


Johdanto

Koronapandemian seurauksena yritykset siirtyivat laajasti etatoihin ja sen
seurauksena hybridity®é on vakiinnuttamassa paikkaansa yleistyvana tyén-
teon muotona erityisesti asiantuntijatydossa. Hybriditydskentely haastaa or-
ganisaatiot uudella tavalla ja nostaa keskiéon uusia tydelaman haasteita.
Samalla maailmantilanne pakottaa yritykset pohtimaan turvallisuuskysy-
myksid. On tarkeaa, etta yritykset rakentavat kriisinkestavyyttaan ja toimin-
tamallejaan, jotta yritykset selvidisivat parhaimmalla mahdollisella tavalla
muutosten yli. Naitd muutoksia pohtimaan perustettiin Tyé Nyt -hanke.

Mukana Tyo Nyt -tydssa oli joukko suomalaisten edelldkavijayritysten
HR-johtajia. Tyoryhma tapasi 8 kertaa kevaan 2022 aikana. Kokouksia oli
kahden viikon valein. Kokouksen avasi aina teemaan johdattava puheen-
vuoro asiaan perehtyneeltd asiantuntijalta. Taman jalkeen jakauduimme
ryhmiin pohtimaan paivan ajankohtaista teemaa.

Tahan tyoskentelyyn nojaavat tdssa raportissa esiteltavat tulokset ohjenuo-
rat hybriditydskentelysta.

Edellakavijayritysten pohdinnoissa hybridityossa
onnistumisessa nousivat seuraavat teemat:



Johtaminen

Etana tydskenneltdessa esihenkilotyo ja esihenkildn tuen merkitys koros-
tuu ja tahan tulisi panostaa erityisesti. Samaten yhteishengen vahvistami-
nen ja tiimihengen luominen vaativat tietoista panostusta ja johdon tukea.
Johtajan tehtdva on my0ds varmistua siitd, ettd verkostoitumista tapahtuu
tyon kannalta riittavasti ja tarvittaessa tulisikin jarjestaa ihmisten tietoista
térmayttamista. On tarkeda pohtia hybriditydta erityisesti tyotehtavalah-
toisesti ja miettid, koska se on tarkoituksenmukaista? Yhteisten pelisaan-
tdjen laatiminen on hyvin tarkeda, mutta samalla erilaisten tiimikohtaisten
kdytanteiden huomioiminen samassa organisaatiossa on tarpeen. Johdon
tulee varmistua siita, etta tyontekijat jaksavat tydssaan, voivat hyvin ja paa-
sevat tarvittaessa matalalla kynnyksella tyéterveyspalveluiden pariin. Tyo-
hyvinvoinnin johtamisen merkitys korostuu johtamisen haasteena.




TyO Nyt

Osaamisen kehittaminen
hybridisti

Digitalisoituvassa maailmassa osaamisvaatimukset muuttuvat valilla ri-

peastikin, minka takia uutta osaamista ja osaamisen paivittamista tarvi-
taan. Verkko-oppimisratkaisut mahdollistavat joustavan oppimisen, myos
kokousten valissa voi suorittaa osion. Tata kutsutaan mikro-oppimiseksi,
kun oppiminen tapahtuu parhaillaan parin minuutin digitaalisilla koulu-
tusjaksoilla. Vuorovaikutusmahdollisuuksista tulee huolehtia sekd myds
yhdessa oppimisen riittavista mahdollisuuksista. Organisaatioiden tulisi
varmistua siita, etta hiljainen tieto siirtyy ja etta uudet tyéntekijat paase-
vat jyvalle tyopaikan kulttuurista ja tyon tekemisen tavoista. Tarkeaa on
niin kutsuttuihin tyéelamataitoihin, kuten yhteistyohon, jatkuvaan oppimi-
seen ja itsensa johtamiseen panostaminen, silla naita taitoja tarvitaan tu-
levaisuudessa jokaisessa tyopaikassa. Valtaosa osaamisen kehittamisesta
tapahtuu normaalissa tydssa, jossa on mahdollisuus parantaa toimintaa.
Tybssa oppiminen onkin jatkossa hyvin suunniteltu ja tavoitteellinen pro-
sessi.




Yhteishengen luominen ja
sitouttaminen

Miten yhteishenkea rakennetaan, riippuu siitd mika on organisaation lahto-
kohta hybridity6hon. Toisissa organisaatioissa on totuttu siihen, etta ei ta-
vata kollegoita kasvokkain kovin usein. Jokaisen organisaation tulee luoda
omat toimintatavat. Tiimeille on annettu mahdollisuus paattaa, miten tyota
tehdaan. Kun on sovittu lasndolosta tydpaikalla, niin silloin tavoitteena on
tehda toita tavalla, joissa kohtaamisesta on eniten hydtya. Mietitaan, miten
voidaan luoda verkostoja ja tehokkaasti yllapitaa niita. Ihmisten saattamis-
ta yhteen ja ristiin tiimien kesken tehdaan jo perehdyttamisvaiheessa, mika
on tyon tekemisen edellytys. Yhteishenkea voidaan myds luoda sopimalla
hybridityon rutiineista, jolloin henkildstd kokee voivansa osallistua itselleen
tarkeiden kaytanteiden luomiseen.

Esihenkilolla on my0Os suuri vastuu huolehtia tiimildisten kuulumisesta
hybridind toimivaan tydyhteisdéon ja yhteenkuuluvuuden tunteesta. Omat
johtamismallit on myds osattava tarvittaessa kyseenalaistaa ja paivittaa
tarpeiden mukaan.

Innovoinnin tukeminen
hybridityossa

Livekohtaamiset ovat usein tehokkain tapa innovointiin, ja tahan olemme
tottuneet. Digialustat ovat hyvia tapoja kerata dataa, mutta johtopaatdsten
tekemiseen suora kohtaaminen on monesti toimivampi tapa. Pareittain in-
novointi taas voi toimia paremmin digina. Innovoinnissa ympariston vaihto
voi tuo uusia ajatuksia ja siksi sen kokeileminen olisi suositeltavaa. Inno-
vaatioiden synnyttaminen vaatii my6s aikaa, siihen eivat useinkaan lyhy-
et kokousvalit kesken paivaa riita. Innovoinnille tulisi siis varata riittavasti
aikaa tyopaivasta. Psykologinen turvallisuus mahdollistaa sen, etta jokai-
nen voi kertoa hulluimmatkin ideansa pelkaamatta muiden reaktioita, silla
ilmapiiri on turvallinen ja peloton. Tahan olisi hyva pyrkia. Avoimeen inno-
vointiin fasilitoiduista tapaamisista siirtyminen voi myds auttaa. Talléin voi-
daan osallistaa myos eri sidosryhmia mukaan innovoimaan. Osaamisen ei
nimittain tarvitse sijaita pelkastaan oman organisaation sisalla vaan myos
muiden osaamista voi tarvittaessa hyddyntaa. Ekosysteemissa tydoskentely
voi olla tdhdan myos sopiva ratkaisu.




Tyoyhteison kriisinkestavyyden
vahvistaminen

Vahvat arvot ja johtamisen periaatteet auttavat kriiseissa parjaamista. Orga-
nisaation tulisikin kommunikoida ymmarrettavasti arvoistaan henkilostélle
ja jalkauttaa ne arjen tyoskentelyyn. Mallit kriisinkestavyydelle luodaan ni-
mittdin hyvan saan aikana ja niiden toimivuus testataan myrskyssa. Kom-
munikaation rooli on kriittinen. Yritysten tulisi kommunikoida kriisitilantees-
sa tyontekijoille siita, mita tiedetadn. Myds sen kertominen, mita ei tiedeta
auttaa tyontekijoiden tiedonjanoon ja rakentaa luottamusta tyoyhteiséon,
silla se osoittaa, etta viestinta on avointa. Rehellisyys, avoimuus ja luottamus
tulevaan auttaa. Organisaatiot, joissa henkildston hyvinvointi on kunnossa
parjadvat paremmin kriisitilanteissa. Johtamisfilosofian on tarkeaa lahtea
ratkaisujen hakemisesta ja yhteistyon merkityksen korostamisesta. Johtajan
lasndolo ja saavutettavissa olo lisddvat turvallisuuden tunnetta ja luottamus-
ta tyoyhteisossa. Oppimista tarvitaan niin johtamiseen, viestintaan kuin tyén
tekemisen tapoihin liittyen koko ajan.

"Yksinomaan vahva asiajohtaminen ja
mikromanageeraus ovat mennyttd maailmaa.
Ty6elamdaa tulee rakentaa ihmisten, ei
numeroiden kautta. Tydelamda tarvitsee yksilot
huomioivaa inhimillista johtamista. Hyva
johtaminen vahvistaa kokeilukulttuuria, ja
onnistuneeseen kokeilukulttuuriin kuuluu myos
virheiden tekeminen. Ilmapiirin on oltava
sellainen, etta tyontekijat eivat pelkaa
epdonnistumisia, vaan voivat oppia niista.”

Marko Rissanen,
henkiléstéjohtaja, DNA Oyj

"Tyoelamdan muuttuminen on viimeisten vuosien
aikana ollut erityisen nopeatempoista ja

asettanut tdysin uudenlaisia haasteita seka
tyonantajille etta tyontekijoéille, kun uusia
toimintatapoja on pitanyt muokata viikoissa

”n

ja vdlilla jopa paivissa.

Laura Christie,
Toimitusjohtaja, Academic Work




Tiivistelma

Johtaminen

Hybridityon pelisaantdjen luominen yhdessa ja aktiivinen joh-
taminen

Tyon imu

Tyon imusta huolehdittava, sopivan haastavat tyotehtavat,
riittava autonomia ja uuden oppiminen motivoivat

Tyossa jaksaminen

TyOssa jaksamista tukeva organisaatiokulttuuri, tyon hallin-
nan tunne seka matala kynnys tyoterveyspalveluihin
Osaamisen kehittaminen

Tyossa oppiminen onkin jatkossa hyvin suunniteltu ja tavoit-
teellinen prosessi.

Yhteishengen luominen ja sitouttaminen

Ihmisten tietoinen yhteen saattaminen ja térmayttaminen,
jotta tydssa tarvittavat verkostot paasevat syntymaan seka
saannolliset tiimitapaamiset

Innovoinnin tukeminen hybridityossa

Livekohtaamiset ovat monesti tehokkaimpia tapoja innovoin-
tiin, digina toimii monesti paritydskentely parhaiten. Inno-
vointiin tulee varata riittavasti aikaa ja ympariston vaihdos voi
edesauttaa innovaatioprosessia

Tyoyhteison kriisinkestavyyden vahvistaminen

Vahvat arvot ja johtamisen periaatteet auttavat kriiseissa
parjaamista. Mallit kriisinkestavyydelle luodaan nimittain
“hyvan saan aikana” ja niiden toimivuus testataan myrskyssa.
Kommunikaation rooli on keskeinen
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