydmallia soveltaville tai sen kayttoa suunnitteleville tyo-
yhteisdille. Tarjoamme vinkkeja huomioon otettavista asioista, emme valmiita malleja tai vastauksia.

Opas perustuu Tydterveyslaitoksen toteuttaman ja Tydsuojelurahaston vuosina 2023-2024 rahoitta-
man Miksi tulla toimistolle? -tutkimusprojektin tuloksiin. Projekti toteutettiin yhteistydssa tydmarkki-
najarjestdjen ja viiden projektiin osallistuneen yritys- ja kaupunkiorganisaation kanssa. Projektissa
haastateltiin lahes sata hybridity6ta tekevaa henkila, tehtiin organisaatiokohtaisia kyselyja, analysoi-
tiin organisaatioiden toimitiloja ja jarjestettiin yhteisia kehittamistydpajoja.

Tekstin tuottamisessa on hyddynnetty projektin ohjausryhman, osallistuneiden organisaatioiden asi-
antuntijoiden ja tutkimusprojektimme tutkijoiden nakemyksia seka hybridity6ta kasittelevaa tutki-
muskirjallisuutta. Vastuu julkaisun lopullisesta sisalldsta on kuitenkin yksinomaan kirjoittajilla. Toi-
vomme, etta julkaisusta on apua hybriditydmallin kehittdmiseen menestystekijaksi omalle organisaa-
tiollenne.
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1 Pisteittaisesta etatyosta itseohjautuvaan hybriditydhon

Koronapandemian mydta moni tyontekija siirtyi tekemaan etaty6td. Pandemian vaistyttyd on yleisty-
nyt hybriditydmalliksi kutsuttu tydnteon tapa, jossa tyonantajan tiloissa tehtava lahityd ja etdtyd vuo-
rottelevat keskenaan. Etatyota viikoittain tekevien osuus on Suomessa enemman kuin kaksinkertais-
tunut verrattuna pandemiaa edeltédneeseen aikaan. TyOnteon tavat ovat muuttuneet merkittavasti.

Siirtyminen etatyohon tapahtui pandemian puhjettua yleensa verraten joustavasti. Nain siitakin huo-
limatta, ettei monella tydntekijalla ollut aiempaa kokemusta etana tydskentelemisesta. Joustavaa siir-
tymista etatydhon edistivat suomalaisten hyvat digitaidot, maan toimivat tietoliikenneyhteydet seka
tybnantajien ja tyontekijoiden valinen luottamus. Tama kertoo suomalaisen tyoelaman ja koko yh-
teiskunnan hyvasta kriisinkestavyydesta.

Lahi- ja etatyota vuorottelevasta hybriditydmallista on koronapandemian jalkeen muodostunut va-
kiintunut, "uudeksi normaaliksi” kutsuttu kaytanté monilla suomalaisilla tydpaikoilla. Muutoksen py-
syvyydesta kertoo, ettd suuressa osassa tyopaikkoja tydntekijat tai tiimit voivat nykyaan pitkalti itse
paattaa etatyon tekemisestaan. Kutsumme téllaista tapaa tehda tyota itseohjautuvaksi hybridi-
tyoksi.

Etatyon yleistymisessa ja hybriditydmallin vakiintumisessa ei ole kuitenkaan kyse vain uudesta ta-
vasta tehda tyota. Kyse on myds kulttuurisesta muutoksesta, joka heijastuu tapoihin, joilla tydyhtei-
s6ja johdetaan ja ihmisten tyo ja muut elamanalueet kietoutuvat toisiinsa.

Etana tyoskentelyn muutos

ot 2 281 ¢ ) 25

Pisteittaisen etatyon Pakotetun etatyon

(il
Pk

Itseohjautuvan
hybridityon

kausi-2020 kausi 2020-2022 kausi 2022—

Tyopaikalla tyoskentely Tyopaikalla tyoskentely

« vakiintuneena kaytantona « ajoittaisena nayttaytymisena
« kulttuurisena odotuksena « sosiaalisena tapahtumana

« moraalisena velvollisuutena « tarkoituksellisena toimintana

Kuvio 1. Etana tyoskentelyn muutos: pisteittaisesta etatyosta itseohjautuvaan hybridityohon.
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Ennen pandemiaa etatyo oli tyypillisesti pisteittaista. Sitd tehtiin etukateen suunniteltuina ja sovit-
tuina yksittaisina ajankohtina. Tydpaikalla tyoskentely oli odotusarvo. Lasnédolon tydpaikalla katsottiin
kertovan tyontekijan organisaatiositoutumisesta.

Korona-ajan pakotetun etadtyon jalkeen etatydsta on tullut tyopaikoilla sosiaalisesti hyvaksyttavam-
paa. ltseohjautuvan hybriditydn mallissa tyopaikalla tydskentely ei ole odotusarvo, vaan tarkoituksel-
lista toimintaa, jota perustelee jokin erityinen syy.

2 Miksi hybriditydomalli houkuttelee tyontekijoita?

Hybridityomallin yleistyminen on johtanut tydnteon tapojen eriytymiseen niin yksittaisilla tyopaikoilla
kuin tydelamassa laajemmin. Tavallisin kdytantd Suomessa etatyota viikoittain tekevilla on tydsken-
nelld etédna kahtena tai kolmena paivana viikossa.

Tydnteon tapojen ohella myds tyontekijoiden motiivit tehda etatyota vaihtelevat. Ne voivat liittya
niin itse tydohon kuin yksityiseldamaan.

Monet kokevat, ettd koti tai jokin muu etatydpiste luo tydnantajan tiloja paremmat edellytykset te-
hokkaaseen tydskentelyyn erityisesti suurta keskittymista vaativissa tehtavissa. Toinen tarkea tyohon
liittyva etana tydskentelyyn motivoiva tekija on tydpaivan koostuminen useista perakkaisista palave-
reista.

Yksityiselamaan liittyvista syista etdna tydskentelya motivoivat erityisesti vahentyvista tydmatkoista
saastyva aika seka paremmat mahdollisuudet oman tydpaivan tarkoituksenmukaiseen organisointiin
ja jaksottamiseen.

Etatyon yleistymisen ja hybriditydmallin vakiintumisen taustalla ovat muuttuneet asenteet tydpai-
koilla ja koko yhteiskunnassa. Mahdollisuudesta etatyohon on tullut koronapandemian jalkeen tydn-
tekijoiden odotusarvo tehtavissa, jotka sallivat myds etdna tydskentelyn.

Myds tydyhteison kulttuuri vaikuttaa siihen, millaisiksi tydnteon tavat muodostuvat. Paljon etatyota
tekevissa tyoyhteisOissa etdtyota tekevat eivat jaad samassa maarin sosiaalisesti nakymattdmiksi tai
yhteisdjen informaatiovirtojen tai verkostojen ulkopuolelle kuin etaty6td vahemman tekevissa.

Tietotekniikan nopea kehitys on sekin mataloittanut kynnysta etatydhon. Etdna tydskentelevilla on
nykyaan kaytdssaan entista kehittyneempia teknologioita kuten pikaviestintavalineitd, etatapaamis-
sovelluksia seka sahkoisia tyotiloja ja yhteistydalustoja. Nama ovat tehneet etatydsté joustavampaa,
lapinakyvampaa ja vuorovaikutuksellisempaa.
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Keskeiset etatyon yleistymiseen
vaikuttavat syyt tyontekijoilla

Yksityiselamaan liittyvat
valittomat syyt

« Vahentyneistd tyomatkoista
aiheutuva aikasadastd

Keskeiset etatyon N -
. e . « Ty&pdivin suurempi sisdinen
lisdantymisen taustasyyt joustavuus ja huokoisuus seki

Muuttuneet organisaatioiden, ajallisen venymisen valttdminen
asiakkaiden ja sidosryhmien = Parempi tyd- ja yksityiseldmdn tasapaino
vaatimukset

Vahentynyt tydyhteisén sosiaalinen
paine tulla toimistolle ja muiden
esimerkki (”etatyo ruokkii etatyota”)

Tyohon liittyvat valittomat syyt
Kehittyneemmit teknologiset « Paremmat mahdollisadet

k‘ommunikaatiovéilineet jayhteiset keskittymista vaativaan ajattelutyShon
tietovarannot ja rutiinitydhdn

« Tyopéivien koostuminen
palaveriputkista

= Suurempi tyon tehokkuus

Kuvio 2. Keskeiset etatyon yleistymiseen vaikuttavat syyt tyontekijoilla.

3 Hybriditydmalli tydntekijan ja organisaation nakdkulmasta

Hybridityo voi aiheuttaa jannitteita tyontekijan ja organisaation valill3, silla monia hybridityon vaiku-
tuksia on vaikea arvioida.

Tyontekijan nakdkulmasta itseohjautuva hybridityd tuo mahdollisuuksia lisata oman tyon tehok-
kuutta, tuottavuutta ja luovuutta. Se voi toimia my6s tarkeana tyon mielekkyyden, tyéhyvinvoinnin ja
eldamanhallinnan ldhteend. Tama kuitenkin edellyttaa tyontekijalta riittavaa kykya itsensa johtamiseen
ja oman ty6nsa organisointiin.

llman riittavia itsensa johtamisen taitoja voi seurauksena olla

¢ tyon tarkoituksen katoaminen

e tyon liiallinen tehostuminen

e tyOpaivien venyminen

e tydn ja muun eldamén tasapainon jarkkyminen

e tyon hairitseva tunkeutuminen osaksi koti- ja muuta yksityiselamaa.

Organisaation nakdkulmasta itseohjautuvan hybridityon vaikutuksia organisaation toimintaan ja
tuottavuuteen on vield vaikeaa arvioida, silla se on nykyisessa laajuudessaan verraten uusi ilmio val-
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taosassa organisaatioita. Vaikutukset riippuvat monesta tekijasta, joista hybriditydn itsenaista vaiku-
tusta on vaikea erottaa. Lisdksi hybridityolla voi olla valillisia vaikutuksia esimerkiksi yhteisollisyyteen,
oppimiseen tai kehittamiseen, jotka ovat ylipdataan vaikeasti mitattavissa.

Organisaatiotasolla hybriditydn tyontekijdkohtaisia tai lyhyen aikavalin vaikutuksia, kuten saastoja
toimitiloissa, tarkeampaa on selvittda, mita hybriditydn yleistyminen merkitsee koko organisaation
toiminta- ja uudistumiskyvylle pidemmalla aikavalilla.

Hybridityon mahdollisuudet tyontekijalle
ja haasteet organisaatiolle

Itseohjautuvan hybridityon Itseohjautuvan hybridityon

mahdollisuudet tyontekijalle ala haasteet organisaatiolle

« Lisda tyon luovuutta, tehokkuutta =& + Vaikutukset organisaation
ja tuottavuutta kokonaistuottavuuteen?

« Parantaa tyohyvinvointia ()() + Vaikutukset yhteiséllisyyteen,

« Tukee toimijuutta tyceldamassa opp‘m_iselen,v!u?vuuteenja ) ]
heijastuen positiivisesti myss muille o 0 kehittamistyohon koko organisaatiossa?
elamanalueille + Vaikutukset organisaation

0 0 O . ) L S
[T uudistumiseen ja pitkan aikavalin

selviytymiskykyyn?

Kuvio 3. Hybriditydn mahdollisuudet tyontekijalle ja haasteet organisaatiolle.

Kiinnostus muutosjoustavuutta eli resilienssia kohtaan organisaatioiden pitkan aikavalin menestyste-
kijana on kasvanut viime vuosina. Tama johtuu toimintaympariston muutosten nopeutumisesta seka
lisdantyneesta ennakoimattomuudesta, monimutkaisuudesta ja hallitsemattomuudesta. Organisatori-
sen resilienssin kolmena ulottuvuutena voidaan pitaa organisaation kykya sopeutua, selviytya ja tar-
vittaessa myds uudistua jonkin muutoksen tai organisaatiota suoranaisesti uhkaavan kriisin yhtey-
dessa.

Organisaation kyky korvata lahity6ta etatyolla ja pitaa ylla toimintojaan tarvittaessa myods etatyota
tehden ovat tarkeita organisaation sopeutumista ja selviytymista tukevia resilienssitekijoita. Miten
etatyd vaikuttaa resilienssin kolmanteen ulottuvuuteen eli organisaation kykyyn uudistua? Tama on
avainkysymys, kun arvioidaan etatyon yleistymisen ja hybriditydmallin vakiintumisen organisaatiota-
loudellisia vaikutuksia.
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Keinoja hybridity6hon liittyvien jannitteiden purkamiseen

Kavelykokoukset

Kavelykokouksessa yhdistyvat hybriditydn mahdollisuudet seka yksilon tydhyvinvoinnin
etta organisaation tiedon ja osaamisen jakamisen nakdkulmista. Kavelykokouksessa tydn-
tekijat lahtevat kavelylle kukin tahollaan, liittyvat kokoukseen kannykan ja kuulokkeiden
avulla ja kasittelevat yhdessa jotain tyohon liittyvaa asiaa, kuten asiakastapausta tai pro-
jektia. Kavellen voi my6s seurata kokousta, joka ei vaadi asiakirjojen samanaikaista katso-
mista tai kasittelya, tai kuunnella jalkikateen aiemmin nauhoitettua kokousta.

Saannolliset lahityopalaverit

Saannollisiin toimistolla pidettaviin palavereihin voi yhdistaa yhteisollisia elementteja —
asiapitoisia ja vapaamuotoisia. Kokouksen yhteydessa voi olla esimerkiksi ruokatarjoiluja
tai muita sosiaalisia toimintoja. Tiimit voivat myds erikseen sopia, etta jokin esimerkiksi
yhteista projektia tai asiantuntemusaluetta kasitteleva palaveri pidetaan toimistolla. Tydn-
tekijat tietavat talloin suurella varmuudella, etta toimistolla tapaa tydkavereita. Nain voi-
daan edistaa tiedon jakamista ja pitaa ylla yhteisollisyytta.

Virtuaaliset yhteisot

Tyoyhteisossa sovitaan jokin sahkdinen kanava, jolla kdydaan keskusteluja kiintedsti tyo-
hon liittyvista asioista. Virallisten kanavien liséksi voidaan sopia erikseen my6s muista ka-
navista, joilla voi vaihtaa kuulumisia ja ajatuksia kevyemmista tai tyohon liittymattomista
asioista. On myos mahdollista varata aikoja virtuaalisille kahvitauoille toisten tydkaverien
kalentereista. Kaikilla ndilla keinoilla voidaan tehostaa tiedon jakamista tyOyhteisdissa vir-
tuaalisesti ja lisata tyontekijoiden mahdollisuuksia paasta vaikuttamaan ja keskustelemaan
itselle tarkeista asioista.

Hybridina yhdessa tyoskentely

Tiimin jasenten tyoskennellessa eri paikoista kdsin on mahdollista pitaa auki videoyh-
teytta. Nain tydskennellaan ikaan kuin oltaisiin samassa fyysisessa tilassa. Valilla voidaan
tyoskennella hiljaa ja valilla taas keskustella. Nain saadaan aikaan samanlaista tunnelmaa
kuin lahityossa.

Tyoyhteison tyoretriitit

Siina missa yksittainen tyontekija voi tehda etatyota muuallakin kuin kotona, my6s koko
tydyhteiso voi tydskennelld yhdessa muuallakin kuin vain tydnantajan tiloissa. Koko tydyh-
teiso voi lahtea johonkin yhteiseen etakohteeseen tydskentelemaan yhdessa. Etakohde
voidaan valita siten, etta se on inspiroiva ja virkistava verrattuna toimistoymparistoon, ku-
ten luonnonlaheinen ymparisto.
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4 Hybriditydmallin haasteita kommunikaatiolle

Organisaatiot ja yhteisot uudistuvat ihmisten keskindisen vuorovaikutuksen myo6ta. Vaikka kehittyvat
teknologiset sovellutukset ja tietojarjestelmat tarjoavat yha monipuolisempia mahdollisuuksia tiedon
valittamiseen ja ihmisten valiseen kommunikointiin, ne eivat kykene taysin korvaamaan ihmisten kas-
vokkaisten kohtaamisten merkitysta. Tama koskee erityisesti vaikeasti ilmaistavissa ja jaettavissa ole-
vaa hiljaista tietoa. Hiljainen tieto kytkeytyy organisaatioissa ja yhteisoissa niiden jasenten arvoihin,
asenteisiin, uskomuksiin ja yhteisiin kokemuksiin.

Itseohjautuva hybridity® synnyttaa organisaatioissa ja yhteisdissa monentyyppisia vuorovaikutukselli-
sia haasteita. Haasteet koskevat ennen kaikkea kommunikoinnin kynnysta, sisaltda ja kohdetta.

Kommunikoinnin haasteita
etatyossa ja etakohtaamisissa

Kommuni-
koinnin kynnys
nousee

P
|k

Kommunikoinnin Kommunikoinnin
tapa koyhtyy kohde kapenee

Kuvio 4. Kommunikoinnin haasteita etatyossa ja etdkohtaamisissa.

Kaikki nama vuorovaikutukselliset haasteet voivat haitata yhteista ideointia ja hiljaisen tiedon karttu-

mista organisaatioissa ja yhteisoissa. Tama asettaa vaatimuksia sille, kuinka itseohjautuvaa hybridi-
tyota tulee johtaa.
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Kommunikoinnin kynnys nousee

Tyontekijat kohtaavat itseohjautuvassa hybriditydssa toisiaan harvemmin enaa kasvokkain. Kasvok-
kaiset kohtaamiset vaativat hybridityota tekevilta aktiivista etukateissuunnittelua esimerkiksi séannol-
lisista yhteisista tydskentelyajoista tai yksittaisista tapaamisista tydnantajan tiloissa. Itseohjautuvassa
hybriditydssa tyontekijoiden ei-suunnittelut, sattumanvaraiset kasvokkaiset kohtaamiset ja kontaktit
kuitenkin véahenevat.

"Kynnys olla yhteydessa tai ottaa joku asia puheeksi tulee isommaksi,
kun ollaan aina etana.”

Keinoja tiimin sisdisiin kohtaamisiin

Tiimit voivat hybriditydmallissa sopia sdaannéllisista palaverikdytanndista, joilla var-
mistetaan tiimien jasenten riittdva toistensa kohtaaminen seka kasvokkain etta ver-
kossa. Nain voidaan pitda huolta tiimin sisdisesta yhteistydsta ja yhteisollisyydesta.
Verkon kautta tapahtuvissa tiimikohtaamisissa riittavan valja agenda mahdollistaa
sen, etta kokous voidaan aloittaa rennosti kuulumisten vaihdolla ja muulla epdmuodol-
lisemmalla vuorovaikutuksella.

Kokouksen alussa sen koollekutsuja voi jakaa tyontekijat esimerkiksi pienempiin virtu-
aalisiin ryhmiin ja antaa halutessaan jonkun kevyen epavirallisen teeman kuulumis-
ten vaihdon virittamiseksi. Kuulumisten vaihdon voi pitdaa myds kokousten valissa
virtuaalisena kahvitaukona.

Paallekkaisyyksien valttamiseksi on tarkeaa, ettd kokousten koollekutsujat jattavat ko-
kousten viliin taukoja kalentereihin.

Etakokouksissa tiedonjako voi olla jopa lahikokouksia tehokkaampaa, jos kokoukset
nauhoitetaan ja materiaalit talletetaan systemaattisesti sahkoisille yhteistydalus-
toille.
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Keinoja eri tiimien jasenten valisiin kohtaamisiin

e Erityisen suuret haasteet hybriditydmallissa koskevat tiimien valista vuorovaikutusta ja
yhteisty6ta. Tama on perinteisesti perustunut enemman eri tiimien jasenten valiseen
epavirallisempaan yhteydenpitoon yhteisissa tiloissa.

e Hybriditydmalli syventda helposti organisaation sisaista siiloutumista ilman uusien tii-
mirajoja ylittavien vuorovaikutuksen muotojen kehittamista. Tiimien kannattaakin yh-
dessd miettia ja kokeilla erilaisia kdytantoja, joilla riittava niiden jasenten valinen
vuorovaikutus voidaan varmistaa myos hybridity6ta tehtaessa.

¢ Nimeamattomat tyopisteet yhteiskayttoisissa tiloissa tyopaikalla voivat myos edis-
taa satunnaisia kohtaamisia ja tukea eri tiimiin kuuluvien valista vuorovaikutusta ja yh-
teistyota. Tilojen suunnittelussa on tarkeaa huomioida tilojen toimivuus kokonaisuu-
tena eri tyOtehtavissa ja tilojen ja varusteiden helppokayttdisyys myos silloin, kun toi-
mistolle ei tulla saanndllisesti eika kayton rutiinia muodostu. Mydnteiset kokemukset
toimistolla tydskentelysta tuovat lisdarvoa lahityon tekemiseen ja kannustavat lahityo-
hon uudelleen.

Kommunikoinnin tapa kéyhtyy

Etana verkon valityksella tapahtuvaan kommunikaatioon sisaltyy kasvokkaista kommunikaatiota suu-
rempia laadullisia haasteita. Haasteet ilmenevat etdkohtaamisissa yhtaalta informaatiovajeena, toi-
saalta taas informaatiotulvana.

Informaatiovajetta aiheuttavat esimerkiksi osapuolten mikroeleiden ja muun kehonkielen lukemisen
vaikeutuminen, kommunikaation eriaikaisuus seka epamuodollisen keskustelun vaheneminen. Infor-
maatiotulvaa puolestaan synnyttavat muun muassa puhe- ja chatti-informaation rinnakkaisuus, taha-
ton puhuminen paallekkain seka etakohtaamisten mahdollistama rinnakkaistydskentely eli multitas-

kaus.

"Etakohtaamiset on raskaampia. Sa et nae sen henkilén koko
kehonkielta ja perusvihjeiden saaminen siita on hankalampaa.
Pienikin viive siina estaa nakemasta, et kuka on puhumassa milloinkin,

ja vaikeuttaa tulkitsemasta sita.”
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Keinoja kommunikoinnin rikastamiseen

e Tiimit voivat omalla toiminnallaan lievittaa etakohtaamisiin siséltyvaa informaatiova-
jetta ja -tulvaa kehittamalla etakohtaamisten pelisaantoja.

e Eta- ja hybridikokouksissa yksi tapa téhan on, etta kaikki pitavat kameroita ja mikro-
foneja paalla, jolloin on mahdollista reagoida spontaanimmin ja saada tilanne muis-
tuttamaan enemman lahikokousta. Kun mikrofonit pidetaan auki, pystyy vastaamaan
nopeasti ilman viivetta ja voi antaa puheenvuoroa seuraavaa ns. minimipalautetta, joka
on hyvin lyhyt ja osoittaa, ettéd puheenvuoro on kuultu. Normaalit rahinat ja yskahdyk-
set tuovat autenttista lasnaolon tuntua. Kamerat auki pitamalla nakee enemman non-
verbaalista kommunikaatiota. Puhujalle ei tule mydskaan tunnetta “mustalle ruudulle”
puhumisesta.

¢ Hybridikokouksissa, joissa osa osallistujista on yhteisissa fyysisissa tiloissa ja osa etana,
puhujaan kohdentuva kamera on hyddyllinen. Jos téllaista ei ole, lahikokouksen tun-
tua on mahdollista liséta siten, ettd myos kaikki samassa fyysisessa tilassa olevat pita-
vat omat kameransa paalla, jolloin etaosallistujat voivat nahda kaikkien kasvot.

e Puhujat voivat myds parantaa verkon kautta valittyvan kommunikointinsa laatua. Omaa
esittamistapaa voi kehittaa selkealla elekielellad ja puhumalla erityisen selvasti ja
rauhallisesti.

Kommunikoinnin kohde kapenee

Etdkohtaamisten laadulliset haasteet asettavat rajoituksia sille, mita ja kuinka asioita voi etdkohtaa-
misissa kasitella. Informaation kulkuun liittyva vaje ja tulva vaikeuttavat erityisesti monimutkaisiksi,
jannitteisiksi, konfliktiherkiksi tai muuten sensitiivisiksi tai hankaliksi koettujen asioiden kasittelya
etana. Myos uusien ihmisten kohtaamisissa vaadittavan keskinaisen luottamuksen rakentaminen on
vaativampaa ja hitaampaa verkon valitykselld ilman kasvokkaista kohtaamista.

"Onhan se ihan erilaista istua silmakkain ja luoda sitd luottamusta,
kuin etta vain soittelisi etdyhteyden kautta.”
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Kasvokkaisiakin kohtaamisia tarvitaan

e Hybridityomalli ei saa johtaa hankaliksi koettujen asioiden kasittelyn vaikeutumiseen
tai jopa siihen, ettd taman tyyppiset asiat jaisivat tiimeissa enenevasti kasittelematta.

e Tiimit voivat sopia siita, millaisia asioita ylipdataan on perusteltua kasitelld etéana ja mil-
laisissa vaaditaan kasvokkaista kohtaamista. Hyva kaytanto on, etta kokouksen
koolle kutsuja ilmoittaa kalenterikutsussa, voiko osallistua my6s etdna tai vahintaan-
kin sen, jos toiveena on osallistuminen fyysisesti.

5 Hybriditydn johtamisen strategisia vaihtoehtoja

Siirtyminen etatyohon tapahtui koronapandemian puhjettua Suomessa sujuvasti. Harvassa organi-
saatiossa ja yhteisOssa osattiin kuitenkaan ennakoida, etta etatyo yleistyisi pysyvasti ja ettei paluuta
pandemiaa edeltaneeseen aikaan enaa olisi.

Etatydhon hypattiin pakotetusti ja kiireella. Vaikka monet organisaatiot ja yhteisot olivat toiminnalli-
sesti valmiita siirtymaan etatyohon nopeasti, eivat laheskaan kaikki olleet kulttuurisesti yhta valmis-
tautuneita muutokseen. Tyoteon tavat uudistuivat johtamisen kadytantdja nopeammin. Hybridityon
johtamiseen syntyneen vajeen umpeen kurominen on yha kesken.

Hybridityon johtamisen strategisia valintoja voidaan tarkastella kuvion 5 mukaisella asetelmalla. Va-
linnat koskevat sitd, kuinka paljon lahityota ja kasvokkaisia kohtaamisia johto katsoo tarvittavan seka
kuinka aktiivisen roolin johto omaksuu tydnteon tapoihin vaikuttamiseksi. Kuvion mukaisesti voidaan
muodostaa nelja erilaista strategiaa:

Ylhaalta pain johdettu lahityon lisadminen
Johdon ja henkildston jaettuun nakemykseen perustuva lahityon lisadminen
Uudenlaisen kulttuurin rakentaminen yksildiden eriytyneisiin ty6tapoihin

onwx

Uudenlaisen kulttuurin rakentuminen itseohjautuvasti
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Hybridityon johtamisen strateginen nelikentta

Lahityota tarvitaan vahintaan tietty maara

b
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eriytyneisiin tyotapoihin
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Lahityon maaralla ei merkitysta

Kuvio 5. Hybridityon johtamisen strateginen nelikentta.

A. YIhaalta padin johdettu ldhityon lisiaminen

Johto voi lisata lahityota ja kasvokkaisia kohtaamisia rajoittamalla hybriditydmallin mahdollistaman
etatydn maaraa. Etatyon osuudelle tydajasta voidaan asettaa enimmaismaara. Entistd suurempi osa
yhteisista yksikko- tai tiimipalavereista voidaan jarjestaa vain lahipalavereina.

Strategia on suoraviivainen, mutta sen riskina on, etta rajoitukset voidaan henkildston keskuudessa
tulkita osoitukseksi johdon puutteellisesta luottamuksesta ja yhteistydhalusta henkildsta kohtaan.

Strategia asettaa suuria vaatimuksia perusteluille [ahityon lisddmiseksi. Strategia toimii parhaiten sil-
loin, kun johdon perustelut pohjautuvat tietoon ja ovat mahdollisimman lapindkyvia ja ymmarretta-
via myds henkildston nakdkulmasta.

B. Johdon ja henkil6ston jaettuun ndkemykseen perustuva lahityon lisdiaminen

Johto voi asettaa strategiseksi tavoitteeksi lahityon ja kasvokkaisten kohtaamisten lisdantymisen pyr-
kimalla saamaan henkildsto itse sisdistdmaan tarve tahan. Johto voi toimia itse esimerkkina tekemalld
paaasiallisesti tai pelkdstaan lahityota.
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Johto ja lahiesihenkildt voivat myds kayda henkildstdon kanssa vuoropuhelua tyokdytannoista ja tyoti-
laratkaisuista, joilla lahitydsta tulee houkuttelevampaa. Monien tydnantajien tilat eivat nykyiselld so-
vellu kovin hyvin hybriditydmallin mukaiseen tyoskentelyyn, mika saattaa jo sindnsa mataloittaa kyn-
nysta tehda etatyota.

Strategian onnistumista tukee johdon, lahiesihenkildiden ja henkildston avoimuus seka kyky nostaa
esiin 1ahi- ja etatyon nykyisia haasteita ja etsia niihin yhdessa ratkaisuja.

C. Uudenlaisen kulttuurin rakentaminen yksiloiden eriytyneisiin tyotapoihin

Johto voi hyvaksya nakemyksen, jonka mukaan etétyo ja etdkohtaamiset ovat pysyvasti yleistyneet ja
tavat tehda tyota eriytyneet. Muuttuneisiin tydnteon tapoihin soveltuvaa uudenlaista kulttuuria on
mahdollista lahted rakentamaan etdkohtaamisten sisallon laadullisella kehittamisella ja uusilla tekno-
logisilla ratkaisuilla.

Etdkohtaamisten pelisadnndissa on kehittdmisen mahdollisuuksia etdkohtaamisille ominaisen infor-
maatiovajeen ja -tulvan hallitsemiseksi, kuten edelld on jo tuotu esiin. Myds tietotekniikan kehittymi-
nen voi auttaa jatkossa ratkaisemaan sen kaltaisia hiljaisen tiedon jakamisen ongelmia, joita sisaltyy
nykyisiin teknologisiin sovellutuksiin.

Keinoja etakohtaamisten laadulliseen kehittamiseen

o Kehittyvaan tietotekniikkaan perustuvien ratkaisujen avulla voidaan etakohtaamisissa
jatkossa jaljitella entistd paremmin fyysisid kohtaamisia, joillain muilla tavoilla laadulli-
sesti kehittaa verkon kautta tapahtuvien kohtaamisten luonnetta tai suorastaan saada
aikaan aivan uudenlaisia fyysisten kohtaamisten rajoituksia ylittavia vuorovaikutuksen
muotoja.

e Avainasemassa ovat erityisesti entistd monipuolisemmat videokokousratkaisut, sdh-
koiset tyotilat, yhteistySalustat seka lisdtyn tai virtuaalisen todellisuuden sovel-
lukset.

e Yksi jo nykyisin olemassa oleva teknologinen ratkaisu, jolla etdosallistujien kokemus
saadaan muistuttamaan paremmin paikalla olevien kokemusta, on koko huoneen nayt-
tava kulloiseenkin puhujaan kohdentuva kamera.

e Hybridikokouksissa my6s tilojen suunnittelulla ja kalustuksella voidaan vaikuttaa ko-
kemukseen, esimerkiksi kalustamalla tila niin, etta kaikki osallistujat ovat melko lahella
nayttda ja kameraa kaarevan poydan aaressa.
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D. Uudenlaisen kulttuurin rakentuminen itseohjautuvasti

Johto voi omaksua samanlaisen nakemyksen kuin strategiassa C (uudenlaisen kulttuurin rakentami-

nen yksildiden eriytyneisiin tydtapoihin), mutta luottaa siihen, ettd kommunikoinnin tavat muotoutu-

vat itseohjautuvasti johdon puuttumatta aktiivisesti asiaan. Strategia on organisaation uudistumisky-

vyn kannalta riskialtis. Se voi toimia parhaiten organisaatioissa, joiden toiminta on hyvin standardoi-

tua ja joissa hiljaisen tiedon karttuminen ei ole organisaatiolle kriittinen kysymys toiminnan kannalta.

Hybridityomallin yleisia periaatteita

Johto ja lahiesihenkilot

Johdon tulee perustaa hybridityota koskevat linjauksensa sovittaen ne oman organi-
saation strategiaan, kulttuuriin ja toimintaymparistoon. Muiden organisaatioiden mal-
leista voi ottaa oppia, mutta jokaisen organisaation kannattaa rakentaa hybridityon
malli ensisijaisesti omista lahtokohdistaan kasin.

Organisaation uudistuminen hybridimaisesti tydskenneltdessa edellyttaa, etta johto ja
lahiesihenkildt aktivoivat ja osallistavat henkildstoa keskustelemaan hybridityémallin
toimivuudesta. Mallin vahvuudet ja heikkoudet eivat aina valttamatta tule helposti |a-
hiesihenkildiden ja johdon nakyviin varsinkaan viela lyhyella aikavalilla.
Lahiesihenkilot seuraavat tyontekijoiden tyohyvinvointia ja jaksamista seka tukevat
tyontekijdiden osaamisen kehittdmista hybriditydssa.

Henkilosto

Yhteisollisyyden vaaliminen hybridimaisessa tyoskentelyssa edellyttaa, etta tyontekijat
kiinnittavat erityista huomiota siihen, kuinka he kommunikoivat ja ovat vuorovaikutuk-
sessa organisaation muihin jaseniin. Tyontekijat joutuvat ottamaan entistd enemman
vastuuta tiedon jakamisesta ja omasta tavoitettavuudestaan.

Mydnteisen kokemuksen syntymista hybridimaisesti tydskenneltdessa edistavat henki-
[6ston keskuudessa psykologisen turvallisuuden tunne ja vahva tydyhteisossa vallitseva
keskindinen luottamus.

Koko organisaatio

Hybriditydmallia soveltavissa organisaatioissa tarvitaan suunnitelmallista yhteisen op-
pimisen ja uudistamisen johtamista, tata kannattelevia kaytantdja seka uudenlaisten
oppimisareenoiden ja prosessien rakentamista tyon arkeen. Onnistuneessa hybridityon
johtamisessa johtajat, lahiesihenkilot ja muu henkildstd pystyvat vuorovaikutuksessa
kehittamaan mallia jatkuvasti.

Hybriditydomallin kehittamiseksi on tarkeda pohtia, mihin suuntaan ty6ta ylipaataan ha-
lutaan kehittaa ja millaisia uusia ongelmia organisaation tulisi talldin ratkaista. Onnistu-
nut keskustelu edellyttda, etta siind pystytaan kasittelemaan rakentavasti erilaisia nako-
kulmia ja kannustamaan kaikkia osallistumaan yhteisen tulevaisuuskuvan luomiseksi.
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6 Tyotilat hybriditydssa

Valitusta johtamisen strategiasta riippumatta on tarkeda, ettd tydnantajan tilat tukevat organisaation
tydntekemisen tapoja mahdollisimman hyvin myds hybriditydmallissa. Sujuvan tydskentelyn ja kom-
munikoinnin mahdollistavat tydnantajan tilat voivat olla merkittava tuloksellisuus- ja hyvinvointitekija
seka houkutin lahitydhon.

Tilojen suunnittelu edellyttaa hybriditydmallissa ymmarrysta niin hybriditydn luonteesta ja sen toi-
minnallisista tarpeista kuin tyontekijdiden omista tarpeista hybriditydssa. Naita tarpeita voidaan ku-
vata kuvion 6 mukaisella asetelmalla. Toimiston eli tydnantajan tilan kolme keskeista funktiota ovat
toiminnallisuus, sosiaalisuus ja kulttuurisuus. Eri funktioiden merkitys korostuu eri tydntekijaryhmille.
Haasteena hybriditydmallia parhaiten tukevien tilojen suunnittelussa on, kuinka saada nama funktiot
yhdistetyksi keskendaan mahdollisimman hyvin toimivaksi kokonaisuudeksi.

Toimiston keskeiset funktiot

Toimisto on tehokkaaseen ja
miellyttavaan tyon tekemiseen
suunniteltu fyysinen tila.

Toimiston toiminnallinen rooli korostuu
ahtaissa kotitiloissa asuvilla.

Toimiston houkuttelevuuden
lisdamiseksi on tarkeda yhdistaa
toimiston toiminnalliset, sosiaaliset

Toimisto on valtaosalle tyontekijoita
tarkea osa sosiaalista elamaa.

Toimiston sosiaalinen merkitys korostuu
nuorilla, vastatulleilla, yksinasuvilla ja
ulkomaalaistaustaisilla.

ja kulttuuriset elementit
toisiaan mahdollisimman hyvin
tukevaksi kokonaisuudeksi.

Toimistolla on tarkea rooli
kulttuurin rakentajana.

Toimiston kulttuurinen merkitys korostuu
keskijohdolla, tiiminvetdjill ja
projektipdallikoilla.

Kuvio 6. Toimiston keskeiset funktiot.

Toimisto on fyysinen tila

Tilan fyysiset ominaisuudet, kuten tilaratkaisu, sisdymparisto, kaytettavyys ja tyovélineet seka tilojen
kayttotavat vaikuttavat siihen, millaiseksi tilan toimivuus ja miellyttavyys itse tydntekemisen kannalta
muodostuu.
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Hybridityomallissa tydntekijdiden kokemuksiin tydnantajan tiloista ja paatdksiin tydntekemisen pai-
koista vaikuttaa myds vertaileminen omiin etaty6tiloihin. Toimiston merkitys fyysisena tilana koros-
tuu erityisesti heilld, joiden koti ei sovellu parhaalla mahdollisella tavalla etatydskentelyyn, tai joiden
tyon sisalto vaatii paljon lahityoskentelya.

Toimisto on sosiaalinen tila

Monelle itseohjautuvaa hybridityota tekevalle tarked syy tydskennella tydnantajan tiloissa on tydka-
vereiden tapaaminen. Tapaamisen motiivit ulottuvat tydhon liittyvien asioiden yhteisesta suunnitte-
lusta, ongelmanratkaisusta, oppimisesta ja kehittdmisesta yleisempaan haluun pitaa ylla sosiaalisia
kontakteja ja vahvistaa yhteisollisyytta.

Toimiston merkitys térkedna osana sosiaalista elamaa ja sosiaalisten verkostojen rakentamisessa ko-
rostuu erityisesti monilla nuorilla ja vastatulleilla seka yksinasuvilla ja ulkomaalaistaustaisilla tyonteki-
joilla.

Yhteisolliset tyotilat

Yhteisolliset tyotilat (coworking spaces) ovat yksi mahdollinen tyénteon paikka hybridi-
tydssa oman tydpaikan ja kodin lisaksi esimerkiksi silloin, kun kodin ja tydpaikan valinen
etaisyys on pitka.

Yhteisollisilla tyotiloilla tarkoitetaan jarjestelya, jossa eri organisaatioiden tyontekijat ja
esimerkiksi yksinyrittajat jakavat toimistotilan. Yhteisolliset tyotilat voivat olla osa organi-
saation tyontekijoilleen tarjoamien tilojen kokonaisuutta tai yrittajan tai freelancerin itsel-
leen jarjestama tyonteon paikka.

Tilanteessa, jossa etatyota tehdadan enemman kuin ennen, yhteiséllisilla tydtiloilla voidaan
vieda tiloja lahemmas etatyon tekemisen paikkaa. Talloin kauempana paakonttorista tyos-
kentelevat voi saada annoksen yhteisollisyytta paakonttoria lahemmassa tyOpisteessa.

Toimisto on kulttuurinen tila

Kasvokkaiset kohtaamiset ovat myds hybriditydmallissa keskeinen osa organisaatioiden ja yhteisojen
jasenten valista kommunikaatiota ja erityisen tarkeita yhteisessa ideoinnissa ja hiljaisen tiedon jaka-
misessa. Organisaatioiden ja yhteisojen hiljaista tietoa voidaan kutsua jopa niiden toimintaa ohjaa-
vaksi muistiksi. Tallaisen muistin varassa organisaatiot ja yhteisot my©s uudistavat itseaan.

Toimiston merkitys kulttuurin rakentajana korostuu erityisesti keskijohdolla, tiimivetdjilla ja projekti-
paallikoilla, jotka ovat keskeisessa vastuussa tuotteiden, palvelujen ja toiminnan kehittamisesta.
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Tyotilojen suunnittelun periaatteita hybridityossa

Periaatteet tukevat samanaikaisesti toimistojen toiminnallisia, sosiaalisia ja kulttuurisia ele-
mentteja hybriditydmallissa.

e Hybriditydssa toimistotilojen lisdarvo on tukea moninaisia tyonteon tapoja ja tilan-
teita. Erilaisia tiloja tarvitaan
- aitoihin kohtaamisiin ja lasndoloon tydn aaressa ja tauoilla, kuten tiloja, joissa salli-

taan vilkaskin puhe ja nauru

- erilaisiin yhdessa tydskentelyn ja vuorovaikutuksen tarpeisiin niin etdyhteyksin, kas-
vokkain kuin hybridisti

- yksin tyoskentelyyn vetaytymiseen, jotta taataan tyorauha keskittymista vaativan
tyon tekemiseen myds toimistolla.

e Toimistotiloissa on térkeda erottaa eri toiminnot toisistaan erillisiin, d@nieristettyihin
tiloihin, jotta kaikki toiminnot onnistuvat toisiaan hairitsematta.

e Hybridityossa toimistotilojen tulee tukea tyon tuottavuuden ja ty6hyvinvoinnin sa-
manaikaista lisdantymista. Molempia voi tukea erilaisten tydnteon ja kohtaamisen ti-
lanteiden huomioinnin lisaksi
- tyOympariston yhteensopivuudella ihmisen ominaisuuksien, tarpeiden ja toiminnan

kanssa (esimerkiksi erilaiset tyotehtavat seka erot yksityisyyden ja oman tilan tar-
peissa ja tybergonomiassa)

- laadukkaalla sisaymparistdlla, jossa ilmanlaatu, valaistus, akustiikka, ergonomia,
tyovalineet seka esteettdmyys ovat kunnossa ja hyvinvoinnin tukemiseen on pa-
nostettu esimerkiksi fyysiseen aktiivisuuteen kannustamalla.

o Yhteiset tilojen kdyton pelisaannot ovat tarkea osa tilojen toimivuutta, ja ne tulee
luoda yhdessa ja arvioida niiden toimivuutta saannéllisesti.

o Toimitilaratkaisujen tulee perustua organisaation arvoihin ja strategiaan ja yhdessa
muodostettuun nakemykseen tydnteon tulevaisuudesta.

e Muuttuvassa hybridityossa tilojen tulee olla muunnettavissa henkil6ston ja organisaa-
tion tarpeet ja budjetti huomioiden.

e Johdon ja henkiloston yhteisty6 tilojen suunnittelussa luo parhaat edellytykset sille,
etta tyopaikalle saadaan aidosti luotua toiminnallisia, sosiaalisia ja kulttuurisia tarpeita
mahdollisimman hyvin vastaavat tilat — organisaation reunaehtojen rajoissa.

20/25



7 Hyva tyontekijyys hybriditydmallissa

Vastuu hybriditydmallin toimivuudesta ei ole vain johdolla, vaan jokaisella organisaation tai yhteison
jasenella. Tydyhteis6on kuulumisessa ei ole kyse vain oman tehtavan toiminnallisesta suorittamisesta.
Siihen kuuluu myd&s organisaatiokansalaisuus eli ajatus hyvasta tyontekijyydesta, joka ilmenee erilai-

sina tyodyhteisotaitoina ja -tekoina. Tallaisiin voidaan lukea

¢ toisten tukeminen ja auttaminen

¢ vastuullinen resurssien ja delegoidun paatoksenteon kayttod

¢ yhteistyo tyokavereiden ja esihenkildiden kanssa
e aktiivinen osallistuminen toiminnan kehittamiseen.

Vastaavalla tavalla kuin toimiston funktioita eroteltaessa voidaan erottaa kolme hybriditydmallissa

korostuvaa hyvan tyontekijyyden ulottuvuutta: toiminnallinen, sosiaalinen ja kulttuurinen.

A&

£318

Toiminnallinen
ulottuvuus

Ty6 sujuu hyvin seka
etdnd ettd toimistolla

Hyvan
tyontekijyyden
ulottuvuudet
hybridityossa

Q
ony

Sosiaalinen ulottuvuus

Kommunikoi tyékavereiden
kanssa ja tukee heita seka
etdna ettd toimistolla

Kuvio 7. Hyva tyontekijyyden ulottuvuudet hybridity6ssa.

Tyontekijyyden toiminnallinen ulottuvuus

Kulttuurinen ulottuvuus

Edistda yhteistyon kulttuuria

tyoyhteisoissaan seka etana
ettd toimistolla

Tyontekijan tyd sujuu hyvin niin etdna kuin tydnantajan tiloissa. ltseohjautuvaa hybridity6ta tehta-
essd on tarkead, etta tyontekija valitsee kulloisenkin tilan sen mukaan, mika soveltuu parhaiten ky-

seessa oleviin tehtaviin.
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Tyypillinen ndkemys monilla hybridityota tekevilla on, ettd etana tydskentely on tehokkaampaa eri-
tyisesti tehtavissa, jotka vaativat suurta keskittymista ja rauhaisaa ymparistda. Kasvokkaisten kohtaa-
misten merkitys puolestaan korostuu tehtavissa, joissa tarvitaan yhteista ideointia ja ongelmanratkai-
sua tai joissa kasiteltavat asiat ovat monimutkaisia tai sensitiivisid luonteeltaan.

Tyontekijyyden sosiaalinen ulottuvuus

Hybridityomalli korostaa itsensa johtamisen merkityksen ohella myds hybridityota tekevien kykya
vertaisjohtamiseen. Se tarkoittaa tosiasiallisen tydyhteisollisen vastuun ottamista toimintojen paivit-
taisestd sujumisesta ja muiden organisaation tai yhteisdn jasenten tydhyvinvoinnista tilanteessa,
jossa varsinaiset esihenkilot kohtaavat alaisiaan fyysisesti aiempaa harvemmin.

Vertaisjohtaminen helpottaa varsinaisten esihenkildiden tyota. Se auttaa heita suuntaamaan tyopa-
nostaan organisaation tai yhteison toiminnan kannalta laajempiin asiakokonaisuuksiin.

Tyontekijyyden kulttuurinen ulottuvuus

Hyvaan tyontekijyyteen sisaltyy hybriditydmallissa myds tarkea kulttuurinen ulottuvuus. Tama koskee
yhteisty6ta ja sen edellytysten edistamista omassa tydyhteisossa ja koko organisaatiossa.

Kasvokkaisten kohtaamisten vaheneminen voi hybridityémallissa johtaa niin tiimien sisdisen kuin tii-
mien valisen yhteistydon heikkenemiseen. Yhteistyon ylla pitamiseksi tarvitaan sovittuja kaytantoja.
Kaytantojen noudattaminen ja esimerkkina toimiminen osallistumalla aktiivisesti tiimeissa sovittuihin
yhteisiin lahikokouksiin ja -palavereihin kuuluu hybriditydmallissa olennaisena osana hyvaan tyonte-
kijyyteen.

Millainen on hyva tyyppi hybridityGssa?

e Tunnistaa, mitka asiat hoituvat parhaiten etdana ja mitka vaativat kasvokkaista kohtaa-
mista.

e Ottaa vastuuta tydtehtavistaan, osaamisestaan ja sen kehittamisesta seka tiedonsaan-
nistaan ja tiedon jakamisesta.

e Tarkastelee asioita myds laajemmasta kuin vain oman tyonsa nakokulmasta pitamalla
huolta myos tydkavereiden tydn sujumisesta ja tydhyvinvoinnista.

e Tyoskennellessdan valilla etdana huolehtii sosiaalisista kontakteista kannustaen etayh-
teydenottoihin matalalla kynnyksella.

e Ofttaa kaikessa toiminnassaan huomioon myds tiimien sisdisen ja valisen yhteistyon ja
yhteiséllisyyden vahvistamisen tarpeen.
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8 Tehdaan hybriditydmallista menestystekija!

Moninaisuus on tydeldman kehittymista ja tydeldamassa tapahtuvaa oppimista eteenpéin vieva voima.
Tahan koronapandemia kaikessa muussa ankeudessaan tarjosi ainutlaatuisen mahdollisuuden. Pan-
demian puhjettua suomalaiset tyopaikat ja tydntekijat siirtyivat ketterasti etatyohon sielld, missa tyon
vaatimukset sen mahdollistivat. Pandemian paatyttya lahityota ja etatyota eri tavoin yhdistelevasta
hybriditydsta on tullut tavallista suuressa osassa tydpaikkoja. Hybriditydmallin yleistyminen on ruok-
kinut kokeilukulttuuria ja johtanut ty6teon tapojen moninaistumiseen niin tydpaikkojen valilla kuin
niiden sisalla.

Tydnteon tapojen moninaisuus on tullut suomalaiseen tydelamaan jaadakseen. Tama on hyva asia.
Tyopaikoilla ja tyontekijoilla on entistda enemman valinnanvaraa tavoissa, joilla ty6ta voidaan johtaa
ja organisoida tuloksellisesti ja tyontekijoiden hyvinvointia tukien.

Hybridityomalliin sisdltyy myds omia haasteitaan. Tama ei ole uusia innovatiivisia ratkaisuja kayttoon
otettaessa ja kokeiltaessa mitenkaan poikkeuksellista, vaan pikemminkin saantd. Kaikkiin innovaatioi-
hin sisaltyy omia lastentautejaan. Moniin naista voidaan kokemusten karttuessa ja oppimisen myota

kuitenkin 16ytaa toimivia ratkaisuja.

Hybridityomalli tarjoaa yhden merkittavan mahdollisuuden vauhdittaa Suomessa tyoén tuottavuuden

pitkdan laahannutta kasvua. Kyse ei ole kuitenkaan hybriditydmallista sindnsa, vaan siita, millaisia uu-
den oppimisen mahdollisuuksia koskien esimerkiksi uudenlaisia tydkaytantoja, tydaikamalleja, vuoro-
vaikutuksen muotoja tai tyotila- ja teknologiaratkaisuja hybriditydmalli mahdollistaa.

Suomalainen tydelama ei opi ja kehity palaamalla vanhaan. Suomalainen tyéelama oppii ja kehittyy
moninaistumalla ja silla, ettd tydpaikat kokeilevat rohkeasti ja ennakkoluulottomasti uudenlaisia ta-
poja johtaa ja organisoida tyota. Hybriditydmallin mahdollisuuksiin tarttuminen ja ratkaisujen |oyta-
minen sen haasteisiin vastaamiseksi on oiva tie tahan.
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