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Tyonantajat kiyvit kilpailua parhaista osaajista, joten heidén haasteenaan on houkutella osaajia
ja pyrkié sitouttamaan uudet tyontekijansi. Uudet tyontekijat ovat kiinnostuneita tyGnantajansa
tekemisté lupauksista, joiden pohjalta he tekevit padtoksensd hakea uuteen tyopaikkaan. Uudet
tyontekijit muodostavat odotuksia tyOnantajastaan ja asettavat itselleen velvollisuuksia, misté
muodostuu heidan psykologinen sopimuksensa. Tyollistymisen jalkeen uudet tyontekijat
tarkastelevat odotustensa toteutumista, miké vaikuttaa heidin asenteisiinsa tyonantajaansa
kohtaan. Organisatorinen sosialisaatio on tapahtuma, joka vaikuttaa heididn odotusten
toteutumiseen, oppimiseen ja sopeutumiseen tydpaikan osaaviksi jaseniksi. Samalla hybridityo
eli eté- ja ldhityon yhdistdminen on yleistynyt 2020-luvulla aiheuttaen uudenlaisia haasteita
tyontekijdille ja tyonantajille. Tassd tutkimuksessa selvitin, millaisia odotuksia uudet tyontekijét
muodostavat hybriditydssa itselleen ja tyonantajalleen. Aiempien tutkimusten mukaan ndista
odotuksista muodostuu uuden tyontekijan psykologisen sopimuksen velvoitteet. Lisdksi halusin
selvittdd, millaisia odotuksia uudet tyontekijét luovat hybridityosté ja miten se vaikuttaa heidén
sopeutumiseensa uuteen tyopaikkaan.

Tutkimus oli kvalitatiivinen. Kerésin aineiston puolistrukturoitujen haastatteluiden avulla
haastattelemalla yhdekséa eri aloilla tydskentelevdi enintédén vuoden uudessa tydssdin
tyoskennellyttd tyontekijad. Kéytin psykologisen sopimuksen muodostumisen analysoinnissa
apuna aiempia tutkimuksia. Liséksi analysoin hybridity6hon liitettdvid haasteita ja
mahdollisuuksia.

Tutkimuksen tulosten perusteella uuden tyontekijian psykologinen sopimus muodostui
rekrytoinnin aikaisista kokemuksista, tyollistymisen jélkeisistd tapahtumista ja tyontekijan
itselleen kokemista velvoitteista. Tyollistymisen jilkeiset tapahtumat konkretisoivat ennen
tyollistymistd muodostuneita odotuksia. Uudet tyontekijét asettivat itselleen velvollisuuksiksi
luottamuksen yllapitdmisen, avoimen viestinnén, itsensé johtamisen, vastavuoroisen
joustavuuden ja sosiaalisten suhteiden kehittdmisen. Hybridityon haasteiksi ja
mahdollisuuksiksi uuden tyontekijan psykologiselle sopimukselle ilmeni tydssa koettu
autonomia, tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen, mahdollisuudet kehittyd ja sosiaaliset
suhteet. Tutkimusten tulosten perusteella tydonantajan perehdytyskéytinnoilla, esihenkilslla,
tyokavereilla ja uusien tyontekijoiden oma-aloitteisuudella oli vaikutusta tulokkaiden
sopeutumiseen uuteen tydpaikkaansa.

Tutkimuksen perusteella totean hybridityon aiheuttaneen seki haasteita ettd mahdollisuuksia
uuden tyontekijan psykologisen sopimuksen muodostumiseen ja siihen liitettdviin sisdltoihin.
Lahi- ja etityon yhdistdminen voi tasapainottaa toistensa haasteita. TyOnantaja ja tyontekija
voivat 10ytad itselleen toimivimmat kaytdnnot yhdistelemalla 1dhi- ja etityota.

Avainsanat: psykologinen sopimus, organisatorinen sosialisaatio, hybridityd, uudet
tyontekijit
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1 Johdanto

Teknologiset mullistukset ovat muokanneet tydeldméaa ja mahdollistaneet tyontekijoiden
tyoskentelyn myds muualla kuin tydpaikan tiloissa (Gajendran & Harrison 2007).
Ennen covid-19-pandemiaa mahdollisuutta etdtyohon pidettiin 1dhinné tyosuhde-etuna,
mutta pandemia lisési etatyotd tekevien méédrdad. Pandemian jélkeen kokonaan etidné
tyOskentelevien mddrd vdaheni verrattuna pandemia-aikaan, mutta hybridity6ta tekevien
madrd kasvoi. (Suomen virallinen tilasto 2023.) Hybridiymparistossad tyoskentelyn
yleistyessé on tarpeellista tutkia, miten se vaikuttaa tyonantajan ja tyontekijan viliseen
psykologiseen sopimukseen. Psykologisella sopimuksella tarkoitetaan tyontekijan
uskomuksia vastavuoroisen sopimuksen ehdoista tyontekijin ja tydnantajan valilld (De
Vos, Buyens & Schalk 2003). Psykologiset sopimukset voivat tuoda tyontekijélle
sosioemotionaalista hyotyé kuten turvaa tydsuhteen jatkumisesta tai taloudellisia
hyotyja kuten urakehitystd (Coyle-Shapiro ym. 2019). Tarkoitukseni on tdssé
tutkimuksessa selvittdd, miten uuden tyontekijdn ndkokulmasta néitd hyotyja voidaan
saavuttaa, kun tydskennelldédn 14hi- ja etityossd. Tavoitteeni on tdydentdd aikaisempaa
tutkimusta psykologisen sopimuksen muodostumisesta hybriditydssd, koska
psykologisen sopimuksen muodostumisesta hybriditydssd on vdhin aiempia

tutkimuksia.

Hybridimallissa tyontekijdt saavat padttdd tydantajan ilmoittamien sddantdjen mukaan
tyoskentelevitkd he eténd vai tyOpaikalla. Joskus tyOnantaja saattaa velvoittaa
tyontekijoitd joko etidtyohon tai 1dhityohon, koska tyonantajalla on tydsopimuslain
mukaan oikeus péattdd tyontekopaikasta, ellei siitd ole muuten sovittu (Tyosopimuslaki
55/2001). Hybridimalli haastaa tyonantajien valtaa tyontekijoitddan kohtaan, koska
heidin ei ole mahdollista kontrolloida tydntekijoitdén yhtéd paljon kuin tydpaikalla
(Halford 2005). Koska tyonantajien ei ole mahdollista kontrolloida ja valvoa
tyontekijoitddn yhté paljon kuin 1ahitydssé, heiddn on luotettava siihen, ettd tyontekijéat

tyoskentelevit myds etdtydssa.

Uudet tyontekijat testaavat organisaation tekemia rekrytointilupauksia
perehdytysprosessin aikana, jolloin heiddn kokemuksensa psykologisesta sopimuksesta
kehittyy. Laadukas ja lupauksia ylldpitdva perehdytys vahvistaa uuden tyontekijén
psykologista sopimusta. (Caldwell & Peter 2018.) Perehdytyksen tarkoituksena on

vaikuttaa uuden tyontekijén organisatoriseen sosialisaatioon, jolloin uusi tyontekija



oppii tyonsé ja muuttuu organisaation ulkopuolisesta organisaation sisépiirildiseksi
(Bauer & Erdogan 2014). Vaikka tyontekijoiden houkutteleminen onkin suuri haaste
organisaatioille, myos tyontekijoiden sédilyttiminen aiheuttaa haasteita organisaatioille.
Yksi tyOnantajan keino yllapitad nykyiset tyontekijat on psykologisten sopimusten
sitoumusten tiyttdminen. (Lester, Claire & Kickul 2001.) Organisaatiolta saadut
konkreettiset ja aineettomat resurssit kuten luottamus, saatu tuki ja oikeudenmukainen
kohtelu vahvistavat yksilon kokemaa psykologista sopimusta (Coyle-Shapiro ym.
2019). Tarkoitukseni on téssd tutkimuksessa myds selvittdd, miten ndma
perehdytystoimet hybridiymparistossé vaikuttavat uuden tyontekijan kokemukseen

psykologisen sopimuksen muodostumisesta.

Tutkimuksessa selvitidn uusien tyontekijoiden kokemuksia tilanteista, joissa heille on
muodostunut odotuksia tydnantajasta, ja miten ndma odotukset ovat tayttyneet
myO0hemmin. Lisdksi tavoitteenani on selvittdd, mitd velvollisuuksia uudet tyontekijit
asettavat itselleen vastapainoksi tydnantajaltaan saaduista eduista.

Tutkimuskysymykseni on:
1. Miten uuden tyOntekijan psykologinen sopimus muodostuu hybriditydssi?

Tutkimuksen avulla pyrin myds selvittiméain hybridiperehdytyksen haasteita
psykologisen sopimuksen ndkokulmasta. Lisdksi kysyn, miten tyontekijit ovat kokeneet
tyonantajaan kohdistuvien odotusten muuttuneen tydnantajan toiminnan seurauksena.
Témin liséksi tarkoituksena on 10ytdd keinoja edistéd yksilon kokemusta psykologisesta
sopimuksen lupausten tdyttymisestd hybridiympéristossd. Alatutkimuskysymykset

ovat:

2a. Millaisia haasteita ja mahdollisuuksia hybridity6 luo yksilon psykologisen

sopimuksen muodostumiselle?

2b. Mitka tekijdt edesauttavat uusien tyontekijéiden perehdytystd ja sosialisaatiota

hybridityossa?

Tutkimus on luonteeltaan laadullinen, koska sen tarkoituksena on selvittdd uusien
tyontekijoiden omia kokemuksia ja tulkintoja psykologisen sopimuksen
muodostumisesta hybriditydssd. Nykyinen psykologisen sopimuksen tutkimus on
keskittynyt tyontekijoiden asenteiden ja kdytoksen ennustamiseen ja ymmartimiseen

madrillisen tutkimuksen avulla (Conway & Briner 2005). Psykologisen sopimuksen



siséltdjd voidaan kuitenkin selvittdd tutkimalla tyontekijoiden subjektiivisia kokemuksia
lupauksista, niihin liittyvistd velvoitteista ja vastavuoroisista arvioinneista (Rousseau

1998).
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2 Uusien tyontekijoiden organisatorinen sosialisaatio

Onnistuneessa sosialisaatiossa uusi tyontekija ymmartdd roolinsa, vastuunsa,
organisaation kulttuurin ja on sosiaalisesti hyvéksytty (Klein & Polin 2012, Bauer &
Erdogan 2014). Uusi tyontekijd my0s luo yhteyksid organisaation muiden ihmisten
kanssa ja muuttuu ulkopuolisesta organisaation sisdpiirildiseksi (Bauer & Erdogan
2014). Tyonantajalla ja sen edustajilla on mahdollisuus vaikuttaa uuden tyontekijan
sopeutumiseen perehdyttimisen avulla eli virallisilla tai epavirallisia toimilla, ohjelmilla
ja tavoilla (Klein & Polin 2012). Organisaatioiden pyrkimystd vaikuttaa uusien
tyontekijoiden organisatorisen sosialisaation onnistumiseen kutsutaan
sosialisaatiotaktiikoiksi (Cooper-Thomas & Anderson 2006). Perehdyttdmisprosessissa
uutta tulokasta tiedotetaan, ohjataan ja hénet toivotetaan tervetulleeksi (Klein & Polin
2012). Perehdyttimisen tavoitteena on pyrkid vaikuttamaan yksilon kokemiin tunteisiin
ja siten tulokkaan organisatoriseen sosialisaatioon (Harpelund, Hejberg & Nielsen
2019). Tulokkaat odottavat tukea, kunnioitusta, huolehtimista ja itsensé tervetulleeksi
kokemista (Klein & Polin 2012). Organisaatio hy6tyy perehdyttimisestd, koska se
vahvistaa tyontekijoiden osaamista, tuottavuutta ja sitoutuneisuutta (Harpelund, Hojberg

& Nielsen 2019).

Organisaatio tiedottaa uusia tyontekijoitdéin kommunikaatiosta, resursseista ja
koulutuksista vihentadkseen uusien tulokkaiden kokemaa epavarmuutta, epaselvyyttd ja
ahdistuneisuutta uutta ty6td kohtaan (Klein & Polin 2012). Uudet tyontekijét saavat
tietoa monista viestintdkanavista seki tyokavereiltaan ja esihenkil6iltdén (Saks &
Gruman 2012). Organisaation edustajat kuten esihenkil6t ja tyokaverit viestivit uudelle
tyontekijille, mitd uusi tyontekiji voi odottaa tydnantajan viestinndltd ja miten hdnen
odotetaan viestivin muille. Esimerkiksi realistinen tyonkuvaus rekrytointivaiheessa ja
johtajan kanssa sovitut tapaamiset vaikuttavat tyontekijan tyohon liitettdviin asenteisiin.
(Klein & Polin 2012.) Uudet tyontekijat luovat odotuksia uudesta tyOstdén ja
organisaatiosta esimerkiksi organisaation sisdpiirildisten viestinnin pohjalta seka
testaavat toteutuvatko odotukset (met expactions). Odotusten toteutuminen vaikuttaa
uusien tyontekijoiden tyotyytyvéisyyteen, sitoutuneisuuteen ja lihtoaikeisiin. (Wanous,

Poland, Premack & Davis 1992).

Sosialisaatiotaktiikat voidaan jakaa kuuteen ulottuvuuteen ja ryhmitella

institutionalisoituihin ja yksildityihin (Saks & Ashforth 1997). Institutionalisoidut
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taktiikat sisdltdvit ryhmassé perehdyttamisen, sisdpiirildisten ldsndolon, tulokkaan
tiedon sosialisaatiotapahtumien jirjestyksestd, aikajirjestyksen pysyvyyden, yhteyden
sosialisaatiotaktiikat sisdltavit yksindisen perehdyttdmisen, erillisyyden sisépiiriléisista,
tulokkaan epétietoisuuden sosialisaatiotapahtumien jérjestyksestd, aikajérjestyksen
muuttuvaisuuden, yhteyden katkeamisen edeltdjdin ja puutteen sisépiirildisten

sosiaalisesta tuesta. (Cooper-Thomas & Anderson 2006.)

Taulukko 1 Sosialisaatiotaktiikat (Saks & Ashforth 1997,Cooper-Thomas & Anderson 2006).

Institutionalisoidut taktiikat Yksil6idyt taktiikat

Yhteinen perehdytys Yksinainen perehdytys
Sisapiirilaisten lasnaolo Erillisyys sisapiirilaisista

Tulokkaan tietoisuus tapahtumien Tulokkaan epéatietoisuus tapahtumien
jarjestyksesta jarjestyksesta

Pysyva tapahtumajarjestys Muuttuva tapahtumajarjestys

Yhteys edeltajaan Yhteys edeltgjaan katkennut
Sosiaalinen tuki Sosiaalisen tuen puute

Sosialisaatiotaktiikkojen valinnalla on vaikutusta uusiin tyontekijoihin ja
organisaatioon. Institutionalisoituja sosialisaatiotaktiikoita kéyttdvien organisaatioiden
uusilla tyontekijoilld on positiivisia asenteita tyotd kohtaan, he kokevat roolinsa
selkedksi (Perrot ym. 2014), kokevat vihemmaén ahdistuneisuutta, ovat sitoutuneempia
organisaatioonsa ja hallitsevat tyotehtdvéinsd (Cooper-Thomas & Anderson 2006).
Tulokkaat my0s pyytdvit enemman tietoa ja palautetta, kun organisaatio kayttaa
institutionaalisia sosialisaatiotaktiikoita (Gruman ym. 2006). Institutionaalisten
sosialisaatiotaktiikoiden negatiivisena vaikutuksena uusiin tyontekijoihin voidaan pitié
pienempdd rooli-innovaatiota eli ndma tyontekijit eivit pyri kehittimédan omaa rooliaan
organisaatiossa. Seka institutionaalisilla ettd yksilollisilla taktiikoilla on mahdollista
vaikuttaa positiivisesti yksilon oppimiseen, jos uudet tyontekijit saavat tukea

organisaation sisdpiirildisiltd. (Perrot ym. 2014.)

Organisaation sisépiirildiset sekd ohjaavat opettamalla tulokkaalle tarvittavia tietoja ja
taitoja ettd toivottavat hédnet tervetulleeksi. Ohjauksella tarkoitetaan henkil6kohtaista
ohjausta HR:n edustajien, tyokaverien, esihenkilon ja mentorien toimesta. Organisaation
edustajien tavoitteena on mahdollistaa resurssien saaminen ja auttaa kirjoittamattomien

sadntdjen ymmartdmisessd, tyon sekd sosiaalisten suhteiden kehittdmisessd. Uudet
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tyontekijit arvostavat tydsséd opastusta ja tyokaverien tyonteon tarkkailua. (Klein &
Polin 2012.) Uusien tyontekijoiden epdvarmuus ty6tdén kohtaan vahenee, kun he
oppivat uudesta tyostddn (Perrot ym. 2014). Epdvarmuuden vdhentyminen parantaa
uusien tyontekijoiden suoriutumista tydssidn, lisdd tyotyytyvaisyyttd ja vihentda
lahtoaikeita (Saks & Gruman 2012, Saks & Ashforth 1997). Tiedottamisen ja ohjauksen
lisdksi uudet tyontekijat odottavat tydpaikan sosiaalisia suhteita. Tervetulokdytannoilld
sisdpiirildiset vaikuttavat tulokkaan emotionaalisiin tarpeisiin ja auttavat rakentamaan
tyOpaikan sisdisid sosiaalisia suhteita (Klein & Polin 2012). Sosiaaliset suhteet
tyokavereihin ja esihenkiloon mahdollistavat tuen saamisen, mikd vdahentdd my0s
tulokkaan kokemaa epdvarmuutta ja mahdollistaa uuden tyon oppimisen (Saks &

Gruman 2012, Jokisaari & Nurmi 2012).

Organisaation sosialisaatiotaktiikoiden liséksi uusien tyontekijoiden kokemus heidén
pystyvyydestddn suoriutua tydssddn ja oma-aloitteinen toimintansa vaikuttavat
sosialisaation onnistumiseen (Gruman, Saks & Zweig 2006). Liséksi psykologisilla
ominaisuuksilla kuten persoonallisuudella on vaikutusta sosialisaation onnistumiseen
(Cooper-Thomas & Anderson 2006). Mindpystyvyyttd kokevat uudet tyontekijat
uskovat selviytyvéinsd uudesta tyOstdan (Saks & Ashforth 1997), etsividt enemmén tietoa
ja pyytavit palautetta oppiakseen mahdollisuuksistaan, tydymparistdstdén ja
tehtavistddn (Gruman, Saks & Zweig 2006). He ovat oma-aloitteisia yleiseen
sosialisoitumiseen, luomaan suhteita esihenkiloon ja omaan verkostoonsa (Gruman,
Saks & Zweig 2006). Mindpystyvyyttd kokevat uudet tyontekijét pystyvit myds
johtamaan itsedén suoriutumisen (Cooper-Thomaks & Anderson 2006). Itsevarmat
tyontekijét pystyvit hyodyntdméin kognitiivisia resursseja saavuttaakseen haluttuja
lopputuloksia (Bauer & Erdogan 2014). Uusien tyontekijoiden itsevarmuuteen ja
kykyyn suoriutua tehtévistd vaikuttaa heiddn saamansa tuki ja tieto (Saks & Gruman
2012). Myos ekstrovertit ja uusille kokemuksille avoimet tyontekijét hakevat oma-
aloitteisesti palautetta ja luovat sosiaalisia suhteita (Cooper-Thomakse & Anderson
2006). Tietoa etsivit uudet tyontekijit saavat sosiaalista hyviaksyntdd, kokevat roolinsa

selkedksi ja tuntevat vihemmén epdvarmuutta (Bauer ym. 2007).
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3 Psykologinen sopimus ja uudet tyontekijat

Uudet tyontekijat luovat kisityksid tyOnantajastaan sosialisaation aikana, joten
tyOnantajien on tirkedd panostaa tyontekijdsuhteisiinsa uuden tyontekijan aloittaessa
organisaatiossa. Tyontekijdsuhteet perustuvat sosiaaliselle vaihdannan teorialle eli
tyOnantaja antaa tyontekijdlle maksun hdnen palveluksistaan ja tyontekijd vastaa tdhin
omalla tydpanoksellaan. Tdma suhde luo perustan psykologiselle sopimukselle, mikéa
pohjautuu olettamuksille osapuolten vilisistd velvollisuuksista. (Caldwell & Peters
2018.) Rekrytoinnin aikana tyontekija ja tydnantaja tekevit lupauksia, joista muodostuu
velvoitteita. Tyollistymisen alkuvaiheessa ndiden lupausten tekeminen jatkuu.
(Rousseau 2001.) Psykologisen sopimuksen ominaisuuksia ovat sopimuksen
vapaaehtoisuus, tyontekijdn uskomus yhteisestd sopimuksesta, osapuolten erilaiset
kisitykset sopimuksesta, useat sopimusten tekijit kuten esihenkil6t ja tyokaverit ja se,
miten tyonantajat pyrkivét hallitsemaan menetyksid sopimuksen rikkoutuessa (Rousseau
2004). Onnistuneen perehdytyksen ansiosta uusi tyontekiji voi kokea oman
menestyksensé olevan tarkedd organisaatiolle ja saada kunnioitusta (Caldwell & Peters

2018).

Psykologiset sopimukset voidaan jakaa relationaalisiin, transaktionaalisiin ja
tasapainoisiin sopimuksiin. Relationaalinen psykologinen sopimus pohjautuu
tyOnantajan ja tyontekijan viliselle luottamukselle ja vakaudelle. Nama tyontekijat
ottavat psykologisen sopimuksen rikkomisen henkilokohtaisemmin. (Rousseau 2004.)
Relationaalisia etuja ovat pitkdaikainen tyosuhdeturva, urakehitys ja tuki
henkilokohtaisissa ongelmissa (Coyle-Shapiro & Kessler 2000). Transaktionaalista
sopimusta leimaavat tydsuhteen lyhyt tai madrdaikainen kesto seka rajoitetut
velvollisuudet (Rousseau 2004). Tyontekijan odotukset tyonantajalleen liittyvit
rahallisiin etuihin kuten suoriutumiseen perustuvaan tai korkeaan palkkaukseen (Coyle-
Shapiro & Kessler 2000). Tyontekijdt noudattavat tarkasti sovittuja asioita ja ovat
valmiita vaihtamaan tyopaikkaa, jos olosuhteet sen mahdollistavat. Heiddn
tyopanoksensa ei ole kriittistd yrityksen kilpailuedulle. Tydpaikan vaihtaminen on
todenndkoisempdd, jos muissa organisaatioissa on parempia tydmahdollisuuksia.
(Rousseau 2004.) Uuden tyontekijan kokemus heikosta yhteensopivuudesta
organisaation kanssa johtaa usein tyopaikan vaihtoon. Kuitenkin tyontekijd saattaa jaada

organisaatioon, vaikka ei kokisi sopimuksensa olevan vahva. (Rousseau, Hansen ja
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Tomprou 2018.) Useimmat psykologiset sopimukset siséltdvét seké relationaalisen ettéd
transaktionaalisen sopimuksen piirteitd (Montes & Irving 2008). Tasapainoinen
psykologinen sopimus muodostuu relationaalisen ja transaktionaalisen sopimuksen
elementeistd. Psykologista sopimusta leimaa pysyvyys, yhteinen huoli relationaalisista
velvoitteista kuten luottamuksesta ja transaktionaaliset vaatimukset tyontekijén

suoriutumiselle kuten suoriutumiseen perustuva palkkaus. (Rousseau 2004.)
3.1 Psykologisen sopimuksen muodostuminen prosessina

Uudet tyontekijat muodostavat ensimmadisten kuukausien aikana kisityksen siitd, mité
tyonantajan ja tyontekijan velvollisuudet sisiltdvit (Rousseau, Hansen ja Tomprou
2018). Psykologinen sopimus muodostuu tydnantajan ja tulokkaan vilille
vastavuoroisten resurssien vaihdon seurauksena. TyOnantaja tarjoaa tyontekijélle
lupauksia ja tyontekijé tarjoaa vastavuoroisesti ndistd lupauksista omaa suoriutumistaan
(De Vos, Buyens & Schalk 2003). Tavoitteena on luoda psykologinen sopimus, johon
uusi tyontekija voi luottaa saavuttaakseen henkilokohtaiset tavoitteet sddteleméalla

ajatuksiaan ja kdytostddn (Rousseau, Hansen ja Tomprou 2018).

Ennen tyollistymistd olevat
odotukset — Ennakoivat oletukset
Kognitiiviset mallit _

Aiempi tydkokemus l
Ennen tybllistymista saadut —
tiedot
Tyollistymisen jalkeiset
kokemukset B }
Sopimusten tekijat [ Yksilolliset erot | Fasilitaattorit
Valta ja autonomia tydideologioissa A Ei valtaa tai autonomiaa
Lupaukset Tiedottaminen
Muodollinen vaikuttaminen - Epamuodollinen
sopiminen ‘T— ‘ vaikuttaminen - fasilitointi
‘ Tarkkailu ‘
‘ Emotionaaliset reaktiot ‘
|

Psykologinen sopimus
Paivitetyt odotukset
Vaihdetut lupaukset

Tunteiden vaihtelu

Kuva 1 Psykologisen sopimuksen muodostuminen prosessina (Tomprou & Nikolau 2011).
Psykologisen sopimuksen muodostumista voidaan kuvata prosessina kuten ylld olevassa

kuvassa 1. Psykologinen sopimus muodostuu tyontekijan odotuksista, tydnantajan



15

tekemistd lupauksista, mitkd muodostavat tyonantajalle koetut velvollisuudet. Koetut
velvoitteet vaikuttavat tyontekijin tulevaan kdyttdytymiseen ja sithen, mitd hin odottaa
tyOnantajaltaan. (Rousseau, Hansen ja Tomprou 2018.) Ennen tyollistymista
tyonhakijoiden kokemuksiin vaikuttavat heiddn aiemmat tyokokemuksensa, sisdiset
mallinsa ja organisaatiosta saadut ennakkotiedot (Tomprou & Nikolaou 2011, Rousseau
2001). Tyollistymisen jdlkeen tyontekijan odotuksiin vaikuttavat johtajien tekemat
lupaukset, tyokavereilta saadut tiedot ja yksildlliset erot tydideologioissa. Esihenkilo ja
tyOkaverit tarjoavat toteuttamiskelpoisia ja toimivia tulkintoja ja vaikuttavat uusien
tyontekijoiden tulkintaan todellisuudesta. Uudet tyontekijdt tarkkailevat organisaation
johtajia ja muita tyontekijoitd, mink perusteella he muuttavat odotukset osaksi
psykologisen sopimuksen lupauksia. (Tomprou & Nikolaou 2011.) Jotta odotukset
tyOnantajan ja tyontekijan kadytoksestd voisivat siirtyd psykologiseen sopimukseen,
sopimuksen muodostavien uskomusten tulee olla seurausta lupauksista (Rousseau
1998). Jos odotukset ovat ristiriidassa tarkkailun toiminnan kanssa, niistd ei muodostu
velvoitteita vaan ndmi odotukset poistuvat psykologisesta sopimuksesta (Rousseau,

Hansen ja Tomprou 2018).

Psykologisen sopimuksen luonteeseen liittyy odotusten subjektiivisuus eli yksilon
uniikki kokemus hénen ja tyonantajansa vélisestd sopimuksesta (Rousseau 1998).
Tyontekijan kokemukset saaduista eduista ja annetuista velvoitteista merkitsevét eivitka
etujen ja velvoitteiden todellinen toteutuminen (Conwey & Briner 2005). Uudet
tyontekijat uskovat yhteiseen sopimukseen ja toimivat sen pohjalta, miké voi johtaa
védrinkisityksiin tyonantajan ja uuden tyontekijin vélilld, kun tyonantaja ei lunasta
rekrytointiprosessin aikana tekemiddn lupauksia (Rousseau 2004). Organisaation
edustajilla kuten esihenkil6lld voi olla kisitys tyontekijin ja organisaation vélisesti
psykologisesta sopimuksesta, mutta ndma edustajat eivét kuitenkaan ole osapuolina
sopimuksessa, koska kyseessd on tyontekijin kasitys sopimuksesta organisaation kanssa

eikd sen edustajien (Morrisonin ja Robinson 1997).

Tyonantajan tekemét lupaukset ja tyontekijdn ennakko-odotukset voivat olla
ristiriidassa, koska ennakko-odotukset eivét perustu todellisuuteen (Tomprou &
Nikolaou 2011). Psykologisen sopimuksen epétidydellisyys nikyy sopimuksen
osapuolten epétietoisuutena toisen osapuolen ndkemyksistd ja muuttuvina olosuhteina

(Rousseau 2004). Uudet tyontekijit voivat my0Os kokea yhteneviisyyksid ennakko-
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odotusten ja tehtyjen lupausten vililld. Tayttyneet ennakko-odotuksen tulevat ndin

osaksi psykologista sopimusta (Tomprou & Nikolaou 2011.)

Tyontekijén ja tyonantajan tekemadt lupaukset muodostavat tydsuhteen kirjoittamattomat
ehdot. Lupaukset eivét ainoastaan velvoita osapuolia vaan tarjoavat myos tietoa toisen
osapuolen aikeista (Tomprou & Nikolaou 2011.) Organisatorinen informaatio sisaltia
vihjeet tyOnantajan aikeista tehdd eksplisiittisié eli selkeita tai implisiittisid eli epdsuoria
lupauksia. Koettuihin ty6nantajan tekemiin lupauksiin vaikuttavat monet organisaation
edustajat sekd organisaation erilaiset normit, kdytdnnot ja menettelyt. Jotta lupaus olisi
koettu, tyontekijan tulee luottaa sithen. Tyontekijit kiinnittdvit huomiota enemmén
henkilokohtaisten tavoitteiden kannalta tirkeisiin vihjeisiin lupauksista. Tavoitteiden
saavuttamista helpottavat vihjeet lisddvét positiivia tunteita, kun taas sitd heikentivit
vihjeet aiheuttavat negatiivisia tunteita. (Rousseau, Hansen ja Tomprou 2018.)
TyoOnantajat tekevit lupauksia useammin kouluttamisesta ja kehityksesti, turvallisista
tydolosuhteista ja oikeudenmukaisesta kohtelusta. He tekevit harvemmin lupauksia
litallisesta vaatimusten valttdmisestd, kohtuullisesta tydsuhdeturvasta tai kiinnostavasta

tyostd. (Guest & Conway 2002.)

Ennakoivista oletuksista ja tehdyistd lupauksista muodostuu velvollisuuksia
tyOnantajalle ja tyOntekijélle, joita voi olla lukuisia (Rousseau, Hansen & Tomprou
2018). Esimerkiksi Herriot, Manning ja Kidd (1997) listaavat tyontekijén kokemiksi
tyonantajan velvollisuuksiksi koulutuksen, oikeudenmukaisuuden, henkil6kohtaisten
tarpeiden huomioimisen, vuorovaikutuksen tyontekijaa koskevissa asioissa, tyontekijan
autonomian, inhimillisyyden, palkitsemisen, ty0ympériston, palkan, etujen ja
turvallisuuden. Lesterin, Clairen ja Kickulin (2001) mukaan tyontekijét arvostavat
eniten avointa ja rehellistd keskustelua. Heiddn mukaansa organisaatioilla on vaikeuksia

lunastaa tdma sitoumus.

Psykologisen sopimuksen luomisen vaihe jatkuu, kunnes uuden tiedon maird vihenee ja
tyontekijé ei joudu ponnistelemaan enédé kognitiivisesti, jolloin muodostuu suhteellisen
vakaa psykologinen sopimus. Jos kuitenkin tulokas kokee heikkoa sopivuutta
organisaatiota kohtaan, hdnen psykologinen sopimuksensa on heikko, jolloin hén saattaa
lahted organisaatiosta. Toisaalta organisaatioon jaévilld ei valttdmaéttd ole vahvaa
psykologista sopimusta. Psykologisen sopimuksen vahvuuteen vaikuttaa tyontekijian

mahdollisuus saavuttaa henkilokohtaisia tavoitteittaan (Rousseau, Hansen ja Tomprou
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2018.) Tyontekijat muokkaavat kisitystddn ndistd lupauksista ajan kuluessa tyonantajan
kayttaytymisen perusteella. Tyonantajan kdytos vaikuttaa siithen, kokevatko tulokkaan
lupausten téyttyvin. (De Vos, Buyens & Schalk 2003). Ty6nantajat pitdvét useimmiten
lupaukset liiallisten vaatimusten vélttimisestd, tunnustuksen antamisesta innovatiivisista
ideoista, mahdollisuuksista ylennyksiin, mahdollisuudesta kahdensuuntaiseen
viestintddn ja mielenkiintoisen tyon tarjoamisesta. Toisaalta tyOnantajat pitdvat
harvemmin kiinni lupauksista, jotka liittyvat viihtyisddn ja turvalliseen tydympéristoon,
tyOsuhdeturvaan, tehokkaaseen etuuspakettiin ja reiluun palkkaan. (Guest & Conway

2002.)

Psykologisella sopimuksella on vaikutusta sithen, miten tyontekija kéyttaytyy
(Rousseau 2004). Psykologinen sopimus ei muodostu vain tyonantajan
velvollisuuksista, vaan tyontekiji tarkkailee tyonantajalleen asettamiaan odotuksia,
minké pohjalta asettaa itselleen velvollisuuksia (Rousseau, Hansen ja Tomprou 2018).
Tyontekijat pyrkivit tasapainoon tydnantajalta saatujen etujen ja omien panostustensa
kanssa (Lester, Claire & Kickul 2001). Uuden tyontekijén tavoitteena on luoda
psykologinen sopimus, mihin hin voi luottaa saavuttaakseen henkilokohtaiset tavoitteet.
(Rousseau, Hansen ja Tomprou 2018.) Psykologisen sopimuksen tekemisen
vapaaehtoisuus kannustaa tyontekijoitd pitdméédn sitoumukset, jotka he ymmaértavat
osaksi sopimusta (Rousseau 2004). Tyontekijan kokemat velvollisuudet kuten ylityon
tekeminen, vapaaehtoinen sitoutuminen, roolin ylittdvien tehtdvien hoitaminen ja
ilmoitus ennen irtisanoutumista ovat yhteydessid kokemuksiin saaduista eduista kuten
koulutuksesta ja suoritukseen perustuvasta palkkauksesta (Rousseau 1990). Jos
tyontekijit kokevat odotustensa tiyttyneen, he ovat sitoutuneempia, luottaisempia ja
tyytyvéisempid (Rousseau 1998). Relationaalisen sopimuksen omistavat tyontekijat
ovat valmiita tydskentelemddn enemman, auttavat tydkavereitaan ja tukevat
organisaatiota muutosten edessd sekd pyrkivit yllapitimiin sopimustaan tukeutumalla
rikkomattomiin sitoumuksiin (Rousseau 2004). Koska ndma tyontekijét toivovat
pysyvéa tyosuhdetta, he usein tekevit enemmaén uhrauksia organisaationsa eteen
(Rousseau 1990). Myos urakehitystd odottavat tyontekijit pyrkivit tyoskenteleméén
tehokkaasti ja tekevét muitakin kuin heille kuuluvia tehtivid (Sherman & Morley 2015).

Tyontekijét voivat myos kokea, ettd heilld ei ole muita velvollisuuksia kuin omien
tyOtehtidviensd hoitaminen. Transaktionaalisen psykologisen sopimuksen omistavat

tyontekijit noudattavat tarkasti sovittuja asioita (Rousseau 2004). Esimerkiksi
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alemmista tyOpaikoistaan hiljattain irtisanotut tyontekijat tai psykologisen sopimuksen
loukkaamista kokeneet eivit koe itselleen velvollisuuksia tai koe tarvitsevansa olevan

yhti lojaaleja tyonantajalleen kuin muut (Sherman & Morley 2015).
3.2 Yksilolliset erot psykologisen sopimuksen muodostumisessa

Kuten aiemmin mainitsin, psykologisen sopimuksen muodostumiseen ja kokemuksiin
psykologisen sopimuksen rikkomisesta vaikuttavat yksilolliset erot. Niitd ovat
persoonallisuuspiirteet, tyohon liitettdvét arvot ja uskomukset (Tomprou & Nikolaou
2011) tyontekijén urasuunnitelmat, parempien etujen neuvotteleminen (Rousseau 2004)

ja heiddn aiemmat tyokokemuksensa (Sherman & Morley 2015).

Tyontekijan aiemmat kokemukset vaikuttavat hianen kasitykseensa tulevasta tyOstddn,
ammatistaan ja organisaatiosta (Rousseau 2001). Aikaisemmat tyokokemukset toimivat
tulokkaan sisédisind malleina eli skeemoina ennen ty6llistymistd. Tulokkaat odottavat
uuden tydnantajansa toimivan samoin kuin edellinenkin. (Tomprou & Nikolaou 2011.)
Uuden psykologisen sopimuksen muodostumiseen vaikuttavat sisdiset mallit
organisatorisesta sosialisaatiosta, ammatillisista ideologioista, oikeudenmukaisuudesta
ja laillisuudesta. Sisdisten mallien avulla tyontekija ja tyonantaja voivat paitella
epatarkan informaation avulla, millaisia velvollisuuksia kummallekin kuuluu. Ajan
kuluessa skeemat muuttuvat pysyvimmiksi. Virheellisilld skeemoilla on riskina
vaikuttaa tyontekijan tekemiin johtopaitoksiin. (Rousseau 2001.) Kuten edelld
mainittiin, alemmista tyOpaikoistaan hiljattain irtisanotut tyontekijdt tai psykologisen
sopimuksen loukkaamista kokeneet eivit ole yhtd halukkaita luomaan vahvaa
psykologista sopimusta uuden tydnantajan kanssa, koska he ovat varovaisempia

odotuksissaan uutta tyonantajaa kohtaan (Sherman & Morley 2015).

Uusien tyontekijoiden tyonantajalleen luomiin odotuksiin vaikuttavat heidin
ideologiansa (Rousseau 2001). Ideologialla tarkoitetaan suhteellisen itsendisti
uskomusten joukkoa, jotka sitovat joitakin ihmisid yhteen ja joiden avulla he selittavét
heididn maailmansa syy-seuraussuhteiden avulla. Tydideologiat vihentdvit
epavarmuutta ja monitulkintaisuutta, silld ne toimivat yksinkertaisempana tulkintana
monimutkaisesta tydtodellisuudesta. Vastavuoroisuusideologiat kuvaavat yksilon tapaa
tulkita vastavuoroisuutta. Velkojan ideologian mukaan palvelukset tyonantajalle
johtavat anteliaisiin vastapalveluksiin, joten uusi tyontekijd pyrkii olemaan tarkka

omien lupausten tekemisessé vilttddkseen tyonantajan hyvéksikdyton. Tama voi nikya
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tyonantajan tekemien lupausten huomioimatta jéttdmisend. Omavaraisuuden
ideologiassa tyontekijd pyrkii olemaan mahdollisimman vahén riippuvainen
tyOnantajastaan. Omavaraisuuteen uskovilla ei ole yhta paljon odotuksia tyonantajan

lupauksista kuin muilla. (Tomprou & Nikolaou 2011.)

Tyontekijdan urasuunnitelmat vaikuttavat heiddn psykologiseen sopimukseensa (Sturges,
Conway, Guest, & Liefooghe 2005). Tyontekijdn urasuunnitelmat vaikuttavat sithen
ndkeeko uusi tyontekija tyopaikan pitkdaikaisena vai viliaikaisena. Viliaikaisena
tyOpaikkaa pitdvét tyontekijat ajattelevat, ettd muissa organisaatioissa olosuhteet olisivat
paremmat. Urasuuntautuneet tyontekijét, jotka ajattelevat tydpaikan olevan viliaikainen,
kehittidvit usein transaktionaalisen psykologisen sopimuksen. Pitkdaikaista tyOpaikkaa
toivovat taas kehittdvéat usein relationaalisen psykologisen sopimuksen. (Rousseau
2004.) Aikaisemmasta tydpaikastaan urakehityksen hidastuessa ldhteneet tyontekijét
asettavat uudelle tyonantajalleen odotuksia palkkaukseen ja urakehitykseen, mutta myos
he ovat myds valmiita tyoskentelemédén enemmén kuin heidén omiin ty6tehtéviinsi ja
rooliinsa kuuluisi (Sherman & Morley 2015). Urasuuntautuneet tyontekijét osallistuvat
oman uransa suunnitteluun nostaakseen omaa asemaansa organisaatiossa. He pyrkivét
osoittamaan urasuunnitelmillaan olevansa organisaation panostusten arvoisia ja saavat
vastapalveluksena organisaatioltaan apua uran suunnitteluun. (Sturges, Conway, Guest,

& Liefooghe 2005.)

My6s persoonallisuus vaikuttaa tyontekijoiden psykologisen sopimuksen
muodostumiseen. Esimerkiksi neuroottisuuteen tai oikeudenmukaisuuteen taipuvat
tyontekijit muodostavat usein transaktionaalisen psykologisen sopimuksen.
Tunnollisuuteen tai itsevarmuuteen taipuville tyontekijoille on ominaista muodostaa
relationaalinen psykologinen sopimus. (Rousseau 2004.) My6s uuden tyontekijan
proaktiivisuus vaikuttaa hdnen psykologisen sopimuksensa syntyyn, koska
proaktiivinen tyontekijd etsii organisaatiosta viestejd ymmartidkseen uutta
tyOympéristddén ja on halukas tekeméén aloitteita, lupauksia ja pyytdmiéin palautetta
(Tomprou & Nikolaou 2011). Uusi tyontekijad voi myds sopia oma-aloitteisesti itselleen
paremmat tyOskentelyjérjestelyt kuten koulutusmahdollisuuksia, jolloin hin on
taipuvainen uskomaan psykologisen sopimuksen olevan relationaalinen tai selittdméén

parempia jérjestelyjd omalla arvollaan (Rousseau 2004).
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3.3 Esihenkilon vaikutus psykologisen sopimuksen muodostumiseen

Tutkimusten mukaan organisaation sisdpiirildisilld kuten esihenkil6lld ja tydkavereilla
on merkitystd uusien tyontekijoiden sopeutumiseen. Sisdpiirildiset tarjoavat tulokkaalle
tyohon liittyvid resursseja kuten sosiaalisia suhteita, tietoa, roolimalleja ja palautetta.
(Cooper-Thomas & Anderson 2006, Jokisaari & Nurmi 2012.) Organisaation johtajat
auttavat tulokasta muodollisesti ymmartdmain organisaatiota. Johtajat toimivat
sopimuksen tekijoind, joilla on valtaa ja autonomiaa tehda lupauksia uudelle
tyontekijélle. (Tomprou & Nikolaou 2011.) Johtajat voivat tehdé lupauksia
tyOymparistostd, tyon tekemisestd tai tyon suorittamisesta syntyvistd seurauksista kuten
palkkioista (Lester, Claire & Kickul 2001). Psykologisen sopimuksen muodostumiseen
vaikuttavat erilaiset johtajat organisaation eri tasoilla. Tyontekijé tulkitsee esihenkilon
kautta hédnelle luotuja odotuksia, vastaa niihin ja luo myds omia odotuksiaan

tyonantajasta. (Rousseau 2004.)

Tyo6nantaja voi ennen tydllistymistd pyrkid vaikuttamaan uuden tyontekijén odotuksiin
organisaation briandin, imagon avulla ja antamiensa tietojen avulla. Tydnantajat voivat
tarkoituksellisesti tai vahingossa viestid itsestdin mainostensa, kampanjoidensa ja
yhteiskunnallisen vastuullisuustoimiensa avulla. Organisaation houkuttelevuutta lisdd
organisaatiosta vilittyva luotettavuus (Tomprou & Nikolaou 2011.) Tydllistymisen
jilkeen tyontekijat muokkaavat kisitystiddn rekrytointivaiheessa tehdyistd lupauksista
ajan kuluessa esihenkilon kdyttdytymisen perusteella ja tekevit tulkintoja lupausten
toteutumisesta (De Vos, Buyens & Schalk 2003). Uuden tyontekijan ennakko-oletukset
voivat toteutua, ylittyd tai jadda toteutumatta. Toteutuneet ja ylittyneet ennakoivat

oletukset siirtyvit hdnen psykologiseen sopimukseensa. (Tomprou & Nikolaou 2011.)

Esihenkilon ja muut organisaation johtajat jatkavat lupausten luomista myos
tyollistymisen jilkeen (Tomprou & Nikolaou 2011). Tyontekijédn ja esthenkilon
kohtaamisilla tydsuhteen alussa on suuri rooli psykologisen sopimuksen
muodostuksessa ja niilld voi olla pysyvié vaikutuksia uuden tyontekijén psykologiseen
sopimukseen (Rousseau 2004). Esihenkilon ja alaisen viliselld suhteella (leader-
member-exchange) on merkitystd uuden tyontekijdn suoriutumiseen ja tyohon liittimiin
asenteisiin (Sluss & Thompson 2012, Jokisaari 2013). Johtajat luovat erilaisen suhteen

alaisiinsa perustuen osapuolten viliseen resurssien, panostusten ja tuen vaihdantaan
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(Sluss & Thompson 2012). Johtajat viestivit palkitsemalla, motivoimalla ja muilla

keinoin siitd, mitd organisaatiolta voi odottaa tulevaisuudessa (Rousseau 2004).

Organisaation tarjoamilla kouluttautumis- ja kehittdmismahdollisuuksilla on vaikutusta
tyontekijan psykologiseen sopimukseen. Tyonantajan edustajana esihenkil6 konkretisoi
rekrytoinnin aikana tekeméansa lupaukset perehdyttimisen aikana (Rousseau 2004).
Esihenkilon tirkeimpéni tehtdvand perehdytyksen aikana on tarjota tietoa ja palautetta
tulokkaille (Klein & Polin 2012). Perehdytyksen laatu vaikuttaa uusien tyontekijoiden

luottamukseen tyonantajan sitoumuksiin urakehityksestd (Rousseau 2004).

Uudet tyontekijit odottavat sosiaalista tukea kuten emotionaalista, arvioivaa eli
esimerkiksi palautetta, tiedottavaa ja instrumentaalista eli esimerkiksi materiaalista
tukea tullakseen osaksi organisaatiota (Nelson & Quick 1991). Esihenkil6ltd saadulla
tuella on merkitystd esimerkiksi alaisten suoriutumiseen, koska esihenkil6lta saatu tuki
lisdd alaisten itsevarmuutta suoriutua heidén tyotehtévistdén (Zhang & Wang 2021).
Liséksi esihenkilon ja alaisen viliselld suhteella on vaikutusta tyontekijan ammatti-
identiteettiin ja kokemukseen organisaation sopivuudesta (Sluss & Thompson 2012).
My®ds uusien tyontekijoiden kokema tuki urasuunnittelussa vaikuttaa heidén
kokemukseensa psykologisen sopimuksen tiyttymisestd (Sturges, Conway, Guest &

Liefoogh 2005).

Tyontekijoiden psykologisen sopimuksen muokkautumiseen vaikuttaa myos heidin
omien johtajiensa psykologinen sopimus. Jos esihenkild uskoo oman korkean
suoriutumisensa vaikuttavan hinen urakehitykseensad organisaatiossa, hian viestii siitd
alaisilleen. (Rousseau 2004.) Alaiset voivat oppia esihenkil6iltddn matkimalla heidén
kaytostadn. Kun alaiset olettavat esihenkilon olevan menestynyt, péitevi ja hdnelld on
valtaa palkita alaisiaan, he pyrkivét toimimaan samankaltaisesti kuin heidin
esihenkilonséd. (Weiss 1977.) Esihenkilon oman psykologisen sopimuksen tiyttyminen
ja rikkoutuminen vaikuttaa sithen, miti tietoa hén jakaa organisaatiosta uudelle
tyontekijille. My06s hinen kokemuksensa aiemmista uusista tyontekijoista vaikuttaa
sithen, mitd hin odottaa uudelta tyontekijéltd ja millaista tietoa organisaatiosta hén antaa

suhteessa ndihin odotuksiin. (Sherman & Morley 2015.)
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3.4 Tyokaverisuhteiden vaikutus psykologisessa sopimuksessa

Myds tyokavereilla on merkitystd uuden tyontekijan sopeutumiseen ja he voivat tarjota
resursseja tulokkaalle kuten esihenkilokin (Cooper-Thomas & Anderson 2006).
Tydkaverit vaikuttavat uuden tyontekijan emotionaaliseen ja psykologiseen
sopeutumiseen (Nelson & Quick 1991). Uuden tyontekijin tyokaverit vaikuttavat
sithen, millainen psykologinen sopimus yksilolle muodostuu (Rousseau 2004).
Tydkaverien tuki voidaan ndhda ura- ja psykososiaalisena mentorointina.
Psykososiaalinen mentorointi kuten roolimallina toiminen, hyviaksynnin antaminen ja
ystivyys auttavat uusia tyontekijoitd oppimaan organisaation politiikkaa ja parantamaan
suoriutumista. Uramentorointi sisdltdd uuden tyontekijan sponsorointia, valmennusta,
suojelua ja ndkyvyyden lisddmistd, mika kehittdd uuden tyontekijan tyosuhteita. (Allen,

McManus & Russell 1999.)

Tyokaverit toimivat fasilitaattoreina uuden tyontekijén psykologisen sopimuksen
muodostumisessa. Heilla ei ole valtaa tai autonomiaa tehda lupauksia uudelle
tyontekijille, mutta he tarjoavat toteuttamiskelpoisia ja toimivia tulkintoja uudesta
todellisuudesta ja vaikuttavat sithen, miten uudet tyontekijit omaksuvat uuden
organisaation. (Tomprou & Nikolaou 2011.) Tydkaverien tarkein tehtdva tulokkaan
sosialisaation kannalta on tarjota tietoa ja palautetta (Klein & Polin 2012). Tulokkaat
kokevat vertaisilta ja esihenkil6iltd saadut tiedot ja tuen hyddyllisemmaéksi kuin
virallisista perehdyttdmisohjelmista saadut (Cooper-Thomas & Anderson 2006). Myds
tyokaverien psykologisten sopimusten tdyttyminen tai rikkoutuminen vaikuttaa sithen
millaista tietoa he jakavat uudelle tyontekijille. Kokemus psykologisen sopimuksen
tayttymisestd herdttid positiivisia affekteja tyokaverissa, miké saattaa nékyd héanen
puheessaan tyonantajastaan. Toisaalta psykologisen sopimuksen rikkomista kokeneet
tyokaverit saattavat puhua tyonantajastaan negatiiviseen sdvyyn. (Sherman & Morley

2015.)
3.5 Psykologisen sopimuksen rikkoutuminen

Tyontekija voi kokea psykologisen sopimuksensa tulleen rikotuksi (psychological
contract breach), jos hin kokee saamiensa etujen olevan ristiriidassa organisaation
lupausten kanssa ja tyontekijdn omien panosten kanssa (Morrison & Robinson 1997).

Tyontekijd luottaa sithen, ettd tyOnantaja tiyttdd hanen sitoumuksensa, joita tyontekija
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hineltd odottaa (Rousseau 2004). Psykologisen sopimuksen rikkominen voi johtaa
kokemukseen psykologisen sopimuksen loukkaamisesta, joka johtuu tyontekijian
kokemuksesta, ettei organisaatio ole tdyttdnyt velvoitteitaan riittdvasti (Morrison &

Robinson 1997).

Tyontekijdn tavat selittdéd rikkomisen syitd, kokemus oikeudenmukaisuudesta,
rikkomuksen suuruus ja siihen liitetyt seuraukset vaikuttavat hinen kasitykseensi
sopimuksen loukkaamisesta (Robinson & Morrison 2000, Morrison & Robinson 1997).
Psykologisen sopimuksen loukkaaminen (psychological contract violation) on
emotionaalinen ja affektiivinen tila (Morrison & Robinson 1997). Témé nékyy
tyOntekijan negatiivisina tunteina ja asenteina kuten turhautumisena, vihana,
motivaation puutteena, epdluottamuksena johtajia kohtaan ja vihentyneena
sitoutuneisuutena (Zhao, Wayne, Glibkowski, & Bravo 2007, Parzefall & Coyle-
Shapiro 2011). Loukkaaminen heikentédd tyontekijin tyOtyytyviisyyttd,
roolisuoriutumista ja lisd tyopaikan vaihtoaikeita (Zhao, Wayne, Glibkowski, & Bravo

2007).

Psykologisen sopimuksen rikkominen voi olla tydnantajan tahallisesti tai tahattomasti
atheuttamaa. TyOnantajan haluttomuus toteuttaa tekemidén lupauksia voi johtua siité,
ettei lupauksia ollut alun perinkdin tarkoitus toteuttaa tai lupausten tekemisen jélkeen
tehtiin pddtos lupausten pettdmisestd. (Morrison & Robinson 1997.) Toisaalta
tyOnantajille ja tyontekijoille on usein epéselvii, mistd vastapalveluksista heiddn
psykologinen sopimuksensa muodostuu (Rousseau 2004). Useinkaan riittdvid
vastapalveluksia eivit ole vain vakaa ty0 ja palkinnot eikd tyontekijén ahkeruus ja
luotettavuus. Epdvarmuus haastaa tyonantajien kykya tiyttad lupauksensa. Tyonantajan
kyvyttomyys tiyttdéd tyontekijdn odotukset johtaa psykologisen sopimuksen
rikkomiseen. (Morrison & Robinson 1997.) Psykologisen sopimuksen loukkaamiseen
voi liittyd sopimuksen ristiriitaisuus (Morrison & Robinson 1997), koska tyonantajan ja
tyontekijan véliset odotukset toisilleen ovat subjektiivisia (Rousseau 1998). Sopimuksen
ristiriitaisuudella tarkoitetaan organisaation ja tyontekijan erilaisia mielipiteita siita,
mitd on luvattu. Téll6in organisaation edustajat rikkovat tahattomasti tyontekijan
psykologista sopimusta. Téhén voi johtaa organisaation edustajien ja tyontekijédn
erilaiset sisdiset mallit siitd, mitd tyosuhteen velvoitteisiin kuuluu. (Morrison &
Robinson 1997.) Tyonantajilla tai tyontekijoilld ei ole myoskdén mahdollisuuksia hallita

psykologisen sopimuksen rikkomisen seurauksia, jos he eivdat ymmarra rikkoneensa
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sopimusta (Rousseau 2004). Tahaton psykologisen sopimuksen rikkominen voi johtua
myo0s henkildstdjohtamisen kdytdntdjen puuttumisesta (Conway & Briner 2005).
Virallisen perehdyttdmisprosessin puuttuminen voi lisitd psykologisen sopimuksen
rikkoutumista (Robinson & Morrison 2000). Tyontekijoiden kokemukseen sopimuksen
rikkomisesta vaikuttaa my0s se, miten johtajat viestivét henkilostojohtamisen
kiytannoistd organisaatiossa. Kun viestintd kdytdnnoistd ja tyontekijoiden kokemukset
ovat ristiriidassa, tyontekijét voivat kokea sopimuksen rikkomista (Conway & Briner

2005.)

Organisaation tietoinen kyvyttomyys tiyttdd lupauksia voi johtua myds muuttuvista
olosuhteista tai maarallisisté rajoitteista. Esimerkiksi uudelle tyontekijalle luvattuihin
hyviin etenemismahdollisuuksiin liittyy usein rajoitteita eli organisaatio ei voi yleensa
ylentdd kaikkia niitd, joille on luvattu hyvid etenemismahdollisuuksia. Organisaation
edustajat arvioivat lupauksen pettimisen seuraukset ja pettdvit lupauksensa harvemmin,
jos tyontekijélld on valtaa, suhde on relationaalinen tai hédn tiyttda omat velvoitteensa.
(Morrison & Robinson 1997.) Organisaatiot pettidvit useammin lupauksensa, kun
organisaatio suoriutuu heikosti tai tyontekijdt arvioivat itse suoriutuvansa heikosti

(Robinson & Morrison 2000).

Uudet tyontekijit kokevat psykologisen sopimuksen rikkomista useammin, jos he ovat
olleet vain vihdn tekemisissd organisaation jdsenten kanssa ennen palkkaamista
(Robinson & Morrison 2000). Uudet tyontekijét, jotka on rekrytoitu organisaation
sisdisten rekrytointildhteiden kuten uudelleen rekrytointien, harjoitteluiden tai nykyisten
tyontekijoiden avulla kokevat vihemman tayttymétté jadneitd odotuksia kuin ulkoisten
ldhteiden kuten rekrytointi-ilmoitusten avulla rekrytoidut (Moser 2005). Myos kokemus
aikaisemmasta psykologisen sopimuksen rikkomisesta ja monista tydmahdollisuuksista
muissa organisaatioissa lisdd todennikdisyyttd kokea psykologisen sopimuksen

rikkoutumista. (Robinson & Morrison 2000).

Viestintd organisaation edustajien ja tyontekijoiden vélilld voi ehkéistd epéselvyyksid
tyosuhteeseen liittyvistd lupauksista. Totuudenmukainen ja tdsméllinen viestinté
odotetuista velvoitteista vihentdé epéselvyyksid. Laadukkaan viestinnén tarve korostuu
rekrytoinnissa ja uuden tyontekijdn palkkaamisen jélkeen. (Morrison & Robinson
1997.) Asioiden konkretisoiminen auttaa vihentimiin sopimukseen liittyvaa

epétietoisuutta (Rousseau 2004). Uusien tyontekijoiden mahdollisuus viestid
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organisaation sisdpiirildisten kanssa rekrytointiprosessin aikana ja suunniteltu
perehdytysprosessi vihentavit kokemuksia psykologisen sopimuksen rikkomisesta,
koska organisaation sisépiirildiset pystyvét antamaan realistisemman tyonkuvan
viestinndn avulla (Morrison & Robinson 2000). My®ds alaisen ja hdnen esihenkilonsa
suhteen laatu vaikuttaa tyontekijan kokemukseen psykologisen sopimuksen
loukkaamisesta. Tyontekijit kokevat vihemmaén negatiivisia tunteita loukkaamisen
seurauksena, jos heiddn suhteensa esihenkil66n on ollut vahva. Vahva suhde
esihenkilon kanssa vihentdd myds ldhtoaikeita. (Dulac, Coyle-Shapiron, Henderson &

Wayne 2008.)
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4 Hybridityon haasteet ja mahdollisuudet uusille tyontekijoille

ja psykologiselle sopimukselle

Uuden tyontekijan kannalta hybridityd, jonka osana etédtyd voi aiheuttaa haasteita
sosiaalisten suhteiden muodostumiseen, tyon ergonomiaan, ongelmiin tietoteknisten
jéarjestelmien kanssa, ura- ja palkkakehityksen hidastuminen ja tyon ja vapaa-ajan
sekoittumiseen (Helle 2004, 17-21). Etatyohon liittyvid negatiivisia seurauksia ovat
my0s luovuuden ja tiedonjaon menetys, tunteet hylityksi tulemisesta ja luottamuksen
heikentyminen (Meghana & Vijaya 2019). Toisaalta etiaty6hon liittyy myos
tyontekijoiden ja organisaatioiden kannalta positiivisia seurauksia kuten etdtyontekijét
ovat tyytyvdisempid ty6honsi, vihemmaén uupuneita, tuottavampia ja vaihtavat

harvemmin tyOpaikkaa, kun heité verrattiin 1dhity6ta tekeviin (Bloom ym. 2015).

Hybriditydlle ei ole yhtd vakiintunutta médritelmaa, mutta se siséltad seka 1ahityota ettd
etatyotd. Gajendran ja Harrison (2007) méadrittelevét artikkelissaan etdtyon olevan
vaihtoehtoinen tapa jérjestdd tyotd, jolloin tyontekijdt tekevit toitdén muualla kuin
normaalisti pddasiallisella tydpaikallaan, ainakin jonkun verran kéyttden sdhkdisid
medioita viestidkseen organisaation siséisesti tai ulkoisesti. Eklund (2021) korostaa, ettd
hybridity6lle on ominaista, ettd se sisdltdd sekd 1ahityota ettd etityotd. Etdtyotd voidaan
tehdd kokoaikaisesti, sddnnoéllisesti ja sovitun rytmin mukaisesti, epdsddnnollisesti tai se

voi olla litkkuvaa ty6td. (Eklund yms. 2021, 17.)

Ennen koronapandemiaa etity0 ja siten my0s hybridityd oli harvinaisempaa. Pandemia
kuitenkin vauhditti hybridity6hon siirtymistd. Pandemian aikana huomattiin, ettei etdtyo
vaikuttanutkaan tyontekijoiden tyStehoon negatiivisesti. (Eklund yms. 2021, 9-19.)
Etity6hon siirtyminen lisési tuottavuutta, koska tyontekijoiden aika ei mennyt
tyomatkaan eikd kotona ollut niin paljon keskeytyksid kuin toimistolla (Deal &

Levenson 2021).

Onnistunut hybridity0 vaatii tyontekijdltd ja tydnantajalta toimivaa yhteistyotd ja
avointa vuorovaikutusta, tukevaa johtamista, osaamisen ja itsensd johtamisen taitoja ja
tyOympdriston ja vilineiden sopivuutta. Etdtyotd voidaan johtaa sopimalla etidtyon
kaytannoistd kuten kestosta, tydajasta, tydmédristd, valvonnasta, tydnteon paikasta ja
tyovilineistd. Tyontekijén ja esihenkilon viliselld luottamuksella on tirked rooli

hybridityon onnistumisen kannalta, koska etdty0ssd tyonantajan ei ole mahdollista
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valvoa tyontekijdd samoin kuten l1&hitydssd. My0s etdtyo kuuluu tydaikalain piiriin,
joten sithen on tyOnantajan jérjestettdva tydajanseurantajérjestelmé ja tyontekijén
vastuulla on kayttia sitd. TyOnantajan on varmistetta, ettd ty0 tehdédén terveellisissé ja
turvallisissa olosuhteissa. TyOnantajan vastuulla on my0s varmistaa tyontekijalle

sopivat vilineet. (Eklund yms. 2021, 25-45).

Hybridityohon liittyy joustavan tyon késite. Joustavalla tyolld tarkoitetaan tapaa
jarjestdd tyotd, jolloin tyohon kiytetty aika, paikka ja ajankohta vaihtelevat joustavasti.
Joustavan tyon avulla tydantaja voi pilkkoa tydaikaa liiketoiminnan tavoitteiden
saavuttamiseksi. (Felstead & Henseke 2017.) Tyonantaja voi myos houkutella
ammattitaitoisia osaajia joustavan tyon avulla, koska tyontekijit arvostavat
mahdollisuutta etityohon. He eiviat myoskddn ole yhtd halukkaita vaihtamaan
tyopaikkaa, jos heilld on mahdollisuus tehdi etétdité joustavasti. (Vilkman 2016, 16-
17.) My®os tyontekijit hyotyvit etityon tuomasta joustavuudesta, koska heiddn on

helpompi sovittaa perhe-eliménsa tyohonsi. (Felstead & Henseke 2017).

4.1 Hybridityon merkitys uuden tyontekijan organisatorisen

sosialisaation kannalta

Uudet tyontekijét tarvitsevat onnistuneen sosialisaation kannalta sosiaalisten suhteiden
rakentamista, tukea lyhyen tdhtdimen tavoitteiden tunnistamiseen ja jatkuvaa palautetta
perehdytysprosessista (Carlos & Muralles 2022). Hybridityo aiheuttaa haasteita uuden
tyontekijin perehdyttdmiselle, kuten sosiaalisten suhteiden luomiseen, teknologiaan,
kommunikaatioon, tiimity6hon ja organisaation arvojen sekd kulttuurin oppimiseen
(Gopalan 2022). Digitaalisessa perehdytyksessd uudet tyontekijét kokevat haasteita
sosiaalisten yhteyksien, merkityksellisyyden ja tyontekijdsuhteiden rakentamisessa

(Sani ym. 2022).

Uusien tyontekijoiden kannalta sosiaalisten suhteiden rakentaminen on tirkedd, koska
laadukkaat sosiaaliset suhteet helpottavat uutta tyontekijad oppimisessa, suoriutumisessa
ja sopeutumisessa organisaation sosiaaliseen rakenteeseen (Korte & Lin 2013). Uusien
tyontekijoiden on haastavampaa tutustua tyokavereihin etitydssa kuin 1dhityossa
(Gopalan 2022). Etityo lisdd tyontekijoiden sosiaalista eristdytymistd, mikd héiritsee
ndiden suhteiden rakentamista (Mazzei 2023). Uudet tyontekijét kokevat ristiriitaisia
tunteita sosiaalisten suhteiden rakentamisessa digitaalisen perehdyttdmisen aikana.

Useat tyontekijat kokevat sosiaalisen yhteyden katkeamista digitaalisen
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perehdyttdmisen aikana, koska he eivét piise tutustumaan tydkavereihinsa kuten
kasvotusten kiytdvissd perehdyttimisessd. Myds uusien tyontekijoiden persoonallisuus
vaikuttaa heiddn asenteeseensa etdperehdyttdmisti kohtaan. Uudet tyontekijat, jotka
kokevat olevansa enemmaén introvertteja kuin ekstrovertteja pitdvat enemman

etdperehdyttdmisestd. (Sani ym. 2022.)

Etdperehdytys aiheuttaa haasteita uusille tyontekijoille organisaation arvojen
sisdistdmisessi ja hiljaisen tiedon oppimisessa (Yarbrough Ramos Salazar 2023, Mazzei
2023). Organisaation edustajat kuten tydkaverit ohjaavat uutta tyontekijaa
perehdytyksen aikana, jotta he oppisivat mm. kirjoittamattomia sééntdja (Klein & Polin
2012). Etétyossa tyontekijoiden on haastavampaa luoda ihmissuhteita ja
vuorovaikutusta, miki haastaa hiljaisen tiedon jakamista (Mazzei 2023).
Lihiperehdytyksesséd uudet tyontekijat voivat oppia muilta nonverbaalien vihjeiden
avulla, miten tietyissd tilanteissa tulee toimia, mutta etdperehdytyksestd puuttuvat
fyysiset non-verbaalit vihjeet (Carlos & Muralles 2022). Etdperehdyttamisessd
hienovaraisten vihjeiden, poliittisten normien ja kéyttdytymisen oppiminen heikkenevit,
koska niiden oppiminen vaatii paivittiistd seuraamista (Deal & Levenson 2021).
Digitaalinen perehdyttiminen aiheuttaa haasteita tyontekijin ja organisaation vélisten
suhteiden muodostumiselle. Tyontekijit kokevat digitaalisen perehdyttimisen
aitheuttavan haasteita luottamukselle ja lapindkyvyydelle. (Sani ym. 2022.) Etity6lld voi
siis olla negatiivisia vaikutuksia uusien tyontekijoiden kannalta, koska he kokevat

opastuksen ja tydkaverien tyonteon tarkkailun hyddyllisimmiksi (Klein & Polin 2012).

Lisdksi etdtyd haastaa uusien tyontekijoiden mindpystyvyyden kokemusta.
Onnistuneessa organisatorisessa sosialisaatiossa uusille tyontekijoille syntyy usko
omaan suoriutumiseensa (Bauer & Erdogan 2014). Uusien tyontekijoiden
mindpystyvyyden kehittdminen on tirkedd, koska se liittyy tyontekijoiden
selviytymiskykyyn, sitoutumiseen, suoriutumiseen ja proaktiiviseen kayttdytymiseen
kuten tiedon ja palautteen hakuun (Saks & Ashforth 1997, Gruman, Saks & Zweig).
Etdty6 voi aiheuttaa haasteita organisatoriselle sosialisaatiolle, koska Mazzein (2023)
mukaan etidtyontekijat eivat usko kykyihinsi ja taitoihinsa yhté paljon kuin

ldhityontekijat, jolloin he suoriutuvat heikommin.

Etdperehdytyksen onnistumista edistdvit uuden tyontekijin mahdollisuus reflektoida

sekd saanndllisen palautteen pyytdminen ja sadnnolliset tapaamiset mentoreiden,
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tyokaverien ja projektien avainhenkildiden kanssa etté etdperehdytykseen liittyvien
sosiaalisten suhteiden haasteiden ymmartdminen (Carlos & Muralles 2022). Uudet
tyontekijit odottavat selkedd ja yksityiskohtaista viestintdd etdperehdytyksestaan.
Perehdytys voidaan kokea negatiivisena, jos uudet tyontekijét eivét voi luoda
ammatillisia yhteyksié tai heille ei ole tehty ty6hon liittyvid ennakkojérjestelyja.

(Yarbrough & Ramos Salazar 2023.)
4.2 Hybridityo ja psykologinen sopimus

Kuten edelld ilmeni, psykologinen sopimus muodostuu tydnantajan ja tyontekijian
vilille vastavuoroisen resurssien vaihdon seurauksena (De Vos, Buyens &Schalk 2003).
Sopimus perustuu oletuksille osapuolten vilisistd velvoitteista (Caldwell & Peters
2018). Tyonantajan velvoitteet muodostuvat tyontekijat odotuksista ja tydnantajan
tekemistd lupauksista (Rousseau, Hansen & Tomprou 2018). Seuraavaksi tarkastelen,

millaisia odotuksia tyOntekijit voivat asettaa tyonantajalleen ja itselleen hybridityossa.

Hybridityo lisdd tyontekijan kokemaa autonomiaa (Sewell & Taskin 2015). Etétyo lisaa
vapauden, erityisesti valinnanvapauden tunnetta, koska tyontekijét ovat tilallisesti ja
psykologisesti etddntyneitd suorasta esihenkilon vallasta. Erityisesti hybridity6td tekevit
kokevat autonomian lisdéntymisté, koska heille on tarjottu joustavuutta paattad tyonteon
paikasta. Etatyon tuoma joustavuus lisdd tyontekijoiden resilienssid suunnitella
tyOtehtivii ja kontrollia ndiden ty6tehtivien suorittamisesta. (Gajendran & Harrison
2007.) Etatyontekijoiden kokema lisdéntynyt autonomia ja vastuullisuus siirtda
tyontekijoille vastuuta heiddn omasta johtamisestaan, ammattikehityksestién ja
suoriutumisestaan, minké seurauksena tyontekijit tekevit enemmaén toitd (Taskin &
Devos 2005). Etdtyossé itsensd johtaminen vaatii henkil6kohtaisen tydskentelytavan ja
vaatimusten asettamista sekd tavoitteiden ja suoriutumisen seurantaa (Vilkman 2016,
51). Toisaalta etdtyota tekevit voivat kokea vdhenevad autonomiaa, koska tyotd voidaan
joutua yhdessi aikatauluttamaan enemmain. He voivat myds kokea tarvetta varmistella
esihenkil6ltddn mahdollisuutta tavata perheenjdsenid tyopdivan aikana. (Sewell &

Taskin 2015.)

Tyon joustavuus vihentdd tyon ja perheen vélistd konfliktia, koska tyontekijélld on
mahdollista tehdé tyotd kotona ja tydpaikalla (Gajendran & Harrison 2007). Etétyd
vihentdd tyomatkoihin kulutettua aikaa, minka etdtyontekijét toivovat lisddvén perheelle

jaavaa aikaa (Taskin & Devos, 2005). Tyomatkojen viheneminen my0ds nikyy
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tyontekijoiden vihempénai stressind, koska eivét joudu pelkddmain myohéstyvansi
julkiseen liikenteen takia (Vilkman 2016, 17). Toisaalta tyon joustavuus voi johtaa tyon
ja vapaa-ajan sekoittumiseen, jos tyontekijit tyoskentelevit koko ajan tai joutuvat
olemaan valmiustilassa (Helle 2004, 17-21). Etéty6ta tekevét kokevat
velvollisuudekseen olla koko ajan saatavilla, joten he pyrkivit vastaamaan vélittomasti
viesteihin (Sewell & Taskin 2015). Etityon tekeminen vaatii tyontekijalta
jarjestelmaillisyyttd ja kurinalaisuutta erottaa tydaika vapaa-ajasta, koska tyontekija
saattaa tehda t6itd enemmaén etidné ollakseen luottamuksen arvoinen (Helle 2004, 17-
21). Tyohon liittyva stressi viahenee etitydssd, mutta samalla yksityiseldmaan liittyva
stressi ndyttiisi kasvavan (Taskin & Devos 2005). Etdtyontekijoille tyon ja vapaa-ajan
rajaaminen on haastavampaa, koska tyOpaineet voivat siirtyd tydajan ulkopuoliseen
eldméén aiheuttaen hankaluuksia irrottautua tyOstd tyopdivén paitteeksi (Felstead &
Henseke 2017.) Aikaisemmin etityontekijit eivat kuuluneet tydaikalainpiiriin
Suomessa, joten tyon maira saattoi kasvaa suureksi. Nykyinen pakollinen tydajan
seuraaminen voi osittain vihentdi etityontekijoiden liiallista tyomadrda. (Helle 2004,

17-21, Eklund ym. 2021, 25-45.)

Kuten edelld mainittiin etdtyd aiheuttaa haasteita uuden tyontekijan sosiaalisten
suhteiden muodostumiselle. Organisaatiot pyrkivét vastaamaan uusien tyontekijoiden
emotionaalisiin ja sosiaalisiin tarpeisiin tervetulokaytinteilld (Klein & Polin 2012).
Kuitenkin kokoaikaisessa etdtydssé sosiaalisten suhteiden muodostuminen on haastavaa,
koska silloin tyontekija ei kohtaa tydkavereitaan tunnetasolla. Sosiaalisiin suhteisiin
voitaisiin panostaa hybriditydssd jarjestimalld sddnnollisid yhteisid tapaamisia
tyopaikalla. (Helle 2004, 17-21.) Etiaty6hon liittyy tyontekijoiden kokemukset
sosiaalisesta eristdytymisestd tyokavereista ja merkityksellisyyden tunteen
vihentyminen (Sewell & Taskin 2015). Sosiaalinen eristdytyminen voi ndkyé
mielialassa tai kokemuksessa ulkopuolisuudesta. Kokemukseen sosiaalisesti
eristdytymisestd vaikuttaa etityon maird, kasvokkain tapahtuvan vuorovaikutuksen
laajuus ja viestintdd parantavan teknologian saatavuus. Etity6 heikentdd sosiaalisten
suhteiden laatua ja vaikeuttaa muiden viestien tulkitsemista. (Mazzei ym. 2023.)
EtityOntekijét kokevat sosiaalisen epdmuodollisen ja suoran viestinnin vihentyneen
heidén ja tyokaverien vililld, kun he palaavat tekeméddn 14hityota (Sewell & Taskin
2015). Hybridityo voisi olla ratkaisu etdtyon aiheuttamille haasteille sosiaalisten

suhteiden muodostumisessa. Organisaation sosiaalinen padoma tarvitsee



31

johdonmukaista vuorovaikutusta ja vahvoja siteitd yksiloiden vililld. Vahvat siteet
nikyvét esimerkiksi luottamuksena yksildiden vélilld ja perustuvat yhteiselle tydlle ja
historialle. Siteitd vahvistaa paivittdinen kanssakdyminen. Tyontekij6illd on heikkoja
siteitd organisaation muihin jaseniin, joiden kanssa he eivit tydskentele. Kuitenkin
lahitydsséd satunnaiset kanssakdymiset pitdvét ndité siteitd ylla. Etatyossé tdllaisia

satunnaisia kanssakdymisii ei esiinny. (Deal & Levenson 2021.)

Etityon vaikutuksista sosiaalisiin suhteisiin on my0s toisenlaisia tutkimustuloksia.
Etatyota tekevilld tyontekijoilld on parempi suhde esihenkiloonsé kuin 1dhityota
tekevilld (Gajendra & Harrison 2007). Esihenkil6t mahdollistavat etdtyon tekemisen
tyontekijoille, joihin he luottavat (Sewell & Taskin 2015). Luottamuksen rakentaminen
vaatii paljon avointa viestintdd. Avoin viestintd siséltia lapindkyvyytta
kommunikaatiossa, yhteistyOssa ja pdéatoksenteossa (Vilkman 2016, 26-34). Meghana ja
Vijaya (2019) ovat tutkineet etdjohtamisen (E-leadership) ja reaaliaikaisen
suoriutumisen johtamisen (Real-time Performance Management) yhteyttd etityota
tekevien psykologisiin sopimuksiin. Etdjohtamisella pyritddn vaikuttamaan asenteisiin,
tunteisiin, ajatteluun, kdytdkseen ja suoriutumiseen kehittyneen teknologian avulla.
Vaikuttamisen kohteina voivat olla yksilot, ryhmat ja/tai organisaatiot. Reaaliaikainen
suoriutumisen johtaminen perustuu suoriutumisen mittaamiseen reaaliajassa. He
16ysivit positiivisen yhteyden tehokkaan johtamisen ja relationaalisten psykologisten
sopimusten valilld. Hyvit etdjohtajat voivat vaikuttaa positiivisesti etatyontekijéiden
psykologisiin sopimuksiin rakentamalla luottamusta ihmisten véliselld viestinnilld ja
positiivisilla viesteilld. (Meghana & Vijaya 2019.) Toisaalta esihenkildt saattavat
kuitenkin alkaa valvoa ja sopia enemmaén tapaamisia etityotd tekevien tyontekijéiden

kanssa, mika voi johtaa luottamuksen heikentymiseen (Sewell & Taskin 2015).

Etityontekijoilld on ollut pelkoja ura- ja palkkakehityksestd sivuun jddmisessd, koska
tyontekijoiden suoritusta on arvioitu vain tyontulosten perusteella. Nykyisin myds
etatyontekijoiden tydaikaa tulee seurata, jolloin tydn arviointi ei perustu pelkdstdin
tyOntulosten arviointiin. Tydn suoriutumisen mittareiden monipuolisuus voi tuoda sekd
tyOnantajalle ettd tyontekijoille turvaa arvioinnin oikeudenmukaisuudesta. (Helle 2004,
21, Eklund ym. 2021, 25-45.) Toisaalta etétydssé tyon tulosten mittaaminen on
mahdollista selkeiden tavoitteiden ja aikataulujen avulla, mitkd auttavat tyontekijaa ja
esihenkil6d seuraamaan tyon edistymistd (Vilkman 2016, 49). Gajendran ja Harrisonin

(2007) mukaan etétydlld on positiivinen yhteys esihenkilon hyvadn arviointiin tydssi
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suoriutumisesta. Tdma voi kuitenkin johtua esihenkilon taipumuksista myontaa lupa
etitoille hanen omille sisépiirildisilleen eli suosimilleen tyontekijoille. Bloomin ja
muiden (2015) mukaan etityolla ei ole yhteyttd urakehitykseen, mutta tyontekijoiden
suoriutumisella on yhteys urakehitykseen. Jos tyontekijit kokevat, etteivét pysty
suoriutumaan tydstdan kotona, tdmé voisi johtaa heikompaan urakehitykseen

suoriutumisen kautta.

Etdtyo voi aiheuttaa ongelmia teknologian kanssa (Helle 2004, 17-21). Mazzoin (2023)
ja muiden mukaan etityo aiheuttaa teknologian kayttoon liittyvaa stressid. Taté stressid
aiheuttaa kdytettdvien sovellusten lukumaird, tiedollinen ylikuormitus,
jarjestelmapdivitykset, jatkuva uudelleen oppiminen, epdvarmuus omasta osaamisesta ja
muut tekniset ongelmat. Teknologinen stressi voidaan jakaa teknologiseen
ylikuormitukseen, invaasioon ja monimutkaisuuteen. Ylikuormituksella tarkoitetaan
pidentyneité ja nopeutuneita tyopdivid. Teknologisella invaasiolla tarkoitetaan
tyontekijin tunnetta jatkuvasta tavoitettavuudesta jopa tydajan ulkopuolella.

Teknologian monimutkaisuus aiheuttaa tyontekijoissa riittimattomyyden tunnetta.

Néiden aikaisempien tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, ettd aiemmat
tutkimukset eivét anna yhdenmukaista kuvaa hybridityon vaikutuksista uusiin

tyontekijoihin ja heidén psykologisen sopimuksensa muodostumiseen.
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5 Menetelmait

5.1 Tutkimusmenetelmat

Tutkimus oli luonteeltaan laadullinen, koska sen tarkoituksena oli kuvata, miten uuden
tyontekijan kokemukset tyonantajan lupauksista tdyttyvat hybridiymparistossé eika
pyrkid tilastollisiin yleistettavyyksiin (Tuomi & Sarajérvi 2009, 85). Liséksi laadullisilla
tutkimuksilla on tarkoitus kuvata tutkittavaa kohdetta kokonaisvaltaisesti, koska sithen
liittyvét tapahtumat vaikuttavat toisiinsa samanaikaisesti (Hirsjdrvi, Remes, Sajavaara &
Sinivuori 2009, 161). Uuden tyontekijén psykologiseen sopimuksen muodostumiseen
liittyy muitakin samanaikaisia tapahtumia kuten yksilon organisatorinen sosialisaatio,
jolloin laadulliset menetelmaét soveltuvat ilmién ymmartdmiseen. Toisaalta uuden
tyontekijan psykologisen sopimuksen muodostumisesta hybridiympéristossa ei ole
paljon aiempaa tutkimusta, jolloin laadullisilla menetelmilld voidaan ymmartdé ilmiota

laajemmin kuin kvantitatiivisen tutkimuksen avulla.

Tutkimus kohdistui sosiaalisen todellisuuden tutkimiseen. Sosiaalisen todellisuuden
muodostivat merkitykset odotuksista, joihin vaikuttavat organisaation sisépiirildiset ja
muut ihmiset. Sosiaalinen todellisuus rakentuu merkityksisté, tulkinnoista ja
thmismielen rakenteista (Tuomi & Sarajdrvi 2009, 63). Sosiaalisia ilmiditd voidaan
tutkia laadullisilla menetelmill, koska ne korostavat ilmididen merkityksellisyyttad
(Hirsjarvi yms. 2009, 163). Tdmén tutkielman keskiossé oli selvittidd yksiléiden
merkityksellisiksi kokemia odotuksia. Laadullisiin tutkimusmenetelmiin kuuluu
subjektiiviset haastattelut, joiden tarkoituksena on tutkia yksilon autenttisia kokemuksia
(Eriksson ja Kovalainen 2016, 92). Tutkimuksen tavoitteena oli myds selvittdd, miksi

uuden tyontekijin psykologinen sopimus saattaa rikkoutua.

Tamain tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd uusien tyontekijoiden psykologisten
sopimusten sisdltdjd ja sopimuksen tayttymystd hybriditydssd. Rousseaun (1998)
mukaan psykologisten sopimusten tutkimus on keskittynyt sopimuksen siséltdihin,
ominaisuuksiin ja tilan arviointiin. Sopimuksen siséltéon keskittyvien tutkimusten
tarkoituksena on selvittdd sopimuksen sddnt6jd ja ndiden suhdetta toisiinsa. Tutkimalla
psykologisen sopimuksen sisdltojd pyritdédn selvittdmadn erityisid ehtoja, ehtojen
yhdistelmié tai sopimusten tyypittelyd. Sopimuksen ominaisuuksien tutkimisessa

sopimusta verrataan johonkin mééritteeseen tai ulottuvuuteen, kuten onko sopimus
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vakaa vai epdvakaa. Sopimuksen arvioinnilla pyritdén selvittimédn sopimuksen
tayttymistd, muutosta tai rikkoutumista (Rousseau 1998.) Freesen ja Schalkin (2008)
mukaan psykologista sopimusta voidaan mitata keskittyen sopimuksen ominaisuuksiin,
sisdltoon tai arviointiin. Sopimuksen ominaisuuksilla viitataan sopimuksen tyyppiin.
Psykologisten sopimusten tyypittelyyn liittyy ongelmat ominaisuuksien paljoudesta.
Tyypittelylld pyritdén luomaan yksiloiden psykologisista sopimuksista vertailtavia.
Sopimuksen siséltod mitattaessa keskitytddn tehtyihin lupauksiin kuten joustaviin
tyoaikoihin. Sopimusta arvioitaessa pohditaan, onko sopimus tidytetty, muuttunut tai

rikkoutunut.

5.2 Aineiston keruu

Aineisto kerittiin haastatteluiden avulla poikittaistutkimuksena. Hirsijarvi ja Hurme
(2022) madrittelevit haastattelun seuraavasti: ”haastattelu tdhtdd informaation
kerddamiseen ja on siis ennalta suunniteltua padméédrahakuista toimintaa. Heidén
mukaansa haastattelu soveltuu ilmi6n tutkimiseen, koska tutkimuksen tarkoituksena on
tarkastella sitd yksilon ndkokulmasta.” (Hirsijdrvi & Hurme 2022.) Tutkielman
aineiston hankintaan kdytin teemahaastatteluja. Teemahaastattelussa eli
puolistrukturoidussa haastattelussa kéytetddn etukdteen valittuja teemoja ja niithin
liittyvid kysymyksid. Haastatteluiden tarkoituksena oli selvittdd uusien tyontekijoiden
kokemuksia tyonantajalta saaduista eduista ja heidin velvollisuuksistaan tyonantajaansa
kohtaan. Teemahaastatteluiden avulla voidaan selvittdd yksiloiden subjektiivisia
tulkintoja, tulkinnoista rakentuvia merkityksid ja merkitysten syntymista
vuorovaikutuksessa. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 75.) Haastattelut sopivat menetelméksi,
koska Conweyn ja Brinerin (2005) mukaan psykologiset sopimukset perustuvat uusien
tyontekijoiden kokemuksiin tydnantajiltaan saamistaan eduista ja heiddan omista
velvoitteistaan suhteessa niihin etuihin. Keskidssd ovat kokemukset velvollisuuksista
eikd osapuolten todelliset velvollisuudet. Puolistrukturoitujen haastatteluiden etuina
ovat aineiston systemaattisuus ja kattavuus. Puolistrukturoiduissa haastatteluissa
haastateltavalla on enemmaén vapautta kertoa kisiteltdvastd teemasta kuin

strukturoiduissa haastatteluissa (Eriksson ja Kovalainen 2016, 95.)

Haastatteluiden hyvind puolena voidaan pitdi joustavuutta, koska haastattelijalla on

mahdollisuus selventdd kysyttyd asiaa ja ndin ehkéistd vadrinkasityksid (Tuomi &
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Sarajérvi 2009, 73.) Haastatteluiden tuoma joustavuus oli tarkedd tutkielman kannalta,
koska kaikki haastateltavat eivit tienneet kaikkien haastatteluissa kdytettyjen termien
madritelmid. Haastattelijana minun oli mahdollista tarkentaa kysyttyja teemoja ja my0s
tarkistaa, ettd haastateltava ymmarsi, mitd termeilld tarkoitettiin. Vaikka haastatteluiden
joustavuus olisi mahdollistanut sen, ettei aiemmin haastatteluissa késiteltyji teemoja
olisi tarvinnut kysyé uudestaan, kysyin niisté silti toivoen saavani aiheesta vielé

lisdtietoa.

Haastattelujen teemojen valinnassa hyodynsin aiempaa tutkimustietoa psykologisen
sopimuksen muodostumisesta ja hybridityostd. Koska tarkoitukseni oli tdydentia
aiempaa tutkimusta (theory elaboration), valitsin teemat aiemmista tutkimuksista.
Teorian tdydentdmisessd olemassa olevia késitteellisid malleja ja ideoita vertaillaan,
madritellddn tai jisennellddn empiirisen havaintojen kanssa, jotta voidaan tehdé uusia
teoreettisia oivalluksia. Olemassa olevat mallit luovat pohjaa uudelle tutkimukselle.
(Fisher & Aguinis 2017.) Tuomen ja Sarajdrven mukaan (2009, 75) valittujen teemojen
tulisi pohjautua tutkimuksen viitekehykseen eli aiempaan tutkimustietoon ilmidsta.
Psykologisen sopimuksen muodostumisesta hybriditydssé on vahén aiempaa tutkimusta,
joten haastattelut soveltuvat ilmidn tutkimiseen, mistd on vidhdn aiempaa tutkimusta

(Hirsijérvi yms. 2009, 205).

Muodostin haastatteluiden kysymykset teoriaviitekehyksen pohjalta. Kysyin
haastatteluissa ensin haastateltavien yleisistd odotuksista hybridity6ta ja uutta
tyOtehtdvédnsid kohtaan. Kaikissa kysymyksissé oli kontekstina hybridityd uuden
tyontekijan nidkokulmasta. Haastattelun teemat olivat tyontekijén odotukset
tyOnantajalle, tydnantajan vastaaminen ndihin odotuksiin ja tyontekijan omat
panostukset tydsuhteeseen. Subjektivistisissa haastatteluissa haastatteluilla pyritdan
selvittiméén yksiloiden ndkokulmia, tunteita ja ymmarrystd haastattelun teemasta

(Eriksson ja Kovalainen 2016, 92).

Sain haastatteluja varten suostumuksen 9 henkilolti. Haastateltavat 16ytyivit neljista eri
organisaatiosta. He kaikki toimivat erilaisissa rooleissa ja tehtévissd omissa
organisaatioissaan. Valitsin haastateltavat siten, ettd he olivat tydskennelleet
korkeintaan vuoden uudessa tyotehtdvésséddn ja tekivit hybridityotd, koska tutkimuksen
kohteena oli uusien tyontekijoiden kokemukset. Haastateltavien tekemén etityon ja

lahitydon maird vaihteli. Haastateltavien etityon tekemisen méadrd oli vahintién yksi
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pdiva viikossa. Enimmillddn etdtyopdivii saattoi olla kaikki paitsi yksi kuukaudessa.
Pidin haastattelut joulu- helmikuussa etdné Teams -ohjelman avulla. Haastatteluiden
kesto vaihteli puolesta tunnista yhteen tuntiin. Kysyin ennen haastatteluita luvan
haastatteluiden nauhoittamiseen ja kerroin haastateltaville heiddn tietoturvastaan.
Nauhoittamisen avulla minun oli helpompi keskittya haastatteluihin ja tallentaa
haastateltavien puhe kuin pelkkien muistiinpanojen avulla. Viltin omien mielipiteideni
kertomista haastatteluiden aikana, jotta ne eivit vaikuttaisi haastateltavien vastauksiin.
Aineiston riittdvyyttd voidaan miiritelld saturaation avulla, jolloin aineisto on riittavé,
kun haastateltavien vastaukset alkavat toistua. (Hirsjarvi yms. 2009, 182.)
Haastateltavien vastauksissa 10ytyi samanlaisuuksia, joten pidin aineistoa riittdvéna.
Haastateltavien vastauksista 16ytyi myos eridvid ndkemyksid, mutta pidin sitd
hyviksyttdvind, koska tarkoituksena oli tutkia yksildiden kokemuksia odotuksista

tyonantajalleen ja itselleen eikd pyrkia tilastollisesti yleistettdvaén tietoon.
5.3 Eettiset kysymykset

Tutkijan tulisi informoida tutkittavia ennen tutkimukseen osallistumista esimerkiksi
tutkimuksen tarkoituksesta, kdytdnnon toteutuksesta, tutkijan roolista ja identiteeteista.
Liséksi tutkijan tulisi kertoa tutkittaville, miten hin kiyttdd saatuja tietoja ja
mahdollisista tutkimuksen jélkeisestd datan kdytosta (Eriksson ja Kovalainen 2016, 72-
73.) Lahestyin potentiaalisia haastateltavia sdhkopostilla ja ldhetin heille samalla
tiedotteen tutkielman tarkoituksesta, etenemisestd kuten aikataulusta ja haastatteluiden
toteuttamisesta. Kun haastateltavat suostuivat osallistumaan haastatteluihin, 1dhetin
heille tiedotteen tietosuojasta, mika sisélsi tietoa aineiston sdilyttdmisestd. Kerroin
haastateltaville tallentavani haastattelut ensiksi ddnitiedostoksi, mink jélkeen
muokkaan niistd tekstimuotoisen aineiston. Kerroin myds, ettd tuhoan déninauhoitteen
litteroinnin jdlkeen ja poistan tekstitiedostosta henkildtiedot. Varmistin vield ennen
haastattelun aloittamista, ettd haastateltavilla ei ollut kysyttivaa tutkielmasta tai

tietosuojasta.

Tunsin pari haastateltavista, mikd voi luoda haasteita tutkimukselle, koska minulla on
ennakkotietoja heistd ja heidédn taustastaan. Toisaalta tutkittavien tunteminen voi
helpottaa luottamuksen rakentamista. Pyrin alusta alkaen rakentamaan luottamusta
haastateltavien ja minun vélilldni kertomalla tutkimuksesta ja heidén oikeuksistaan.

Korostin my0s, ettd haastattelut ovat anonyymeja enka jaa heidén henkilotietojaan
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muille. Tutkijan on huolehdittava haastateltavien yksityisyyden suojan sdilymisesti ja
luottamuksen luomisesta heidédn vililldan. Tamén liséksi tutkijan on kunnioitettava
tutkittavien arvoja ja kiinnostuksen kohteita. (Eriksson ja Kovalainen 2016, 66-67.)
Huolehdin yksityisyyden suojan sdilymisestd poistamalla tekstitiedostoista
henkil6tiedot. Lisdksi huolehdin oman tietokoneeni tietoturvasta enké kertonut muille
henkildille, mitd haastateltavat olivat kertoneet haastatteluissa. Sdilytédn

henkilGtiedottomia tekstitallenteita omalla tietokoneellani.

Tutkimukseen osallistumisen tulisi perustua vapaaehtoisuuteen. Tutkittavilla tulisi olla
mahdollisuus lopettaa osallistumisensa kesken tutkimuksen ilman, ettd muut saavat
tietdd siitd. (Eriksson ja Kovalainen 2016, 71-72.) Kerroin haastateltaville heiddan
oikeudestaan lopettaa osallistumisensa tutkimukseen, jos he sitd haluaisivat. Muutin
haastateltavien nimet kuten “haastateltava 1”. Pyrin poistamaan lainauksista
tyOnantajaan viittaavat asiat, jotta tyOnantajat eivit pystyisi erottamaan, kuka tyontekija

oli haastateltavana. Niin haastateltavien henkil6llisyys pysyy salassa.

5.4 Aineiston analysointi

Aineiston analysointi oli teoriaohjaavaa eli aiempi tutkimustieto ja havainnot aineistosta
vaikuttivat analysointiin (Fisher & Aguinis 2017, Tuomi & Sarajirvi 2009, 96-97).
Kuten edelld mainitsin, tarkoitukseni oli tdydentdd aikaisempaa tutkimustietoa
psykologisista sopimuksista keskittymélld hybridityon merkitykseen niiden
muodostumisessa. Aloitin analysoinnin etsimédlld teemoja aineistosta aiemman
tutkimuksen perusteella, mistd uudet tyontekijit olivat luoneet odotuksia tydlleen.
Teemoittelulla tarkoitetaan laadullisen aineiston pilkkomista ja ryhmittelyi erilaisten
athepiirien mukaan. Teemoittelussa korostuu se, mitd teemasta puhutaan eikd niinkdan

atheiden toistuvuuden lukumééra. (Tuomi & Sarajirvi 2018, 93.)

Kéytin analysoinnissa apuna Tomproun ja Nikolaoun (2011) luomaa mallia
psykologisen sopimuksen muodostumisesta. Mallin pohjalta etsin aineistosta ennakoivia
oletuksia, tyollistymisen aikaisia kokemuksia ja organisaation sisépiirildisten toiminnan
tarkkailua eli lupausten toteutumista. Nama kuvasivat psykologisen sopimuksen
prosessimaisuutta eli kyseessd on ilmid, mihin liittyy perdkk&isiad tapahtumia. Sen

jélkeen etsin aineistosta aiemmissa tutkimuksissa hybridityostd aiheutuneita haasteita ja
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mahdollisuuksia uudelle tyontekijille. Aloin niputtaa pienempid alateemoja yhteen
isommiksi teemoiksi, joista muodostuivat odotukset autonomiasta, tyon ja vapaa-ajan
yhteensovittamisesta, mahdollisuuksista kehittyé ja sosiaalisista suhteista hybridityOssa.
Liséksi etsin yhteneviisyyksid uusien tyontekijoiden kokemuksista lupausten
tayttymisestd ja mahdollisia pettymyksid. Tarkastelin valittujen teemojen pohjalta
haastateltavien kokemuksia odotusten tiyttymisestd. Viimeiseksi tutkin tyontekijén
itselleen kokemia velvollisuuksia. Haastateltavat liittivét itselleen kokemansa

velvollisuudet tyonantajaltaan saamiinsa etuihin.
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6 Tulokset

Vastasin tutkimuskysymykseeni psykologisen sopimuksen muodostumisesta
hybridity6ssd ensimmaiseksi tarkastelemalla tyontekijoiden ennakoivia oletuksia ja
tyollistymisen jilkeisistd kokemuksia. Sen jélkeen selvitin, millaisia velvollisuuksia
haastateltavat kokivat heilld olevan vastapainoksi tyonantajalle asettamilleen
velvollisuuksille. Alatutkimuskysymykseeni psykologisen sopimuksen haasteista ja
mahdollisuuksista hybriditydssd vastasin selvittiméalld, miten haastateltavien
kokemukset hybriditydssi olivat vaikuttaneet tyontekijoiden késityksiin koetusta
autonomiasta, ty0- ja vapaa-ajan tasapainosta, mahdollisuuksista kehittya ja sosiaalisista
suhteista. Viimeiseksi analysoin, miten nimé odotukset ovat tayttyneet. Tarkastelin
myds tuloksissa, mitka tekijdt uudet tyontekijdt ovat kokeneet merkityksellisiksi

organisatorisen sosialisaationsa kannalta hybriditydssa.

6.1 Uuden tyontekijan psykologisen sopimuksen muodostuminen

hybridityossa
6.1.1 Ennakoivat oletukset

Aineistosta ilmeni, ettd sekd oletukset ennen tyOsuhdetta ettd sosialisaation ja
perehdytyksen aikaiset kokemukset vaikuttivat psykologisen sopimuksen kehittymiseen.
Haastateltavat mainitsivat ennen tyollistymistd saaneensa tietoja tulevasta
tyOnantajastaan tyOpaikkailmoituksesta, organisaation entisiltd ja nykyisiltd
tyontekijoiltd ja tyohaastattelusta. Lisdksi heiddn odotuksiinsa vaikuttivat heididn
aikaisemmat tyokokemuksensa. Haastateltavien oli monessa kohtaa haastavaa muistaa,
mistd odotukset olivat muodostuneet. He kuvailivat odotusten muodostuneen monesta

eri tekijésta.

Monet haastateltavat mainitsivat ensimmaéiseksi tiedon ldhteekseen
tyOpaikkailmoituksen. Tamai voi johtua siitd, ettd uudet tyontekijat olivat saaneet tiedon
uudesta tydpaikasta tyopaikkailmoituksen avulla. TyOpaikkailmoitus oli uusille
tyontekijoille mahdollisuus saada tietdd uudesta tyopaikasta, mutta heiddn pdatokseensi
hakea tyopaikkaa vaikuttivat myds aiemmat keskustelut entisten ja nykyisten
tyontekijoiden kanssa ja aiemmat tyokokemukset. Tyopaikkailmoitukset olivat lyhyité,

joten niihin tydnantaja ei valttamaittd pysty kuvailemaan kaikkea mahdollista, miké voisi
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luoda tyontekijoille lupauksia. Uudet tyOntekijit eivdt maininneet usein

tyopaikkailmoitusta odotusten luojana.

...mun mielestd oli kirjoitettu mydés siitd tyopaikkailmoitukseen. —
Haastateltava 1

...kun tdtd paikkaa hain niin siind rekrytointi-ilmoituksessa oli tosi lyhyesti
tdtd kuvattua, ettd minkd tyyppinen tyé on. — Haastattelu 9

Haastateltavat olivat hankkineet ennakkotietoja tyonantajasta keskustelemalla
edeltdjansa kanssa. Edeltdjan kokemukset tyonantajasta voivat vaikuttaa uudelle
tyontekijille muodostuvaan kuvaan, jos he ovat keskustelleet tyostd. Mikéli edeltdja oli
kokenut tyonantajan rikkoneen lupauksia, hdn saattoi kertoa tastd uudelle tyontekijille,
miké saattoi vaikuttaa tyontekijan odotuksiin tydnantajaa kohtaan. Toisaalta myds
edeltdja saattoi kertoa myos positiivisista kokemuksistaan tyonantajasta, miké saattoi
vaikuttaa positiivisesti hdnen odotuksiinsa. Todennékoisesti keskustelu edeltdjén kanssa
vaikutti haastateltavien odotuksiin positiivisesti, koska he péattiviat hakea uuteen
tyohon.

No edeltdjd, joka tdissd oli, joka jdi eldkkeelle niin ehkd tietysti hinen

kanssaan kdytyjen keskustelujen pohjalta (muodostui kuva tyéstd). —
Haastateltava 5

M oikeastaan soitin tdlle ketd tdtd virkaa oli ennen tehnyt ennen kuin hain
tanne ja kyselin. Niin siitd sai semmoisen tietyn kuvan. — Haastateltava 8

Haastateltavien ennakko-oletuksiin tyOpaikasta vaikutti myos se, jos he tunsivat tulevia
tyokavereitaan ennestidén. Ennakko-oletukset tulevista tyokavereista vaikuttivat
esimerkiksi odotuksiin tyopaikan sosiaalisista suhteista. Haastateltavat kokivat, etta
heiddn oli helpompi tulla uuteen tydpaikkaan, jos he tunsivat jo entuudestaan tulevia
tyokavereitaan. Télloin heilld oli siis ollut késitys siitd, millaisia tydkavereita heilld
tulee olemaan. Tama vaikutti esimerkiksi heiddn odotuksiinsa sosiaalisten suhteiden

muodostumisesta tai saadusta tuesta.

Mulla oli ihan hyvit odotukset tietysti, koska md tunsin henkilostod jo
paljon, ettd ennenkin kun tulin koska md olin kuitenkin ollut satunnaisesti
toissd sielld tietysti md tunsi paljon etukdteen, ettd mun oli helppo tulla. —
Haastateltava 5

... jonkun verran niiden tulevien kollegoiden, joita osaa jo tunsi, niin sitten
siihen liittyviin tietoihin. — Haastateltava 9
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Monet haastateltavat mainitsivat tyOnantajan kanssa kdytyjen keskustelujen ja
tyohaastattelun vaikuttaneen heiddn odotuksiinsa uudesta tyosti hybridiympéristossa.
Osa haastateltavista oli kysynyt tyohaastattelussa tai muuten rekrytoinnin aikana, onko
etdty0 mahdollista uudessa tydssd. Haastateltavien tyOnantajat eivét olleet korostaneet
mahdollisuutta etdty6hon rekrytoinnin aikana, mutta he olivat kertoneet siitd, jos
haastateltavat olivat kysyneet. Kuitenkin haastateltavien tydnantajat eivét olleet
esittdneet rajoituksia etityon tekemiseen muuten kuin tyon luonteen eli etdtyotd sai

tehda, jos tyon luonne sen salli.

Tyonantajapuoli, mun esihenkilé ei mitddn pohjustanut sitd sen kummemmin

se vaan sanoi, ettd voi tehdd etdnd, jos tyé mahdollistaa sen. -Haastateltava
2

Tietenkin ennen, kun rekrytointi oli saatettu pdcdtokseen niin siind
haastattelussa sitten kyselinkin nditd, ettd minkdlaiset etdtyopolitiikat on ja
siind sain sitten tietysti jo semmoisen hyvdn kdsityksen, ettd aika pitkdlti
etdtyotd myos suositaan. — Haastateltava 3
Haastateltavat pitivdt mahdollisuutta etdtyohon oletusarvona, jos tyon luonne ei vaatinut
esimerkiksi asiakaskohtaamisia paikan péélld. Osa uusista tyontekijoisté oli tottunut
etdty6hon, jolloin he pitivit etityotd oletusarvona. Osalle mahdollisuus etdtychon oli
merkityksellisempéd, joten he olivat kysyneet mahdollisuudesta sithen
rekrytointivaiheessa. Toisaalta monet pitivat mahdollisuutta etdtyohon oletusarvona,
jolloin he eivit olleet kysyneet siitd kuin vasta rekrytoinnin loppuvaiheessa. Koska
uudet tyontekijdt pitivit etdtyotd oletusarvona, he eivit ajatelleet sen olevan tydsuhde-

etu, mika vaikuttaisi heiddn kiinnostukseensa hakea uutta tyota.

Silloin kun tdhdn on hakenut ja ollut rekrytointiprosessissa ja tullut
valituksi, niin en md ehkd ensisijaisesti ajatellut sitd etdtyotd, ettd joo, totta
kai se on positiivinen asia ja nykymaailmassa varmaan asiantuntijatyossd
aika oletusarvo. Mulla nyt on hyvd suora iso tie tdstd niin kun kaupunkiin
etten md silleen koe semmoista ykkos kysymykseksi, ettd kylld mulle tietysti
tyon sisdllot ja muut oli se mikd mua enemmdn mistd minulla oli enemmdn
odotusarvoja silloin tyésuhteen alussa. — Haastateltava 4

Tyopaikkahaastattelu vaikutti uusien tyontekijoiden odotuksiin uudesta tyopaikastaan
monella tavalla. Haastateltavat kuvailivat rekrytointiprosessin aikana muodostuneita
odotuksia hybridity6lle esimerkiksi tyon ja vapaa-ajan yhteen sovittamisesta,
sosiaalisten suhteiden muodostumisesta ja esihenkild-alais-suhteesta. Ndma asiat olivat
merkityksellisid uusille tyontekijoille, koska he keskustelivat niistd ennen uuden tyon

aloittamista. Tdmai voi johtua siité, ette ne olivat heille tirkeita tai jopa
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kynnyskysymyksié aloittaa uudessa tyossd. Uudet tyontekijét kokivat hybridityon

tukevan tyon ja vapaa-ajan yhteen sovittamista.

...mulla jdi jo siind haastatteluvaiheessa ettd hei ettd niin kun ettd tddlld on
muillakin ihmisilld perheitd ja se on OK ja tddlld vilitetddn ihmisistd niin
se oli mun mielestd ehkd semmoinen suurin lupaus... - Haastateltava 1

No sen varmistin, ettd kotona voi myés tehdd téitd ennen kuin laitoin
hakupaperit... tietysti on semmoisiakin paikkoja, missd sitten velvoitetaan
ettd tulee aina tyopaikalle — Haastateltava 8

Tyon ja vapaa-ajan yhteen sovittamisen lisdksi tyOpaikan sosiaaliset suhteet olivat
uusille tyontekijoille rekrytointiprosessissa jatkamiseen vaikuttavia asioita, joista
keskusteltiin tydpaikkahaastattelussa. Sosiaalisten suhteiden muodostuminen vaikutti
uusien tyontekijoiden mukaan siihen, kokivatko he olevansa osa tydyhteisod ja
millainen tydpaikan ilmapiiri oli. Lisdksi uudet tyontekijit pystyivét luomaan

ennakoivia oletuksia tulevasta esihenkilostaan.

...haastattelutilanteessa vihdn kysyinkin ylipddtdnsd ilmapiiristd ja ndin
pdin pois ja sai sitten tietynlaisen kdsityksen, ettd missd mennddn hyvin
vleistasoisen varmastikin siind vaiheessa. — Haastateltava 3

Odotus oli ettd meilld on hyvd tyoporukka. Se ehkd rakentuu sieltd
haastattelusta, ettd koin ettd siind jo pddsi hyvin mukaan siihen. —
Haastateltava 7

rekrytointivaiheessa tuntui ettd tamdn nykyisen esihenkilon kanssa tulin jo
siind niin kun hyvin juttuun ja aika sieltd alusta asti. — Haastateltava 4

Uudet tyontekijdt kertoivat heidin aikaisempien tyokokemustensa vaikuttaneen
odotuksiin uudesta ty0std. Suurin osa haastateltavista oli tehnyt aikaisemmin etétyota.
Osa haastateltavista oli my0s opiskellut etdnd ja vertasi ndiden kokemusten vaikuttaneen
heidén odotuksiinsa. Haastateltavat kertoivat odotustensa hybriditydsté liittyneen tyon
joustavuuteen ja sosiaalisten suhteiden muodostumiseen etitydsséd. Toisaalta

tyokokemus samankaltaisista tdistd auttaa sietimddn epavarmuutta uudessa tyossa.

...oon itse nyt aiemmin tehnyt jo yli 5 vuotta sitten semmoisessa just
matriisiorganisaatioistoissa, ettd joutuu sukuloimaan paljon eri tiimien
vdlilld ja rakentaa niitd suhteita. Md ajattelin, ettd no kylld tdd menee siind
missd muutkin, ettd nyt on aika paljon pienemmdt ympyrdt kuin aiemmin... -
Haastateltava 1

Uudet tyontekijit kokivat, ettd heidédn aiemmat kokemuksensa sosiaalisten suhteiden

muodostumisesta vaikuttavat heiddn odotuksiinsa tydpaikan sosiaalista suhteista
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hybridity0ssd. Haastateltavat kokivat, ettd heilld oli aikaisemmista tydpaikoista
kokemuksia heikommista sosiaalisten suhteiden muodostumisista etity0ssé. Toisaalta
haastateltavien onnistuneet kokemukset sosiaalisten suhteiden muodostumisesta
aikaisemmissa tyopaikoissa vaikuttivat heiddn odotuksiinsa sosiaalisista suhteista
uudessa tyopaikassa. Uuden tyontekijidn kokemus itsestd sosiaalisesti taitavana loi

positiivisia odotuksia uuden tyopaikan sosiaalisista suhteista.

tavallaan kaikki sosiaalisuus on tullut aikaisemminkin tyopaikoilla tosi
luonnostaan. — Haastateltava 7

6.1.2 Tyodllistymisen jalkeiset kokemukset

Uudet tyontekijét kertoivat perehdytyksen ja tyokaveriensa toiminnan seuraamisen
vaikuttaneen heidén odotuksiinsa tyonantajastaan. He kertoivat perehdytysvaiheen
konkretisoivan heiddn odotuksiaan uuden tyonantajan velvollisuuksista. Ennen tyon
aloittamista uusilla tyontekijoilla ei ollut selkedd kdsitystd tyOnantajastaan. Tassé
vaiheessa uudet tyontekijit vahvistavat odotuksiaan tyonantajastaan. He voivat myds
muuttaa sellaisia rekrytointivaiheessa luotuja odotuksia, mitké ovat ristiriidassa

perehdytysvaiheessa havaitun toiminnan kanssa.

ei ollut tavallaan siis semmoista selkedtd kdsitystd, ettd se alkoi oikeastaan
vasta muovautumaan sitten noissa perehdytyksessd ja ndissd sitten, ettd
mitd se sitten tulee kdytinndossd olemaan. — Haastateltava 9

Suurin osa uusista tyontekijoistd kertoi perehdytyksen olleen suunnitelmallista eli
heidin tydnantajansa oli laatinut uusille tyontekijoille perehdytyssuunnitelman. Lisédksi
uudet tyontekijat kertoivat, ettd heille oli esimerkiksi sovittu tapaamisia esihenkilon ja
uusien tyokaverien kanssa. Esihenkildiden kanssa sovitut tapaamiset olivat sisdlténeet
sekd tavoitteiden asettamista, ettd uusien tyontekijéiden huolien kuuntelemista.
Tyo6kaveriensa kanssa pidetyisséd tapaamisissa haasteltavat olivat saaneet tietoa

ty0antajan toimintatavoista ja oppineet tyostdin.

No meilld on ollut tosi hyvdt rakenteet tddlld taustalla, kun md tulin
toimistolle niin mulle oli tehty kahdeksi viikoksi perehdytyssuunnitelma
valmiiksi jossa md tapasin ihmisid ja sielld oli kalenteroitu mitd kaikkea
kéydddn lapi... -Haastateltava 1
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Téhdn mennessd olen saanut hyvin tukea, ettd ollaan vanhemman
suunnittelijakaan pystytty ottamaan teams-palaveri lyhyesti ja tsekkaamaan
niitd juttuja mitd pitdisi tehdd... — Haastateltava 7

Uudet tyontekijat kertoivat, ettd ennen tydllistymisté etdtyomahdollisuutta ei ollut
korostettu. Uudet tyontekijat ymmarsivit vasta perehdytysvaiheessa, millaiset ovat
etitydmahdollisuudet organisaatiossa. Uudet tyontekijét kokivat yllattyneensa
positiivisesti etityon tekemisen laajoista mahdollisuuksista, koska heididn tyonantajansa
eivit olleet korostaneet niitd rekrytointivaiheessa. Uudet tyontekijat ymmarsivit muita
tarkkailemalla, miten vapaasti he voivat pééttia itse etityon tekemisestd. TyOnantajat
eivit olleet asettaneet rajoitteita etityon tekemiselle paitsi tyotehtdvien luonteen ja

haastateltavat kokivat sen olevan perusteltu syy tehda l&hityota.

Odotin kanssa sitd, ettd saa tehdd etdtoitd, kun kuulin siind perehdytyksessd
sitten, ettd meilld on se mahdollisuus... meille kerrottiin niitd
etdtyokdytdntojd niin periaatteessa oli se, ettd ei muistaakseni ole mitddn
semmoista kiintedd, ettd kuinka paljon saat olla etdnd vaan ettd puhuttiin,
ettd se on silleen oma harkinnan mukaan... — Haastateltava 7

No ei tdstd etdityostd ei oikeastaan puhuttu alkuun mitddn, ettd sitten se tuli
vdhdn sellainen matkan varrella silleen, ettd ai md saan tehdd myos
etdtyotd, ettd mun ei tarvitsekaan tulla toimistolle asti... kollegalta kyselin
kun sitd ei aina nékynyt toimistolla niin sitten kysyin siltd ettd hei ettd
saadaanko me tehdd etiitditd ja sitten se sanoi ettd joo saadaan ettd jos ei
ole mitdcdn tddlld paikan pddlld olevaa tyotehtdvdd niin sitten saa olla
kotonakin jos ne on semmoisia toitd ettd mitd pystyy sielld tekemddn. —
Haastateltava 6

Vaikka tyOnantajat eivit asettaneet rajoitteita etdtyontekemiselle, osa heistd kannusti
uusia tyontekijoitd tekemédn lahity6td. Nama tyonantajat loivat odotuksia tyOyhteisosté
kannustamalla 1dhity6hon ja korostamalla tiivistd tydyhteisod. Uudet tyontekijét
kertoivat tulkinneensa tdmén lupauksena yhteisollisyydesti ja sosiaalisista suhteista

tyopaikalla. Yhteisollisyyteen liitettiin tyon tekeminen yhteisten tavoitteiden eteen.

Mulla on semmoinen kokemus, ettd siind kannustettiin, ettd meilld on
tammaoinen tiivis yhteiso ja halutaan ettd jengi tulee paikalle, mutta toitd
saa tehdd myos etdnd, ettd se oli ehkd se miten md sen kdsitin. —
Haastateltava 1

Uudet tyOntekijét kertoivat pyrkineensd tekeméén 14hityotd tyosuhteen alussa, mikéli se
oli mahdollista. He kokivat l&hityon tydsuhteen alussa helpottavan organisaation
sisdpiirildiseksi siirtymisté eli lisddvin yhteenkuuluvuuden tunnetta ja organisaation

tapojen ja kdytintdjen tuntemista. Haastateltavat kertoivat, ettd heiddn monilla
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tyokavereillaan oli vakiintuneet tavat tehda etityotd eli esimerkiksi joka perjantai ja
maanantai, jolloin uuden tydntekijan lasnéolo tydsuhteen alussa tydpaikalla mahdollisti
tutustumisen kaikkiin tydkavereihin. Toisaalta 100 % mahdollisuus etidtyohon aiheutti
joillekin uusille tyontekijoille tilanteita, ettd he eivit ndhneet kaikkia tyokavereitaan
kasvokkain, vaikka tekivitkin ldhityotd. Téssi tilanteessa tyOnantaja oli vaikeuttanut
uusien tyontekijoiden tutustumista muihin organisaation sisépiirildisiin

mahdollistamalla 100 % mahdollisuuden etityohon.

Yksi syy (ldhityolle tyosuhteen alussa) on se, ettd minun mielestd on hyvd,
ettd ensinndkin tietdd missd sd oot toissd ja oppii talon tavat... kun se
vaihtuvuus paikalla on niin suurta eli ketd on paikalla mindkin pdivdnd niin
sitten kun itse pdivystdd sielld tdysimddrdisesti sen kuukauden 2 ehkd oliko
perdti 3 niin sitten ndki ne ihmiset, joiden kanssa tekee toitd ja on helpompi
olla sitten etdyhteydessdkin... — Haastateltava 2

Vaikka uusille tyontekijoille kerrottiin, ettd etdtyon tekemisestd saa pdittia itse, he
ensiksi tarkkailivat muiden toimintaa tydpaikalla. Uudet tyontekijit oppivat
kirjoittamattomia sdént6jé etidtyOstd tarkkailemalla tyokaveriensa toimintaa. Vaikka
etdtyotd ei rajoitettu tyOpaikoilla, uudet tyontekijét paéttelivat sopivan madrin etiatyosta
tyokaveriensa kadytoksen perusteella. Osa haastateltavista kertoi etatyon olevan hyvin
suosittua tyopaikalla, jolloin hekin alkoivat tekeméén suuremmilta osin etityo6td. Toiset
haastateltavat kertoivat etityon tekemisen olevan esimerkiksi kerran viikossa

tapahtuvaa, koska suurin osa tydkavereista oli usein tyopaikalla.

...mitd on tietty seurannut, ettd miten muutkin meilld on etdtoissd... -
Haastateltava 7

6.1.3 TyoOntekijan itselleen kokemat velvollisuudet

Haastateltavien kokemuksissa heiddn omista velvollisuuksistaan korostui
luottamuksen ylldpitdminen tai rakentaminen hédnen ja tyonantajansa vélilld. He
korostivat myds avoimen viestinnén tirkeyttd, itsensd johtamista, joustavuutta ja

sosiaalisten suhteiden kehittdmista.

Uudet tyontekijét kertoivat huolehtivansa luottamuksesta tekemélld sovitut
tyOtehtivit. He kertoivat pyrkivinsd huolellisuuteen tehtévien tekemisessa ja
noudattamaan sovittuja aikatauluja. Haastateltavat huolehtivat itselleen asetettuihin
tavoitteisiin padsemisestd. Tyotehtdvien huolellinen hoitaminen nékyi myos

negatiivisen palautteen puutteena.
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Tehdd se mitd on sovittu ja olla silloin paikalla, kun on sovittu. —
Haastateltava 1

No tyét pitdd tehdd sovittuun ja just tamd tavoitteellisuus... — Haastateltava
3

Sd osoitat luo luotettavuuden tyonantajalle silld tavalla, ettd sun tekemisistd
ei tule sanomista. — Haastateltava 2

Haastateltavien vastauksista korostui luottamuksen ylldpitdminen eiké niink&én sen
rakentaminen. Erds haastateltava kuvaili luottamuksen olevan annettu eiké ansaittu
tyOnantajan puolelta. Hinen mielestddn tyontekijin ei tarvitse omalla toiminnallaan
pyrkid ansaitsemaan luottamusta, vaan tydnantaja on luottanut hineen alusta
alkaen. Toinen haastateltavista myds kysyi, miksi hdnen tarvitsisi ansaita
luottamusta, koska miksi tyonantaja palkkaisi hanté, jos ei luottaisi tyontekijéan.
Hén kertoi pyrkivinsid tekemién sovitut tehtivit, ettei rikkoisi annettua

luottamusta.

Minusta tuntuu, ettd se meiddn Idhtokohta oli se ettd se luottamus vihdn
annetaan ettd me luotamme kylld kunnes annat jonkun syyn miksi ei ehkd
luoteta niin paljon, ettd tavallaan sitten se minun rooli siind on ylldpitdd
sitd luottamustasoa eli toimii sen mukaisesti eli ettd hoidan sovitut tyot
vastaan. — Haastateltava 7

Uudet tyontekijat kertoivat luottamuksen ylldpitimiseen liittyvin myos
heikkouksien ndyttdminen avoimella viestinnélld. Haastateltavat kertoivat
heikkouksien néyttdmisen olevan tirkedd heidédn ja tyOnantajan véliselle
luottamukselle. Heiddn mukaansa oli tirkeda, ettd virheistd uskaltaa jutella
esihenkilon kanssa. Tyontekijit kertoivat pyrkivinsd myontdméédn virheensa

eivitka peittelemadn niitd. He kertoivat timén edesauttavan ongelman ratkaisemista

ja lieventévin tyonantajalle tulevia vahinkoja ja estdvin tyontekijoiden vilille

syntyvid konflikteja.

Ja sitten ehkd just se avoimuus muutenkin, ettd jos on jotain hankalia
asioita, ikdvidkin juttuja tulee vastaan joskus, niin niistd pitdisi sitten pystyd
vaan sitten esihenkilolle kanssa puhumaan. — Haastattelu 3

Jos sulla tulee joku moka niin sitten vaan kdsi pystyyn ja sanoa ettd tein
virheen ja se korjataan ettd ei tddlld nyt kenenkddn tarvitse onneksi olla
mikddn ylijumala joka osaa kaiken eikd koskaan tee virhettd, ettd myés
tamd inhimillisyys on osa meiddn arvoja ettd ja sitd myos arvostetaan ettd
ihmiset sitten sanoo ettd on tehnyt vddrin tai on joku asia mikd hiertdd ettd
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sitten pddstddn sitten eteenpdin eikd se jdd sinne taustalle. — Haastateltava
1

Luottamus tyontekijédn ja tyonantajan vililld ndkyi my0s tyontekijéiden
proaktiivisuutena uusien kehitysideoiden esittimisessd. Haastateltavien mielesti
tyOnantajan on mahdollista kehittyd, koska he kertovat erilaisista mahdollisuuksista
toteuttaa tyotehtévid. Erds uusi tyontekija myds koki, ettd tyOpaikalla oli hoidettu
tyotehtdvia tietylla tavalla jo pidemmaén aikaa eikd uskonut niiden muuttuvan, ellei hian
uutena tyontekijina olisi sithen puuttunut, koska organisaation nykyiset tyontekijat

olivat niin tottuneita tekeméén tyonsa tietylla tavalla.

M en tiedd otetaanko se kauhean hyvdlld aina, mutta téilleen itse, kun tulee
sinne vdhdn uusin silmin johonkin, missd kaikki on ollut kauemmin niin
sitten ndkee sieltd semmoisia kehitettdvid kohtia ja sitten oon tuonut aika
rohkeasti niitd kylld esille niin myos tdstd on sekd tykdtty ettd vililld myos
vdhdn drsyynnytty. — Haastateltava 6

Haastateltavat pyrkivit myos viestiméddn avoimesti etdtydskentelystiddn edistddkseen
luottamusta. Haastateltavat kertoivat ilmoittavansa tyokavereilleen ja esihenkildlleen,
jos he tyoskentelivit etdnd. Haastateltavat kertoivat, etteivit tyonantajat velvoita heitd
tdhén, mutta tyontekijéit halusivat viestia siitd, jotta muut tietdisivat, missé tyontekiji oli.
Osa haasteltavista kertoi timén olleen tapana uudessa organisaatiossa, vaikka se olikin
vapaachtoista. Haastateltavat kertovat viestivinsa tyonteonpaikastaan sdhkdisen
kalenterin avulla, mistd muut voivat tiedon lukea. Haastateltavat kokivat myds
velvollisuudekseen raportoida siitd, miten heidédn tyotehtévinsa edistyvét. He kokivat

ndin luovansa luottamusta.

Ei (etdtyostd) tarvitse ilmoittaa esihenkilolle, ettd meilld on ollut
kéytdntond silld, ettd olisi kiva, jos se lukee meiddn tyontekijoiden
vhteisessd kalenterissa mihin kaikki pddsee katsomaan, ettd on etdnd. —
Haastateltava 6

Se avoimuus, ettd kerron ettd missd me nyt mennddn ja ettd mulla on
semmoinen olo ettd haluan keskustella. — Haastateltava 7

Avoimen viestinndn avulla pyrittiin yllapitimaén luottamusta myds varmistelemalla
joustavia etatyokdytantdjd. Esimerkiksi erds haastateltavista koki velvollisuutta kysya,
voisiko hén ldhted toiselle paikkakunnalle tekeméén etédtoitd. Tyontekijalla oli
mahdollisuus tehdi tyotehtivien sallimissa rajoissa etityotd kotimaassa, mutta

tyontekija halusi kuitenkin varmistaa timén. Haastateltava kertoi pyrkineensd luomaan
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luottamusta avoimen viestinnin avulla, koska hin kokivat sen velvollisuudeksi

tyonantajan mahdollistaessa hénelle paikasta riippumattoman tyon.

Ehkd itse koin asialliseksi sopia tosiaan sen kun olin sielld Lapissa sen
viikon, ettd vaikka meilld saa tehdd etdtyotd Suomen rajojen sisdpuolella
missd vaan niin ehkd kuitenkin jos menen silleen kauemmaksi niin koin
asialliseksi sen varmistaa, mutta ei mun olisi tdytynyt. — Haastateltava 4

Haastateltavat kokivat olevansa yhté huolellisia eté- ja 1dhitydssd, mutta useat
mainitsivat pystyvéansa keskittyméadn etitydssd paremmin ja siten olemaan
tehokkaampia. Uudet tyontekijat suunnittelivat enemman toitddn, koska heidin
mielestddn he joutuivat hybriditydssd enemmén miettiméan, mitké tyotehtavét oli
parempi tehdé kotona tai tyopaikalla. Keskittymistd vaativat tehtavét tehtiin
mieluummin kotona, koska sielld oli vihemmaén keskeytyksia ja siten helpompi

keskittyd.

Tdmd on vihdn haasteellinen, koska sitten koen, ettd tekisin kuitenkin sen
sama saman asian tavalla se, ettd olisinko sitten sielld jossakin tietyssd
tilassa. Nditten minun tyolaitteideni kanssa, kun sitten ettd olisinko mind
tddlld, koska sitten piddn kuitenkin ne samat tauot. Mutta mind olisin vaan
tdalld kotona paljon tehokkaampi... mielestini mind pystyn keskittymddn
paremmin kotona kuin se ettd mind menen johonkin yhteistilaan missd mulla
on poytd ja sitten mind joudun viemddn minun koneet ja kaikki tavarat aina
kuljettaa sinne ja tekee sielld niin kylld mind joudun vihdn miettimddn aina
sitten sitd ettd minkd tyyppistd ty6td mind teen ettd jos mind teen tyotd jossa
minun tarvitsen tosi vahvempaa keskittymistd niin kylld sen silloin pyrin
tekemdidn kotona. — Haastateltava 9

Mahdollisuus joustavuuteen tyo- ja vapaa-ajan yhteensovittamisessa néhtiin
velvollisuudeksi myos tyontekijille itselleen eli tyontekijat pyrkivit olemaan joustavia
myo0s tyonantajaa kohtaan. Osa haastateltavista kertoi tekevénsa tyotehtivit loppuun
eivitkd lopettavansa tyOpdivadnsd aina tiettyyn aikaan etdtydssd. Haastateltavat kokivat,
ettd joustavuus oli vastavuoroista. Yksi haastateltavista kertoi, ettd suostui vaihtamaan
tyovuorojansa, jotta molemminpuolinen joustavuus sdilyisi eiké tyOnantajalle tulisi
ongelmia, koska vapaapiivien jaossa tyOnantaja pystyisi toimimaan
oikeudenmukaisemmin. Hin kertoi luopuvansa myds vapaapiivistd, ettei tyonantajalle

syntyisi lisdkustannuksia. Tyontekijd toimi lojaalisti tyonantajaansa kohtaan.

Just liukuva tydaika ja just ndin, ettd voi kdyttdd sitd omaa omiin juttuihin
aikaa myés kesken tyopdivdd niin ne on mahdollistettu sen takia tai siind
valossa, ettd oletetaan ettd ne tyét tulee tehdyksi niin sanotusti ettd se on se



ohjenuora, joka mahdollistaa tillaisen kdytinnén niin niin niin ja
toistaiseksi kun se on toiminut meiddn koko porukassa. — Haastateltava 3

No sitten tietysti koittaa olla itsekin joustava, ettd joskus voi luopua niin
sitten vapaapdivistd, ettd niitd siirretddn ja sitten tietysti, ettei oo molemmat
poissa vaikka samaan aikaan, ettd tarvittaisiin palkata sijaista eli yritin
vastavuoroisesti joustaa tyoajoissa kanssa ja se on nyt oikeastaan ihan
hyvdssd tasapainossa tddlld ollut toi asia. — Haastateltava 8

Haastateltavat kokivat velvollisuudekseen myos edistdd tyopaikan sosiaalisia suhteita.

Haastateltavat kertoivat edistdvansa sosiaalisia suhteita omalla proaktiivisella

kaytoksellddn. He kertoivat olevansa ystévillisii ja kohteliaita muita tyontekijoita

kohtaan. He kokivat sosiaalisten suhteiden rakentamisen olevan myds heidin

vastuullaan. Yksi haastateltavista koki, ettd sosiaalisten kohtaamisten vihyys johtui

siitd, ettd hén oli itse valinnut tehdé paljon etityotd eikéd kokenut tydpaikan sosiaalisia

suhteita itselleen merkityksellisiksi.

Olen sosiaalinen sielld tyopaikalla siind mielessd, ettd olen mukava ja
asiallinen kaikille. — Haastateltava 7

Kun on vaan ollut se oma itsensd ja mennyt rohkeasti osaksi kaikkia
mahdollisia foorumeita ja tilaisuuksia niin kylld ne henkilosuhteet siitd
sitten muodostuu, ettd osan kanssa se ottaa enemmdn aikaa, kun ndhdddn
vdhemmdn. — Haastateltava 1

Siis periaatteessa on niin paljon kuin sosiaalisia suhteita nyt tdssd etdilyssd
voi, mikd on tdysin itse aiheutettua. Mdhdn voisin olla tdysin sosiaalinen ja
olla toimistolla, mutta koska ei niin md oon mieluummin kotona. —

Haastateltava 2

Alla olevaan taulukkoon 2 on koottu psykologisen sopimuksen muodostumiseen

vaikuttavat keskeiset tekijat.

Taulukko 2 Psykologisen sopimuksen muodostumiseen vaikuttavat tekijat

Vaikuttajat

Ennen tydllistymista

Tyollistymisen jalkeen

Edeltaja ja tydkaverit

Keskustelut edeltajan ja
tydkaverien tunteminen

TyOkaverien kanssa
keskustelut ja toiminnan
seuraaminen

Tydnantaja ja esihenkil®

Ty6paikkailmoitus ja -
haastattelu

Sovitut tapaamiset
esihenkildn kanssa ja
esihenkilén kannustus
[&hityohon

Aikaisemmat kokemukset

TyOkokemus alalta ja
etatyosta

Uuden tydntekijan psykologisen sopimuksen muodostumiseen vaikuttavat edeltdja, uudet

tyOkaverit, tyOnantajan edustajat kuten esihenkild ja yksilon aiemmat tyokokemukset.
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Jaoin tulokkaiden odotuksiin tyOnantajasta vaikuttaneet kokemukset ennen ja jidlkeen
tyOllistymisen. Ennen tydllistymistd uusien tyontekijéiden odotuksiin vaikuttivat
keskustelut edeltdjin kanssa, uusien tyOkaverien tunteminen, ty0antajan laatima
tyOpaikkailmoitus, = vuorovaikutus tyOhaastattelussa, aiempi tyokokemus ja
etityokokemus. Tyollistymisen jdlkeen tulokkaan odotuksia muokkasivat tydkaverien

toiminnan seuraaminen ja vuorovaikutus tyokaverien ja esihenkilon kanssa.

6.2 Hybridityon haasteet ja mahdollisuudet yksilon psykologiselle

kokemukselle

Haastateltavien kertomuksista nousivat esiin heille merkityksellisiksi lupauksiksi ja
odotuksiksi tydssd koettu autonomia, tyon ja vapaa-ajan tasapaino, mahdollisuus
kehittyd ja tyOpaikan sosiaaliset suhteet. Haastateltavat kertoivat kokemuksistaan ndiden
odotusten tayttymisestd. Uudet tyontekijdt kertoivat kokeneensa sekd odotusten
lunastamista ettd pettymyksid odotusten jaddessd tdyttymattd. Odotukset olivat
tayttyneet tyontekijoiden kokemassa autonomiassa ja tyo- ja vapaa-ajan
yhteensovittamisessa. Osa haastateltavista oli kokenut tyOpaikan sosiaalisia suhteita ja
tukea koskevien odotusten jdéneen tiyttymattd. Haastateltavat kertoivat muistakin
pettymyksistd, mitkd eivdt suoraan liittyneet etdtyohon. Nama liittyivét tydvélineiden

puutteeseen, palkkaukseen ja tyonantajan vélinpitdmattoméain kaytokseen.
6.2.1 TyoOssa koettu autonomia

Uudet tyontekijdt kertoivat heilld olevan vapautta paattdd itse tyonteonpaikasta, koska
tyOnantajat eivit olleet asettaneet sille rajoituksia. Hybridity® vahvisti heididn
kokemaansa autonomiaa eli vapautta pdéttia omaan tyohon liittyvistd asioista. Uudet
tyontekijét kertoivat tekemistddn erilaisista etiatydrutiineista. He saivat 10yt itselleen
sopivia kéytdntdjd. Haastateltavat kertoivat erilaisista luomistaan etityorutiineista, joten

heilld oli ollut mahdollisuus tehdé itselleen sopivia ratkaisuja.

Se (etdtyon tekeminen) on silleen oma harkinnan mukaan. — Haastateltava 7

Mutta, ettd kylld md paljon myos valitsen ihan itse olla ldsnd, ettd kylld mun
1Yo on pddsddntoisesti sellaista, ettd md voisin olla ldhes tdysin etdnd. —
Haastateltava 4

Monet haastateltavat kertoivat mahdollisuuksista vaikuttaa omaan ty6honsd muutenkin

kuin etdtyon kautta. Autonomia nikyi haastateltavien mahdollisuutena johtaa itseddn ja
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omaa tyotdan. Heiddn tydkaverinsa tai esihenkilonsi eivét puuttuneet heidin tyohonsa
liikaa, joten heilld oli mahdollisuus toteuttaa sitd haluamallaan tavalla. Haastateltavat
kokivat mahdollisuuden vaikuttaa omaan tyohonsé lisddvan heidin sitoutumistaan

organisaatioon ja sen tavoitteisiin.

...ajattelin ettd mulla on hyvinkin vapaat kddet ja saan pddttdd, ettd miten
itse koen parhaaksi tehdd oman tyoni, ettd totta kai meilld pitdd sitoutua
siihen, ettd kdytetddn tiettyjd tyokaluja ja raportoidaan ja ettd se homma
toimii. Mutta se ettd niitten raamien sisdlld niin koen ettd mulla on vapaus
tehdd haluamalleen tavalla, ettd kukaan ei tullut sanomaan mulle, ettd ndin
tddlld excelid tai tdillaisia asioita vaan sitd ettd tissd on ne raamit ja keksi
itse paras tapa tehdd tyotd oli ehkd se tehtdvinanto... -Haastateltava 1

Etityon lisdksi autonomia nékyi mahdollisuutena valita tehdé lahity6td. Haastateltavat
kertoivat tyOnantajan antaneen ohjeen 14hityon pakollisuudesta, jos tyon luonne sitéd
vaatii. Kuitenkin haastateltavat tekivit kaikki tyotd, missé 1dhityotd vaativien
tyotehtdvien arvioiminen jéi tyontekijan vastuulle. Esimerkiksi osa haastateltavista koki,
ettd asiantuntijan asiakasty0 vaatii 1dhity6ta vuorovaikutuksen laadun varmistamiseksi.

Toisaalta osa haastateltavista koki, ettd my0s asiakastyotd voidaan hoitaa puhelimitse.

Mulla on semmoinen aika hyvd tilanne tdissd, ettd mulla on valinnanvapaus
Jja md aika pitkdlle saan tdtd omaa toimenkuvaani oman toiveitteni kautta
toteuttaa. Mutta md koen, ettd mun on parempi olla tdidlld koska mulla on
tddlld sitten taas tyovilineet, mitd ei ole sdhkdisessd muodossa —
Haastateltava 5

Ainoa valta mitd md koen, ettd mulla on, missd md ne tyoni teen eli teenko
md kotona ne vai teenko md ne toimistolla, koska meilld on sddnnot, miten
asiat tehdddn. -Haastateltava 2

Uudet tyontekijat kertoivat mahdollisuuden valita tyonteonpaikka liittyvin hidnen ja
esihenkilon véliseen luottamukseen. He uskoivat esihenkilon luottavan uuden
tyontekijan ammattitaitoon. Nama uusien tyontekijoiden esihenkildt eivit pyrkineet
kontrolloimaan tyontekij6itdén vaan antoivat heille vapauden jirjestdd tyonsd oman
arvionsa mukaan. Esihenkilon kanssa keskusteltiin tyohon liittyvisti tavoitteista, mutta
niiden tavoitteiden saavuttaminen jdi uuden tyontekijan vastuulle. Tdmi antoi uudelle
tyontekijille mahdollisuuden kokea vastuuta omasta tyostdan, koska esihenkilon
vastuulla ei ollut huolehtia tyon etenemisestd. Yksi haastateltavista kuvaili nauttivansa
tyOnsd tuomasta vastuusta. Hén kertoi odottaneensa, ettd pystyy tyoskenteleméén
itsendisesti perehdytyksen jdlkeen, jotta voisi saada vastuuta. Hin kuvaili kokemuksen

vastuun saamisesta kehittdvin hanen ammatillista identiteettidan.
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Tddlld luotetaan ihmiseen ja just tamd itsensd johtaminen itseohjautuvuus
tdssd munkin roolissa niin se saa toteutua, ettd ehkd se kaikki kiteytyy myés
tuohon esihenkilotyohon tietylld tavalla, oma esihenkilé on sellainen, ettd ei
mikromanageeraa esimerkiksi, ettd katsoisi koko ajan, ettd miten joku juttu
toteutuu tai ei toteudu ja miten se toteutuu. — Haastateltava 3

Meilld on tosi vapaamuotoista toi, ettd esihenkilé antaa vapaat kdidet siihen
oman tyon hoitamiseen, ettd sieltd tulee jotain isoja raameja... -
Haastateltava 6

Osa haastateltavista koki haasteelliseksi tyontekijoiden mahdollisuuden péittad etityon
tekemisesta tiysin, koska silloin osa tydkavereista tydskenteli vain etdnd. Uudet
tyOntekijit eivdt aina saaneet vastausta sellaisilta tyontekijoiltd, jotka tekivit paljon
etdtyotd. Tama hidasti itsendisten pdatosten tekemistd, koska tyontekijélle ei ollut
kaikkea tarvittavaa tietoa paatoksen tekemiseen. Tyontekijit kokivat turhautumista ja
avuttomuutta tilanteissa, kun etityota tekeva tyOkaveri jétti vastaamatta viesteihin

toistuvasti.

Md en tiedd tdlld hetkelld, ettd ketd meiddn tyontekijoistd on toissd silloin ja
oon nyt laittanut jokaiselle tdstd, ettd voitteko vastata, ettd kuinka monta
tyontekijdd on siind ja siind lauantaina toissd ja mitd uskallan asiakkaille
luvata. Tammdisid tulee vdlilld sitten haluaisi tehdd sen itsendisen
pddtoksen heti. — Haastateltava 5

Toisaalta osa tyontekijoistd koki, ettd he tekivdt enemmin itsendisid paatoksid, koska he
eivit halunneet hairitd etitydssd olevia tyOkavereitaan. Tdma johti pdétdsten tekemiseen
itsendisesti. Yksi haastateltavista kuvaili tehneenséd sopimuksen tyokaverinsa kanssa
siitd, ettd etityOpdivand ei pyydetd apua tydkaverilta vaan ongelmat pyritédn
selvittimién 1dhityopéivind. Haastateltava kertoi tdimén mahdollistavan tydrauhan
etatyOpdivand, koska silloin tyontekijan keskittyminen ei hdiriinny. Toisaalta timé voi
hidastaa ongelmien ratkaisemista ja lisdtd uuden tyontekijan kokemaa ahdistusta, koska

hénen ei ole mahdollista kysya tyokaveriltaan tukea ongelman ratkaisemisessa.

No kylli se varmaan menee niin ettei sitd sitten niin ehkd herkdsti sitten tule
vaivattua tavallaan niitd kollegoita tai esihenkilond jostakin asiasta kun
saatikka jos me oltaisiin silld tavalla ettd hdn olisi jossakin viereisessd
huoneessa tai muut olisi tdtd, niin helpommin tulisi. — Haastateltava 9

Mahdollisuuteen péattad etityodstd vaikuttivat myds tyontekijin tyokaverit ja heiddn
rutiininsa. Yksi haastateltavista koki, ettd hdnelld on uudessa tydssddn enemmén
mahdollisuuksia paittdd tyontekopaikasta kuin edellisessa tyopaikassa, koska uudessa

tyOpaikassa tyokaverit eivét vaatineet hineltd 1dhityon tekemistd. Vaatimus lahityon
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tekemiseen nékyi edellisessé tyopaikassa suurempana miérané yhteisia kokouksia, jotka
tyokaveri vaati tehtdvén tyOpaikalla. Télloin tyontekija koki myds, ettei saa tehdé niin
paljon itsendisid paatoksid, koska padtokset tehtiin yhdessa.
Ja oikeastaan se (mahdollisuus pddittdd etdtyostd) on tuostakin kiinni tuosta
tiimistdkin, ettd hekin tekee hyvin itsendisesti niin, kun tddlld on toinenkin
tyontekijd niin kuin edellisessd paikassa. Kollega vaatii aika paljon nditd

palavereita ja tapaamisia. Tddlld oikeastaan vaan tarpeen mukaan. —
Haastateltava 8

Osa haastateltavista koki odotusten tydn autonomiasta tdyttyneen tai ylittyneen. Uudet
tyontekijit kokivat saaneensa toteuttaa omaa tyonkuvaansa haluamallaan tavalla. Heilla
oli mahdollisuus vaikuttaa oman tyonsé jérjestelyyn esimerkiksi paéttdmalla, missa he
milloinkin tyoskentelevit. Tyonteon paikkaa rajoitti usein tydtehtdvien luonne, mutta

silloinkin uusi tyOntekijé sai itse rajata, mitka tehtdvét vaativat lahityota.

Tdmd tyo on oikeastaan vield itsendisempdd mitd odotin, ettd aika paljon
annetaan mahdollisuuksia toteuttaa itse tdtd. — Haastateltava 8

kun huomaat ettd on pystynyt olemaan vierelld ja auttamaan monessa eri
kohdassa niin siind on tullut varmaan se paras palkinto tdssd
toimenkuvasta. — Haastateltava 5

Osa haasteltavista koki, ettd tydssd koettua autonomiaa oli viahentényt tyokaverien
toiminta. Joidenkin suurimmaksi osaksi etdtyotd tekevien tydkaverien kanssa
yhteydenpito oli ollut haastavaa. Tydkaverit eivét vastanneet uuden tyontekijan
viesteihin, jolloin hén ei pystynyt tekemadn paatosti. Yksi haastateltavista kertoi myos
kokeneensa erilaisten ohjeiden olleen epdselvid, jolloin hén oli kokenut epadvarmuutta
paitoksenteossa. Ohjeet olivat puutteellisesti laadittuja ja jérjestelty organisaation
sisdiseen verkkoon epéloogisesti. Tdma oli aiheuttanut haastateltavassa

turhautuneisuutta.

Tosiaan itsekin tietysti tuskaillut sen kanssa, ettd kun henkilo tulee sisdlle,
niin mitd kaikkea kokonaisuuksia tdytyy ottaa huomioon, ettd on ne
tunnukset ovat ne ldppdrit ovat ne henkilokortit ovat ne kaikki
kokonaisuudet. Pienetkin asiat mietitty jo siind vaiheessa. Niin se nyt on
tietysti. — Haastateltava 3
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6.2.2 TyoOn ja vapaa-ajan yhteensovittaminen

Uudet tyontekijit kertoivat hybridityon vaikuttaneen heiddn odotuksiinsa tyon ja vapaa-
ajan yhteensovittamisesta. Odotukset hybridity6hon liittyivdt arjen helpottumiseen,
koska tyontekijin ei tarvitse menné fyysisesti tyopaikalle. Tyontekijoiden oli
mahdollista siirtyi tybajasta vapaa-aikaan nopeasti. Etdtoissi tyontekija vain sulki
tietokoneensa, jolloin hdnen vapaa-aikansa alkoi. Haastateltavilla oli erilaisia
elaméntilanteita, minkd vuoksi se kokivat hybridityon tuoman joustavuuden eri tavoilla.
Yksi haastateltava myos totesi, ettd hdnen odotuksensa eivit liittyneet suurilta osin tyon
ja vapaa-ajan yhteensovittamiseen vaan tyon merkityksellisyyteen. Hian kuitenkin totesi,
ettd tyOyhteisOssi on erilaisissa perhetilanteissa olevia tyokavereita, joille timé voi olla

enemmén merkityksellista.

...kun mulla ei ole mitddn pienid lapsia tai siis semmoisia mitkd tarkoittaisi
ehkd enemmdn jouston tarvetta tai en onneksi ole kenenkdicn mikddn
omaishoitaja tai mitd eldmdntilanteita nyt ihmisilld on, ettd toki sitten
meiddn tyoyhteisossd olen ndhnyt nditd, ettd ihmisilld on niitd erilaisia
tilanteita ja kylld nyt itse sivusta seuranneena koen ettd he heitd on sitten
pyritty mahdollisimman hyvin ymmdrtdmdcdn ja auttamaan tyonantajan
toimesta, mutta toki ei ole ollut omia tilanteita... - Haastateltava 4

Haastateltavien mukaan etdtyon avulla tyontekijélle jii enemmén vapaa-aikaa, koska
aikaa ei kulunut tyomatkoihin. Toisaalta tyontekijat my0s tekivit osan kotitoisti
tyOpédivén aikana tauoillaan, mika lisési vapaa-aikaa tyopdivén jalkeen. Osa
haastateltavista kertoi hybridityon mahdollistaneen heille enemmén aikaa perheen
kanssa, koska he tekevét osan kotitdistd tyOpdivin aikana. Tyontekijit pystyivit myds
joustavan tyon ansiosta hakemaan lapsia kesken tyopdivin ja jatkamaan sen jilkeen
toitd vield kotona. Erilaisien eliméntilanteitten takia haastateltavat pystyivit kdyttimaan
lisddntyneen vapaa-ajan muutenkin kuin perheen kanssa. Eréds haastateltavista kuvaili
hybridityon mahdollistaneen hénelle enemmaén aikaa lemmikkiensé kanssa.
Etatyopdivéand tyontekija pystyi viettimaan aikaa lemmikkien kanssa, miké helpottaa
tyontekijin arkea. Hén pystyi sopimaan harrastuksia tai muita menoja suoraan téiden

jélkeen, koska hénen ei tarvinnut kdyda kotona ruokkimassa lemmikkejé.

Se helpottaa mun perheen arkea huomattavasti. Mulla on paljon lyhyemmdit
matkat hakea lapsia, koulusta ja pdivikodista ja ndin. Ja sitten se ettd sitten
md pystyn myos tdssd pdivdn aikana kuitenkin tavallaan, kun eldd
tuommoista pikkulapsiarkea niin pystyn laittaa tiskikoneen ja pesukoneet
pyorimddn ja muut ettd ne ei jdd kaikki sinne tyopdivin jilkeen ettd vasta
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sitten 4 5 aikaan alkaa sitten kaikki asiat vaan md pystyn sitten hoitamaan
nditd asioita tdssd samalla. — Haastateltava 9

No kylld se (etiityo) vaikuttaa eldmddn sillain helpottavasti, ettd kun nytkin
on aika pitkdd pdivdd, kun yleensd aamupdivisin tulee kaikkia palavereita ja
sitten taas toiset tyotehtdvdt ovat tosi iltapainotteista. Niin kylld se helpottaa
silld, ettd etdpdivdnd saa hoitaa niitd pakollisia semmoisia ei kiireellisid tai
Jjoskus myos kiireellisid semmoisia paperitoitd ja sitten sithen menee ehkd
Jjoku 2-4 tuntiin pdivdssd ja sitten lopun pdivdid md otan sitten taas takaisin
pdin silleen itselle. — Haastateltava 6

Haastateltavat kokivat etityon mahdollistavan myd&s matkailun lisddntymisen. Erds
haastateltavista kertoi tydnantajan joustavat kiytdnnot etdtydssd mahdollistaneen
hénelle viikon matkan toiselle puolelle Suomea. Mahdollisuus ldhted oikeasti matkalle
Suomen siséllé yllétti hinet positiivisesti, vaikka hénen tyOpaikallaan ei ollut rajoituksia
etdtyon tekemiseen kotimaassa. Hanen oli mahdollista tehdd matkan aikana etétoita.
Hén kertoi matkan olleen hdnen hyvinvointinsa kannalta erittiin tdrked, koska hanell4 ei

ollut kertynyt vield kesdlomaa. Tdma tuki hdnen jaksamistaan tyOssa.

Yksi semmoinen viikko oli tuossa kesdlld, minkd md olin kokonaan etdnd ja
silloin olin siis oikein tosissaan etdnd, ettd olin Lapissa kaukana poissa ja
sen toki varmistin myds sitten, ettd tamd on varmasti OK ja ettd tdstd on
semmoinen ymmdrrys, ettd jos tulisi kesken kaiken, joku ettd minut olisikin
tarvittu johonkin, niin se ei olisi ehkd sitten onnistunut. Mutta ettd kylld
nykyinen tyénantaja on niin joustava, ettd se on tosiaan mahdollista. —
Haastateltava 4

Haastateltavat kokivat etdtyon tuoman joustavuuden myos haittaavan tyon ja vapaa-ajan
yhteensovittamista. Tyontekijit tekevit enemmaén toité, koska tyon tekeminen jatkuu
kotona. Jos tyontekijilld on paljon tyotehtdvid, hdn saattaa usein jatkaa toitd my0Os
kotona. Haastavaa on tyon ja vapaa-ajan rajaaminen. Haastateltavat kertoivat usein
joustavansa omasta vapaa-ajastaan tyon takia. Pidemmalld aikavélilld tydméaaran

lisddntyminen voi kuormittaa tyontekijaa.

vdhdn haastava oli sen takia, ettd tydaika ei tahtonut riittdd ja sitd tyotd oli
niin viikolla kuin viikonloppunakin, ettd sen tyon rajaaminen oli isoin
haaste alussa, koska tietysti paljon tuli uutta ja halusi oppia ja uusia
tyotehtdvid, varsinkin jos tdssd toimistotyossd, mutta kuten sanottu ettd on
saanut tdtd toteuttaa omalla tavallani ja tyonantaja on antanut aika vapaat
kédet... md menen nyt tekemddn pariksi tunniksi tekemddn ndamd nyt sitten
kotona, niin joo md voin illalla mennd sitten avaan niitd ovia, kun sen joku
tulee - Haastateltava 5
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Haastateltavat kertoivat odotusten tyo- ja vapaa-ajan yhteensovittamisesta tdyttyneen.
Uudet tyontekijat olivat ylldttyneitd, miten joustava heiddn tyOnantajansa on.
Haastateltavat kokivat joustavuuden johtuvan molemminpuolisesta luottamuksesta.
Tyo6nantaja luotti sithen, ettd tyontekijét tyoskentelivat myds etdtdissd samalla tavalla
kuin 13hity6ssdkin. Tyontekijoiden oli mahdollista padttdd tyonteonpaikasta ja sopia
henkil6kohtaisia menojaan usein myos keskelle tyopdivdd. Monilla haasteltavilla oli
my0s perhe, jolloin he kokivat pystyvinsd viettdd enemmén aikaa perheensd kanssa
etdtyon ansiosta. Haastateltavien tyonantajat olivat mahdollistaneet tyontekijoilleen
etatyoskentelyn myds muilta paikkakunnilta. Yksi haastateltavista kertoi tehneensi

etatyoviikon Lapissa. Se mahdollisti hinelle ty6- ja vapaa-ajan yhteensovittamista.

Sitten taas ollaan todella joustavia ja jos on jotain henkilokohtaisia lihes
vdlttamdttomid menoja niin joustetaan. — Haastateltava 8

No joo on kylld tiyttinyt (tyo- ja vapaa-ajan yhteensovittamisesta) erittdin
hyvin. Toivon, ettd ei ikind muutukaan. Tieddn ettd toisissa isoissa
vastaavissa organisaatioissa on alettu sddtelemdcdn sitd, ettd on tullut
vaikka joku tdmmdinen ettd on tietty ettd saa vaikka 3 pdivdd viikossa tai 2
pdivdd ollaan etdnd ja muut pitdd olla, niin se kylld kauhistuttaisi jos tulisi
tdammoinen ohje. — Haastateltava 9

(odotukset tyo- ja vapaa-ajan yhteensovittamisesta tdyttyneet) vihintddnkin,
ellei jopa ylittynyt. Siis koska ei yritysmaailmassakaan vdlttamdittd niitd
tyonantajia, jotka antaa sun tehdd ihan vapaasti etdtoitd ole saatikka ettd ne
antaisi sulle ldhted just viikoksi vaikka Lappia tekemddn etdtoitd. —
Haastateltava 4

6.2.3 Mahdollisuus kehittya ja saatavilla oleva tuki

Uusilla tyontekijoilld oli odotuksia hybridityon vaikutuksista oppimiseen,
urakehitykseen ja saatavilla olevaan tukeen. Haastateltavat odottivat hybridityon luovan
etdpdivind mahdollisuuden tehdi keskittymistd vaativia tehtidvid. Uudet tyontekijat
kokivat kuitenkin haasteeksi etityon vaikutukset yhteiseen ideointiin. Heiddn mukaansa
etityOssd katosi yhteinen ideoiden tydstaminen, koska etitydssd viestiminen oli
harkitumpaa kuin lahity6ssi. Toisaalta my0s pelot tyokaverin tyérauhan
keskeyttamisestd vihensivit viestintdd heidin vilillaan. Haastateltavat kertoivat
yhteisten virtuaalisten puheluiden lisdnneen ideoimista. Télldinkin tyontekijoiden tuli

tehdi aloite puhelun aloittamisesta.

Semmoinen huomaamaton aivoriiheily katoaa, kun ollaan etiduunissa,
koska tdssd on aina se kynnys ottaa yhteyttd johonkin ihmiseen. Sun pitdd
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aina soittaa teamsilld tai ldhettdd viestin ja siind tulee sellainen se pitdd
olla aina semmoinen harkittu yhteydenotto. — Haastateltava 2

Uudet tyontekijét kuvailivat ldhityopdivien mahdollistavan yhteisten ideoiden
jakamisen. Osa haastateltavien tyOnantajista oli kannustanut uusia tyontekijoita
tekemaddn l4hityota. Erdén haastateltavan tyonantaja perusteli 1ahityon tekemista
tyontekijoiden paremmilla mahdollisuuksilla oppia toisiltaan. Toisaalta kyseessé voi
olla organisaation kulttuuriin liittyvé tekijd. Uusi tyontekijd kuvaili tyopaikalla kdytévin
yhdessé paljon reflektointeja, jotta muutkin tyontekijét voisivat oppia erilaisista tavoista

ratkaista asiakkaiden ongelmia.

Kannustetaan tosi paljon siihen, ettd ollaan yhdessd (Idhityossd), koska
siind se tietotaito myos sitten jakautuu ja saadaan niitd oppeja ja kdytdntojd
Jja myos jaettua... mutta ettd meilld paljon panostetaan siihen, ettd just
opitaan siind tyossd ja tyon ohessa, ettd vilttamadittd ei niin paljon osteta
muualta sitd kursseja vaan koska me ollaan itse konsulttitalo niin sitten me
myos saadaan niitd oppeja kollegoilta ja meilld on semmoisia foorumeja
joissa sitten niitd tietoja jaetaan. — Haastateltava 1

Haastateltavilla oli odotuksia tyon vaikutuksista heidén urakehitykselleen. Monet
haastateltavat asuvat eri kaupungissa kuin heidén uusi typaikkansa oli. Etityon
voidaan ndhdd mahdollistavan urakehityksen, koska tyontekijén ei ollut pakko muuttaa
uuteen kaupunkiin tydpaikan perédssd vaan hdn pystyi jaédmédn nykyiselle
paikkakunnalle ja tehdi sieltd eri paikkakunnalle toitd. Haastateltavat kertoivat olevansa
valmiita kdyméén tyopaikallaan vélilla, mutta mahdollisuus etdtyohon oli
mahdollistanut heididn tydpaikkansa vaihtamisen. Tyontekijélle olisi kuormittavaa ajaa
toiseen kaupunkiin joka pdivi, jolloin tydmatkoihin kdytetty aika vihentdisi heidin

vapaa-aikaansa.

Siind oli se ldhtokohta jo itselldni, ettd kun asuu tddlld Varsinaissuomessa...
Tietenkin ennen, kun rekrytointi oli saatettu pdcdtokseen niin siind
haastattelussa sitten kyselinkin nditd, ettd minkdlaiset etdtyopolitiikat on ja
siind sain sitten tietysti jo semmoisen hyvin kdsityksen, ettd aika pitkdlti
etdtyotd myos suositaan. — Haastateltava 3

Uudet tyontekijat odottivat tyokavereiltaan tukea tyotehtidvien hoitamisessa. He
kuvailivat saavansa enemmaén tukea tyokavereiltaan 14hitydssé, koska heiddn mukaansa
1ahitydssd on helpompi spontaanisti kysyé apua ja he saivat vastauksen nopeasti.
Lahityossa tyontekijd sai vélittomén reaktion tydkaveriltaan, kun taas etdty0ssi hdn
saattoi joutua jddméaidn odottamaan edes jotain reaktiota. Erds haastateltava kertoi

sopivansa tapaamiset sddnnollisesti 1dhitapaamisena niin hénen oli mahdollista saada
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silloin tukea tyokavereiltaan. Liséksi haastateltavat toivoivat ldsndoloa tydkavereiltaan.
Liasniolo ndkyi helposti ldhestyttdvyytend eli mahdollisuutena kysya, jos uusi tyontekija

ei tiennyt jotain.

Ldsndolo on tdrkein, ettd esimerkiksi jos kollegalta kysyy apua, niin sitten
vastauksen siitd sieltd saisi hyvin matalalla kynnykselld niin sanotusti. Ja
ndinhdn tdssd roolissa on kylld kdynytkin, ettd on ollut tosi helppoa kylld
kysyd, jos on jotain ja kun on ollut jotain kysyttdvdd, kun niitd ei ihan
Jjatkuvasti tule semmoisia teemoja kuitenkin tulevan esille, josta ei
suoranaisesti itselld ole kokemusta. — Haastateltava 3

Haastateltavat kertoivat pyytdvéinsd myos etityOssé tukea tyokavereiltaan. Etdtydssd
haastateltavat odottivat tydkaveriensa vastaavan viesteihin. Toisinaan uudet tyontekijat
joutuivat odottamaan vastausta etityotd tekevéltd tyokaveriltaan. Etityossa tyontekijét
suosivat lyhyitd puheluita tyokaverien kanssa, koska kokivat saavansa puhelun aikana
paremmin apua kuin viestilla. Toisaalta puhelussa tyontekiji sai tyokaveriltaan 1dahityon

tapaan jonkun reaktion ongelmaansa.

No jos nyt tiimildisid ajattelee niin tuota just sitd reagointia ja huomaamista
Jja ettd viestit kulkee ynnd muuta ja pystytddn hyvin matalalla kynnykselld
kanssa sitten ne tyoasiat ratkaisemaan. — Haastateltava 3

Tdhdn mennessd olen saanut hyvin tukea, ettd ollaan vaikka sitten
vanhemman suunnittelijakaan pystytty ottamaan teams-palaveri lyhyesti ja
tsekkaa niitd juttuja mitd pitdisi tehdd. Ja sitten toinen juttu niin teamsissa
on helppo laittaa viestid. — Haastateltava 7

Uudet tyontekijat odottivat esihenkiloltddn enemmain tukea ldsndololla ja kannustuksella
kuin tyotehtidvien hoitamisessa. Lasnéololla tarkoitettiin helposti ldhestyttavyyttd ja
mahdollisuutta keskustella tyon tavoitteiden saavuttamisesta. Haastateltavat toivoivat
esihenkil6ltd myds emotionaalista tukea haastavissa eldméntilanteissa. Erds

haastateltavista toivoi myos tukea tyotehtdvien priorisoimiseen.

No varmaan esihenkiloltd ainakin semmoisen priorisointiin ehkd tukea ja
siihen tavallaan, ettd on menossa oikeaan suuntaan niitten valmistelevien
asioiden ja kokonaisuuksien kanssa. — Haastateltava 9

Haastateltavat mainitsivat odottavansa esihenkiloltdédn tuen lisdksi luottamusta.
Esihenkilon luottamus lisdsi tyontekijoiden itsevarmuutta, koska heisté tuntui, ettd
esihenkild uskoi heidén pystyvén suorittamaan heille annetut tehtdvéat. Erdén

haastateltavan mukaan saatu luottamus oli ainoa asia, mitd hian odotti esthenkil6ltaan.
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En tarvitse muuta tukea kuin se, ettd on semmoinen luottamus, ettd toi saa
hommat hoidettua. — Haastateltava 8

Uudet tyontekijét odottivat tydkaverilta ja esihenkil6ltd saadun tuen lisdksi teknisté
tukea tyovilineiden kanssa. Haastateltavat tarvitsivat esimerkiksi toimivan tietokoneen
ja siihen liittyvét oheistarvikkeet. Uudet tyontekijit odottivat, ettd heilld on toimivat
tyovélineet ja -tunnukset, kun he aloittavat tyossédén. Uudet tyontekijat myos odottivat,
ettd heiddn on mahdollista saada teknistéd tukea ongelmien esiintyessd. Heiddn
mukaansa organisaatiolla pitdé olla toimiva tuki, johon olla yhteydessa
ongelmatilanteissa. He odottivat nopeaa ja yksinkertaista vastausta tuesta

ongelmatilanteissa, jotta he voisivat jatkaa tydskentelyédén.

Kaikki perusedellytykset tiytyy olla kunnossa eli tyékalut pitdd olla ldppdri
langat tai kuulokkeet, muut tarvittavat tilpehéorit, mitd siihen liittyy... Yksi
etu tietysti kanssa tdssd kokonaisuudessa, mikd tuli heti selviksi, niin kun
kotona tydskentelee niin on tdmmoinen tietty VBN yhteys, joka sitten
aiheuttaa sen, ettd pddsee noihin meiddn eri jdrjestelmiin kdsiksi, niin
tietenkin sellainen on oltava ja se on myoskin sitten tiedotettava totta kai,
ettd miten se otetaan kdyttoon ynnd muuta — Haastateltava 3

...aika lailla varmaan jokaisessa isossa organisaatiossa on joku oma IT tuki
kuitenkin olemassa tai help desk tai miksikd sitd nyt sitten sanotaan. Ettd
sitd odotan, ettd saa helposti ratkaisun (tekniseen ongelmaan.) -
Haastateltava 7

Osa uusista tyontekijoistd koki, ettd heidédn odotuksensa saadusta tuesta olivat tayttynyt.
Kaikilla haastateltavilla oli kidytdssa tekninen tuki, mika auttoi esimerkiksi internettiin
tai tietokoneeseen liittyvissd ongelmissa. TyOntekijét kokivat saaneensa apua, mutta
joskus avun saannissa saattoi kestdd. Yhden haastateltavan mielesti teknistd tukea olisi
helpompi saada ldhityossd, kun tyokaveri voisi heti konkreettisesti ohjeistaa, miten

ongelman voisi ratkaista.

Koen, ettd siind on ihan hyvin onnistuttukin (teknisten ongelmien
ratkaisemisessa) ... Ja kylld sitten yleensd, jos on jotain ollut niin on
nopeasti vastauksia niihin jo tartuttu. — Haastateltava 7

Haastateltavien saama tuki esihenkillti oli osin tiyttynyt. Haastateltavat arvostivat
esihenkilon empaattisuutta, ystavallisyyttd ja mahdollisuutta kysyé neuvoa tarvittaessa.
Osa haastateltavista koki, ettd he saivat tarpeeksi tukea esihenkiloltaan. Esimerkiksi erds
haastateltavista kuvaili, miten esihenkild oli kuunnellut ja osoittanut empatiaa, kun

uudella tyontekijéllé oli vaikeuksia suoriutua tyStehtivistdin.
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Hiin (esihenkilo) on silleen helposti ldhestyttdvd ja héineltd saa hyvin
semmoista tukea... han oli siind ldsnd... han kannustaa. — Haastateltava 7

Uusilla tyontekijoilld oli myos negatiivisia kokemuksia etdtydssd saadusta tuesta. Osa
haastateltavista oli kokenut haastavaksi saada yhteytta tyokavereihin, jotka tekivét
suurimmaksi osaksi etdtoitd. Haastateltavat olivat joutuneet ottamaan useita kertoja
yhteyttd tyokavereihinsa, koska he eivét olleet vastanneet heidin viesteihinsi. Tama oli
aiheuttanut turhautumista uusissa tyontekijoissd. Yksi haastateltavista kertoi jopa, ettd
tyokaveri ei vastannut hénen viesteihinsd, mutta oli kertonut vastauksensa esitettyyn
kysymykseen kolmannelle osapuolelle. Haastateltava oli kokenut timén
epamiellyttdvéksi. Yksi haastateltava oli my0s kokenut, ettei etdtyon vuoksi ollut saanut

tarpeeksi tarvitsemaansa tukea esihenkildltaan.

No silloin se vaikuttaa, ettd aina ei saa tavoiteltujen henkilditd kiinni. Ettd
joskus laittaa just vaikka teamsin kautta viestid niin huomaat ei joku nde
sitd kovasti joskus pitkdn ajan tai sdhkopostia ei heti nihdd tai puheluun ei
pysty vastaamaan niin joskus menee aikaa siihen. — Haastateltava 5

No kylld md ehkd varmaan ajattelin, ettd sitd tukee siihen pddtéksentekoon
Jja muihin, ettd sitd olisi enemmdn saatavilla, kun sitd on ollut. —
Haastateltava 9

Haastateltavat kertoivat myos tyonantajaan kohdistuneista pettymyksistidén, mitka eivét
suoraan liittyneet hybridityohon. Yksi haastateltavista kuvaili olleensa pettynyt
ensimmaisend tyopdivanddn, koska hénelle ei ollut valmiiksi tyolaitteita ja tunnuksia
ndihin laitteisiin. Han kuvaili tunteneensa tylsyyttd ja pettymysté, koska ei padssyt heti
aloittamaan perehtymista uusiin jirjestelmiin ja organisaation sisdiseen verkkoon. Hén
joutui lisdksi pyytdméén useasti tunnuksia, koska ne eivit toimineet. Uusi tyontekiji

koki olonsa turhautuneeksi.

Silloin kun aloitin tyot, kun mind en pddssyt minun tietokoneellani varmaan
2 pdivddn se oli vdhdn floppi. No kylld vihdn vihastutti... sitten ne ohjelmat
ei ole vdlttamdittd toiminutkaan, ettd sitd on tarvinnut pyytdad uusiksi niitd
tunnuksia. — Haastateltava 7

Useat haastateltavat kertoivat olleensa pettyneiti tyostd saatuun palkkaukseen. Osa
tyontekijoistd oli yleisesti pettynyt tyOstddn saatuun palkkaan. Osa haastateltavista ei
olleet saaneet luvattua palkankorotusta ajallaan. Esimerkiksi erdélle tyontekijalle oli
luvattu palkankorotus, jota hin ei kuitenkaan saanut luvattuna kuukautena. Tyontekija
koki pettymyksen vuoksi vihaa ja oli yhteydessd palkkauksesta vastaavaan tahoon. Asia

selvisi, mutta pettymys oltaisiin haastateltavan mukaan voitu vélttda ennakoivalla
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viestinnilld. Myo0s tyOnantajan vélinpitiméton toiminta aiheutti pettymyksen tunteita
uusissa tyontekijoissd. Toisessa tapauksessa uudelta tyontekijilti jai saamatta hénelle
tyoehtosopimuksen mukaan kuuluva lisd, koska tydnantaja ei ollut tietoinen tasté lisadsta.
Tyontekija koki turhautuneensa, koska asiaa ei voinut tyonantajan mukaan jilkikéteen
korjata. Tyontekiji koki tulleensa epidoikeudenmukaisesti kohdelluksi. Tdma oli
heikentényt hdnen luottamusta tyonantajaansa kohtaan. Myos erids toinen haastateltava
oli kokenut tyonantajansa kidytoksen vélinpitiméttoméani, koska hénelté oli toistuvasti
poistuneet kdyttooikeudet erilaisiin sdhkoisiin jdrjestelmiin tyonantajan huolimattoman

kéaytoksen takia.

No siind alus oli ehkd vihdn semmoinen aika alkuvaiheessa, kun se liittyy
Jjuurikin palkkakeskusteluun, niin sanotaanko, ettd minun odotusarvoni sille
paljonko tdstd tehtdvistd saa palkkaa oli kovempi kuin mitd se oli. Mutta
hyvin vihdn, mutta korjaantui pikkuisen siind sitten kun siihen tuli ne
semmoiset kokemus lisdt pddlle. Mutta kunnan palkkarakennehan on tosi
erilainen, kun vaikka valtion siind niin kun niin sanotussa kokemus lisdssd.
— Haastateltava 4

On yksi negatiivinen kokemus. Jos ei tyénantaja ihan tdysi tunne
tyoehtosopimusta niin sitten voi jdddd jotain etuja tyontekijin kohdalta
huomaamatta. Tdamd liittyy tammdiseen, ettd milloin palkitaan tyontekijdid ja
sitten siihen liittyy tietty arviointijakso ja tyonantaja sulki minut
ulkopuolelle, koska ajattelijat olen vasta ollut todella vihdn aikaa toissd ja
ajatteli, ettd mind en kuulu siihen jdrjestelmddn vield, vaikka sopimuksen
mukaan olisin kuulunutkin ja sitd ei sitten endd voinut jdilkeenpdin, kun
sitten sanoin niin muuttaa. — Haastateltava 8

6.2.4 Sosiaaliset suhteet

Uusilla tyontekijoillé oli positiivisia odotuksia tydkavereistaan. Haastateltavat odottivat
tyOkaverien olevan vastaanottavaisia ja yhteistyohon pyrkivid. Kuitenkin haastateltavien
mukaan hybridity6llé oli vaikutusta heiddn odotuksiinsa sosiaalisten suhteiden
muodostumisesta. Tydsuhteen alun tapahtumat méarittelivdt uusien tyontekijoiden
sosiaalisten suhteiden muodostumista. Haastateltavien tyOnantajat eivit asettaneet
rajoituksia etityon tekemiselle, jolloin uusien tyontekijéiden vastuulla oli paattaa,
tekeekd hin etityotd vai 1dhity6td. Monet haastateltavien tyokaverit tekivit etatyota
normaalien rutiiniensa mukaan eivitki tyoskennelleet enempii 14hitydssd, vaikka uusi
tyontekija aloitti tyoyhteisossd. Kaikki haastateltavat kokivat, ettd suuri maaré etatyota

tyOsuhteen alussa haittaa sosiaalisten suhteiden muodostumista. Monet haastateltavista
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paéttivdt ennen tyossi aloittamista tehdd enemmaén 18hityotd aluksi, jotta he pystyisivét
tutustumaan tydyhteisoon ja uusiin tydkavereihin. He odottivat 1dhityon helpottavan

sosiaalisten suhteiden muodostumista.

...Jos sd et ole toimistolla niin ei jengi tunne sua etkd sd opi tuntemaan
muita samalla tavalla, ettd sen takia itse tein sen pddtoksen, ettd silloin kun
aloitin toissd niin tein melkein sataprosenttisesti vaan toimistolla... Miten sd
sanoisit business transaction, ettd kun sd oot jengin kanssa vaan teamsissa
niin sen yhteison luominen pelkdstddn sen verkon yli oli musta haastavaa ...
-Haastateltava 1

Haastateltavat kertoivat etityon vaikuttavan sosiaalisten suhteiden laatuun.
Haastateltavat kuvailivat etdtydssd sosiaalisen vuorovaikutuksen olevan enemmin
ammattimaista. TAma esimerkiksi siind, ettd keskustelut pysyvit tyohon liittyvissa
aiheissa. Yksi haastateltavista koki timén positiivisena, koska hén ei halunnut tdissa
kuulla tyokaverien yksityisasioita. Hinen mukaansa suhteet tyokavereihin pysyvét

parempina etitydssi, koska hin ei kylldsty kuulemaan tydkaverien kuulumisia.

Ne kenen kanssa se ei ole niin paljon tekemisissd niin se on ehkd sitten
semmoista pintapuolisempaa sen keskustelu kun nédhddcdn ja enemmdn
tyoasiapainotteista. -Haastateltava 5

Ehkd tamad etdily edesauttaa sitd niin kun, hyvien sosiaalisten suhteiden
sdilymistd siind mielessd, ettd sd ndet sitd kaveriasi tyokaveria sen verran
harvoin ja alas se naama drsyttimdcdn, koska sun ei ole tarvinnut kuulla
niitd pdivittdisid juttuja esimerkiksi tyokaverin kissan hyvinvoinnista. —
Haastateltava 2
Haastateltavat kokivat, ettd etity0ssé ei voi tutustua tydkavereihin, koska uudet
tyontekijit eivit nde heitd. Etitydssd tutustuu tydyhteisdsséd vain niiden muiden kanssa,
joiden kanssa tekee aktiivisesti toitd. Etity0ssd yksilon sosiaalinen verkosto oli

kapeampi, koska hén ei voi spontaanisti jutella muiden tyontekijoiden kanssa ja nédin

tutustua heihin.

No kylld se on pakko sanoa, ettd eihdn semmoista voi muodostaa, kun sd et
koskaan nde sitd ihmistd, ettd sen takia voisi olla ihan kiva, ettd kdvisi edes
joskus edes vai kerran viikossa. — Haastateltava 7

Haastateltavilla oli odotuksia sosiaalisista suhteista ldhityossd. Haastateltavat kokivat
lahityon helpottavan uusiin tydkavereihin tutustumista. Suurin osa haastateltavista
arvosti ldhitapaamisia, koska he kokivat niiden vaikuttavan positiivisesti yhteisoon ja
yhteenkuuluvuuteen. Yksi haastateltava mainitsi my0s nauttivansa lahitydssi

asiakkaiden kohtaamisesta, koska koki voivansa auttaa heitd paremmin.
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itse arvostan myos, ettd kun jonkun asian ympdrilld kokoonnutaan, ettd
oltaisiin kasvotusten, niin sitten jos on taas semmoisia kokouksia niin sitten
on. Olen ihan valmis tulemaan sitd varten myés paikan pddlle
pddsddntoisesti. — Haastateltava 4

(Léhityossd) ehkd semmoinen asiakkaiden kanssa tehtdvd yhteistyo mitd
tulee tdssd toimistossa, kun joku tulee tdhdn asioimaan, niin se on varmaan
se kaikkein paras sosiaalisin ettd kun siihen kokee, ettd ihmisid saa autettua
ja ohjattua. — Haastateltava 5

My®és etétyon tekemiseen liittyvét asenteet vaikuttivat uusien tyontekijoiden
kokemuksiin sosiaalisista suhteista. Haastateltavien ty0yhteisdjen suhtautuminen
etdty6hon vaihteli. Osan haastateltavista tydyhteisdssa suosittiin 1dhity6td ja osalla
etity0 oli suositumpaa. Uudet tyontekijit sulautuivat tydyhteison tapoihin tehda etityota
havainnoimalla muiden kayttdytymistd. Osa haastateltavista koki, ettd tyOyhteison tavat
tehda etdtyotd eivit vastanneet heiddn ennen tyodllistymisté olleita odotuksiaan.
Tydkaverit olivat tottuneet tekemédén etéityotd, joten tyopaikalle ei menty ilman
pakottavaa syytd, miké vihensi sosiaalista kanssakdymistd. Uudet tyontekijit kokivat

tdman harmilliseksi, koska he olivat odottaneet myds lahityon tekemista.

Thmiset ovat tdilld hetkelld niin tottuneita tekemdcdin etdnd niin se on
luontaisempaa olla teams palaverissa, kun sairaalalla joissakin tiloissa...
kylld mind koen, ettd se olisi helpompaa se ihmissuhteiden niin luominen
samalla lailla kun ne pddtoksenteot ja kaikki ndmd se ettd jos se olisi
semmoinen tila. - Haastateltava 9

Lukuun ottamatta yhtd haastateltavaa padsdintoisesti etityota tekevét haastateltavat
olivat kokeneet, etteivit heiddn odotuksensa sosiaalisista suhteista olleet tiyttyneet. Erds
haastateltavista oli pettynyt, koska hénen tiimilldén ei ollut yhteisté tyotilaa, miké oli
luvattu rekrytoinnin yhteydessa. Haastateltava koki tilanteen olleen pettymys, koska hédn
koki, ettei sen vuoksi ollut paédssyt niin hyvin osaksi ty0yhteisod ja tutustumaan

tyokavereihinsa.

meiddn ehkd annettu tdssd alusta saakka ymmdrtdd, ettd tilat on haussa ja
niitd haetaan, mutta ei meilld sitten taas ole minkddn ndkoistd tietoa siitd,
ettd koska ne koska meille tulee jotkut tilat, ettd kauan kun me tullaan
olemaan tdssd tilanteessa, ettd pitdisiko tdahdn alkaa sitten jotenkin luomaan
Jjotain uusia keinoja, ettd miten voidaan tukea paremmin sitd
ldhityoskentelyd... No ei ne (odotukset sosiaalisista suhteista) kylld ole
tayttynyt, ettd kylld md olisin olettanut sitd, ettd siihen olisi panostettu tai
ettd olisi just se, ettd se tila olisi jo . — Haastateltava 9
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Pettymykseen sosiaalisista suhteista oli myds vaikuttanut se, etti paljon etdtyota
tekevien haastateltavien tyokaverit tekivit my0s paljon etityotd. Haastateltavat kokivat,
etteivit he olleet padsseet tutustumaan tyokavereihinsa ja tydyhteisossa ei ollut niin
paljon yhteisollisyyttd kuin he odottivat. Suuri mééra etatyotd johtui siité, ettid
haastateltavat tai heidén tyokaverinsa asuivat eri paikkakunnilla. Eri paikkakunnalla
asuvat henkil6t eivit usein tehneet 1dhity6ti. Tyokaverien etdtyon tekeminen saattoi ajaa
myds uudet tyontekijit tekeméén etdtyotd. Negatiiviseksi tdimén kokivat tyontekijét,

jotka pitivét itsedédn sosiaalisina.

Ei vilttamadttd kaikilta osin ole tiyttynyt. Voisi ehkd sanoa niin ja se on
osittain myos sitd, ettd vaikka itse tykkddn henkilond siitd, ettd sielld olisi ja
ndkisi niitd henkiloitd sielld toimistolla. Mutta kun tilanne on se ettd ihmiset
on siind etdnd tosi paljon niin usein sitten kun itse on sielld konttorilla niin
ei sielld vilttimdttd ole montaakaan ihmistd sitten juuri silloin niin sitten se
on tietysti ei siind sitd sosiaalista kontaktia. — Haastateltava 3

No siind ehkd odotti taas, ettd olisi enemmdn semmoista yhteishenked
tddlld. Mitd sitten onkaan, ettd mutta ne oli vaan tdmmoistd. Ennakko-
odotukset on, kun on vihdn timmdéinen maalaispaikka ja pienempi
tyoyhteiso, ettd se olisi sitten se yhteishenki jotenkin suurempaa... varmaan
tdssd se vaikuttaa, ettd aika moni tyontekijd ei asu tdilld paikkakunnalla niin
heitd ndikee harvemmin tddlld, ettd he tekee kotona varmaan sitten
normaalia enemmdn toitd, koska vilimatkaa on niin paljon. — Haastateltava

8

Paljon ldhityota tekevét haastateltavat kertoivat odotusten sosiaalisista suhteista
tayttyneen. Paljon 14hityotd tehneet haastateltavat kokivat, ettei etéityd vaikuta heidén
sosiaalisiin suhteisiinsa, koska he tekivit suurimmaksi osaksi 1dhityotd. Tatd heikensivit
kuitenkin tyokaverit, jotka tekivét paljon etityotd, koska uudet tyontekijit kokivat,
etteivit olleet tutustuneet heihin samalla tavalla kuin muihin tyokavereihin. Myos
1dhityon tekeminen eri aikaan tydkaverien kanssa vaikutti negatiivisesti heiddn

kokemukseensa odotusten tiayttymisestd.

vaikuttaako se (etdtyo) loppujen lopuksi ainakaan téssd tyossd, kun sitten
Jjoka tapauksessa on tyéyhteiso on koko ajan tavoitettavissa ja sitten
mullakin kun se on nyt tdnd vuonna ollut se yks pdivd viikossa (etind). —
Haastateltava 6

...kun md menin tuonne niin aika moni sielld on lopulta kanssa silleen aika
paljon esimerkiksi paikalla, ettd vain satunnaisesti etdtéissd. Mutta kylld
mind suurinta osaa toimiston ihmisistd nden kerran pari viikossa ainakin ja
useamminkin ja meilld on ihan muutama semmoinen tyyppi ketd on
Jjatkuvasti etdtoissd ja md en tiedd tyyliin edes ketd ne on. — Haastateltava 7
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Jos ollaan limittdin etdnd ettei oikein osu sitd, ettd ei olla ndhty vaikka
pariin viikkoon, niin kylld sen sitten huomaa, ettd kuinka kiva onkin ndhdd.
— Haastateltava 4

Tiivistettynd uudet tyontekijét kokivat hybriditydssd olevan haasteita ja
mahdollisuuksia. Seuraavassa taulukossa 3 olen tiivistdnyt, millaisia odotuksia uusilla
tyontekijoilld oli tydssd koetusta autonomiasta, tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisesta,
mahdollisuuksista kehittyd tyOssdin ja sosiaalisten suhteiden muodostumisesta
hybridityossa. Esittelen myos tyontekijoiden itselleen asettamia velvollisuuksia

vastapainoksi heiddn saamistaan eduista.
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Taulukko 3 Uuden tyontekijan odotukset tydnantajalle ja omat velvollisuudet hybriditydssa

Teema

Odotukset

Odotusten toteutuminen

Tyontekijan omat velvollisuudet

TyOssa koettu
autonomia

Mahdollisuus valita lahi- ja
etatyon valilta, toteuttaa ideoita ja
tehda itsenaisia paatoksia.

Paatosvalta tydontekopaikasta, jonka seurauksena
tyérauha etatytssa

Haasteet: paatdksenteko (kaikki tieto ei ole
saatavissa), kommunikaatio ja tydn luonteen rajoitteet.

Luottamus: sovittujen tehtavien teko,
aikatauluista kiinnipitaminen, annettu
luottamus ja kehitysehdotukset.
Vastuu tyénteon paikan valinnasta:
etaty0 ja tydrauha vai lahityd ja
sosiaaliset suhteet.

Ty0n ja vapaa-
ajan yhteen
sovittaminen

Lisdantynyt vapaa-aika (ei
tydbmatkoja ja kotitdiden
tekeminen tauolla),
henkildkohtaisten menojen
sopiminen joustavasti.

Arjen helpottuminen ja lisdantynyt aika perheen
kanssa, mahdollisuus lahtea toiselle paikkakunnalle
tekemaan etatoita

Haasteet: téiden rajaaminen ja vapaa-ajan rajan
hamartyminen.

Joustavuus vastavuoroisena: omista
aikatauluista joustaminen ty6nantajan
eduksi.

tydsuhteen alussa edistaa
sosiaalisten suhteiden
muodostumista ja etatyd vaikuttaa
sosiaalisten suhteiden laatuun.

etatydkulttuuri vaikuttaa sosiaalisten suhteiden
muodostumiseen.

Haasteet: Suuri maara etatyota tydsuhteen alussa
heikentaa sosiaalisten suhteiden muodostumista. Vain
etatyota tekeviin tyOkavereihin etaiset suhteet.

Mahdollisuus Lahitydssa mahdollisuus oppia ja | Lahitydssd enemman tukea tydkavereilta Avoin viestinta: tdéiden etenemisesta
kehittya saada tukea tyokavereilta. (spontaanimmat kysymykset nopeammat vastaukset), | viestiminen ja heikkouksien
Ty0Oskentely toiselle esihenkildlta odotettu tuki osittain tayttynyt nayttaminen (virheiden myontaminen)
paikkakunnalle mahdollistaa (ystavallisyys, empaattisuus ja mahdollisuus kysya), edistaa ongelmien ratkaisemista ja
urakehityksen. Esihenkild on tekninen tuki helposti saatavilla. vahentaa konflikteja.
lasna ja kannustaa, luottaa ja Haasteet: yhteisen ideoinnin vahentyminen, tuen
auttaa tehtavien priorisoinnissa. saaminen etatydssa, tyolaitteiden saatavuus ja
esihenkildn valinpitamattémyys.
Sosiaaliset TyOkaverit vastaanottavaisia ja Lahityota tekevilla paremmat suhteet tydkavereihin ja Velvollisuus edistaa tyopaikan
suhteet yhteistyohon pyrkivia, [8hityd kokemus yhteenkuuluvuuden tunteesta. Organisaation | sosiaalisia suhteita: ystavallisyys,

saavutettavuus ja oma-aloitteisuus
sosiaalisten suhteiden
rakentamisessa.
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7 Pohdinta

Tassd luvussa kertaan tutkielmani tuloksia ja pohdin johtopadtoksid teoriaviitekehykseni
avulla. Tutkimuskysymykseni oli: Miten uuden tyontekijin psykologinen sopimus
muodostuu hybridityossd? Ennen tyollistymistidén haastateltavat kertoivat heiddn
odotuksiinsa vaikuttaneen tyopaikkailmoituksen, keskustelut edeltdjin ja tyonantajan
kanssa seké heidin aikaisemmat tyokokemuksensa. Tyollistymisen jdlkeen
haastateltavat kertoivat heidédn odotuksiensa osittain vahvistuneen, ja heille syntyi uusia
odotuksia tyonantajan ja tyOkaverien kdytoksen perusteella. Haastateltavat kertoivat
tyollistymisen jalkeisten kokemusten selkeyttdvin heiddn odotuksiaan tydnantajaa
kohtaan. Haastateltavat kuvailivat omien velvollisuuksiensa liittyvin luottamuksen
ylldpitimiseen, avoimeen viestintddn, itsensd johtamiseen, vastavuoroiseen

joustavuuteen ja sosiaalisten suhteiden kehittdmiseen.

Hybridityo loi seké haasteita ettd mahdollisuuksia yksilon psykologisen sopimuksen
muodostumiselle. Uudet tyontekijat ndkivit sekd haasteina ettd mahdollisuuksina
hybridityon vaikutukset tyohon liitettdvdaén autonomiaan, tyon- ja vapaa-ajan
yhteensovittamiseen, mahdollisuuteen kehittyd ja sosiaalisten suhteiden
muodostumiseen. Haastateltavat kokivat 14hi- ja etdtyon yhdistimisen tasapainottavan

toistensa vaikutuksia.

Psykologisen sopimuksen muodostumiseen liittyi vahvasti uuden tyontekijan
organisatorinen sosialisaatio. Halusin selvittdd myds, mitd kiytidntdja uudet tyontekijat
arvostivat hybridiperehdytyksessi. Haastateltavat kertoivat tyGnantajan
perehdytyskédytannoilld, esihenkil6lld, tydkavereilla ja heilld itselldén olleen vaikutusta

heididn kokemuksistaan organisatorisesta sosialisaatiosta.

7.1 Uuden tyontekijan psykologisen sopimuksen muodostuminen

hybridityossa

Tulosten perusteella uusien tyontekijoiden odotukset muodostuivat monesta eri
kohtaamisesta organisaation sisépiirildisten kanssa. Uusille tyontekijdille ei ollut aina
tiysin selvéd, mistd tapahtumasta odotukset olivat muodostuneet. Aiempien tutkimusten

mukaan tyontekijat kiinnittdvit huomiota enemmaén henkildkohtaisten tavoitteiden
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kannalta tirkeisiin vihjeisiin (Rousseau, Hansen ja Tomprou 2018). My®ds tulosteni
perusteella uudet tyontekijat muistavat paremmin itselleen merkityksellisista

odotuksista, missd yhteydessd odotuksen aiheesta on puhuttu.

Tyonhakijat tekivit ennakko-oletustensa perusteella valinnan siitd, hakevatko he
avoinna olevaan tyohon. Myds aikaisempi tutkimus painottaa tyonhakijoiden odotuksiin
vaikuttavan heidén aiempi tyokokemuksensa, sisdiset mallinsa ja organisaatiosta saadut
ennakkotiedot (Tomprou & Nikolaou, 2011, Rousseau, 2001). Kuten tutkimustulosteni
mukaan my0s Kleinin ja Polinin (2012) mukaan tyonantajan suullisesti kuvailemalla
realistisella tyonkuvalla on vaikutusta uuden tyontekijén tyohon liittdmiin asenteisiin.
My®ds tyopaikkahaastattelut vaikuttivat uusien tyontekijéiden odotuksiin kuten
odotuksiin etityOstd. Tulosten perusteella uusien tyontekijoiden tydnantajat eivét
korostaneet mahdollisuutta etdtydohon, vaikka aineiston perusteella uusilla tyontekijoilld

oli joustavat etdtyokaytdnnot.

My®0s tyontekijoiden aikaisempi tyokokemus vaikutti heiddn odotuksiinsa uudesta
tyostd. Etdtyohon tottuneilla tyontekijoilld on realistisia odotuksia etdtyon haasteista ja
mahdollisuuksista. Aiemmat kokemukset sosiaalisten suhteiden muodostumisesta
hybridityossé vaikuttavat uusien tyontekijoiden odotuksiin tyGpaikan sosiaalista
suhteista. My06s aiempi tutkimus tukee titd, koska uusien tyontekijoiden sisdiset mallit
vaikuttavat heiddn odotuksiinsa, koska uudet tyontekijit odottavat uuden tyonantajansa

toimivan samoin kuin edellinenkin (Tomprou & Nikolaou 2011).

Tydollistymisen jilkeen uusien tyontekijoiden odotukset alkoivat konkretisoitumaan.
Uudet tyontekijat ymmarsivét usein vasta perehdytysvaiheessa, millaiset
etdtydomahdollisuudet organisaatiossa oli ja mitd uudelta tyonantajalta voisi odottaa.
My®0s aiempien tutkimusten mukaan tyOnantajan ja tyontekijan on luontaista tehda
lupauksia tyosuhteen alkuvaiheessa (Rousseau, Hansen ja Tomprou 2018). Tulosten
perusteella uusien tyontekijoiden odotuksiin tydnantajasta vaikutti perehdytys ja
tyokaverien toiminnan seuraaminen. Perehdytysvaihe selkeytti tyontekijoiden odotuksia
tyonantajan velvollisuuksista. Myos aiemman tutkimuksen mukaan tyonantajat
konkretisoivat ennen tyollistymistd tekemiddn lupauksia perehdyttdmisen aikana
(Rousseau 2004). Tulosten perusteella ty6kaverien tarkkailu vaikutti uusien
tyontekijoiden odotuksiin etdtyOsté ja sosiaalisista suhteista. My0s aiempien

tutkimusten mukaan uudet tyontekijét arvostavat tyokaverien tarkkailusta saatavaa
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tietoa (Klein & Polin 2012). Lahity6ssé he oppivat tyopaikan kirjoittamattomia saantdja.
Kuitenkin etdperehdytyksessd voi ilmeti haasteita hienovaraisten vihjeiden, poliittisten
normien ja kdyttdytymisen oppimisessa, koska tyontekijat oppivat niitd seuraamalla
tyOkavereitaan (Deal & Levenson 2021). Toisaalta kaikki uudet tyontekijat eivit
kokeneet haasteita sosiaalisten suhteiden muodostumisessa, jos he tyoskentelivit
suurimmaksi osaksi ldhity0ssé tai eivdt kokeneet sosiaalisia suhteita tydpaikalla

itselleen merkityksellisiksi.

Tomproun ja Nikolaun (2011) psykologisen sopimuksen muodostumisen mallin
mukaan uudet tyontekijat tarkastelevat odotuksiaan tyonantajastaan ja niiden
toteutumista. TyOntekijat muokkaavat omaa kadytdstiddn niin, ettd se olisi tasapainossa
tyOnantajalta saatujen etujen kanssa (Lester, Claire & Kickul 2001). Psykologinen
sopimus muodostuu tydantajan velvollisuuksien lisdksi tyontekijan itselleen kokemista
velvollisuuksista (Rousseau, Hansen ja Tomprou 2018). Uudet tyontekijét asettivat
itselleen velvollisuuksiksi luottamuksen yllépitimisen tai rakentamisen hénen ja
tyonantajansa vélilld. He korostivat myds avoimen viestinnén tiarkeyttd, itsensa
johtamista, joustavuutta ja sosiaalisten suhteiden kehittdmistd. Uudet tyontekijét
huolehtivat luottamuksesta tekemélld sovitut tyotehtdvansi huolellisesti, noudattamalla
sovittuja aikatauluja ja avoimella viestindlld kuten nayttdmailla heikkouksiaan seké
tiedottamalla etdtyon tekemisestd. Luottamus nidkyi myos kehitysideoiden esittdmisend
tyOnantajalle. My0s aiemman tutkimuksen mukaan kokemukset tyonantajalta saaduista
eduista ovat yhteydessa tyontekijédn kokemiin omiin velvollisuuksiin kuten ylityon
tekemiseen, sitoutumiseen ja roolin ylittdvien tehtdvien hoitamiseen (Rousseau 1990).
Mahdollisuus joustavuuteen tyo- ja vapaa-ajan yhteensovittamisessa koettiin myos
velvollisuudeksi tyontekijille itselleen eli tyontekijit pyrkivét olemaan joustavia myos
tyOnantajaa kohtaan. Tyontekijit pyrkivit joustamaan omista vapaa-ajan menoistaan
tarvittaessa, jotta tyOnantajalle ei syntyisi turhia kuluja. My0s tyOpaikan sosiaalisten
suhteiden edistdminen koettiin tyontekijén velvollisuudeksi. Tulosten perusteella uudet
tyontekijat pyrkivit edistiméén tydpaikan sosiaalisia suhteita proaktiivisella
kaytokselld. Myds aiempien tutkimusten mukaan uuden tyontekijén proaktiivinen
kéaytos edistdd sosiaalisten suhteiden muodostumista (Cooper-Thomakse & Anderson

2006).
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7.2 Psykologisen sopimuksen haasteet ja mahdollisuudet hybridityossa

Uusilla tyontekijoilld oli odotuksia hybridityohon liittyvistd tyon autonomiasta, tyon ja
vapaa-ajan yhteensovittamisesta, mahdollisuudesta kehittyé ja sosiaalisista suhteista.
Seuraavaksi analysoin aiempien tutkimusten ja aineistosta havaittujen odotusten
yhteneviisyyksié. Psykologiseen sopimukseen liittyy odotusten subjektiivisuus
(Rousseau 1998), miki ndkyi haastateltavien erilaisina odotuksina tydnantajalle eri

teemojen kohdalla.

Uusilla tyontekijo6illd oli tulosten mukaan odotuksia hybriditydn vaikutuksista tyon
joustavuuteen. Uudet tyontekijét kokivat hybridityon vahvistavan tydssé koettua
autonomiaa. Hybridityd lisési autonomiaa, koska uusilla tyontekijoilld oli mahdollisuus
paittdd omista etdtyorutiineistaan. Aiempien tutkimusten perusteella tyontekijat kokevat
autonomian lisdéntymistd hybridity0ssé, koska heille on tarjottu joustavuutta paattaa
tyontekopaikasta. Joustavuus lisdd tyontekijoiden resilienssid suunnitella tyotehtivid ja
kontrollia ndiden tyGtehtdvien suorittamisesta (Gajendran & Harrison 2007). Uusien
tyontekijoiden mahdollisuus pééttia tyontekopaikasta voi tulosten perusteella liittya
tyontekijin ja esihenkilon véliseen luottamukseen. Myds aiempi tutkimus tukee
esihenkildn ja tyontekijén vilisen luottamuksen yhteyttd mahdollisuuteen tehdi etdtyota
(Sewell & Taskin 2015). Esihenkildiden on mahdollista rakentaa luottamusta avoimen
viestinnédn avulla, kuten lapindkyvilld kommunikaatiolla, yhteisty6lla ja paatoksenteolla

(Vilkman 2016, 26-34).

Toisaalta tulosten mukaan uudet tyontekijat kokivat autonomian heikentymisté, koska
he eivit saaneet paljon etityotd tekeviin tydkavereihinsa yhteyttd. Talloin padtdstenteko
saattoi viivastyd, koska heilld ei ollut kaikkia padtoksentekoon tarvittavia tietoja
kiytossddn. Toisaalta uusi tyontekijit saattoivat kokea my0s tekevinsid enemman
itsendisid paidtoksid, koska he eivit saaneet yhteyttd tyokavereihin tai he eivit halunneet
héiritd etéitydssd olevia tydkavereitaan. Talloin uudet tyontekijét voivat kokea olevansa
enemmaén vastuussa. My0s aiemmissa tutkimuksissa on havaittu autonomian lisddvin
tyontekijoiden kokemaa vastuuta tydstddn kuten omasta johtamisestaan,

ammattikehityksestddn ja suoriutumisestaan (Taskin & Devos 2005).

Odotukset hybridityohon liittyvit myos tyon ja vapaa-ajan tasapainoon. Tulosten
perusteella uusien tyontekijoiden odotukset tyd- ja vapaa-ajan yhteensovittamisesta

olivat tiyttyneet. Uudet tyontekijdt olivat ylldttyneitd, miten joustava heididn
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tyonantajansa oli. Tulosten perusteella joustavuus nihtiin seurauksena molemmin
puolisesta luottamuksesta. Uuden tyontekijoiden odotukset tyo- ja vapaa-ajan
yhteensovittamisesta nakyivét esimerkiksi toiveena arjen helpottumisesta, koska
tyontekijin ei tarvinnut menna fyysisesti tyOpaikalle. My0s aiemmat tutkimukset
tukevat tydmatkoista siirtyneen aikaa tyontekijén perheelle (Taskin & Devos 2005).
Odotuksiin tyo- ja vapaa-ajan yhteensovittamisesta voivat vaikuttaa tyontekijoiden
erilaiset eldman tilanteet. My0s aiempien tutkimusten mukaan tyontekijat hyotyvit
etdtyon vaikutuksista tyon ja perhe-eldmén yhteen sovittamiseen (Felstead & Henseke
2017). Tyontekijat pystyivat myds tekeméén osan kotitdistd tyOpdivén aikana tauoillaan,
mika lisdsi vapaa-aikaa tyOpéivan jilkeen. Toisaalta hybridity6 haastoi tyd- ja vapaa-
ajan yhteensovittamista, koska tyontekijét saattoivat jatkaa téiden tekoa kotona
pidempéén kuin tyopaikalla he olisivat jatkaneet. Tdmé aiheutti haasteita rajata tyo- ja
vapaa-aikaa. My0s aiempi tutkimus tukee vapaa-ajan ja tyon rajan hdmartymisté tyon
joustavuuden lisdéntyesséd. Esimerkiksi etityotd tekevit saattavat kokea
velvollisuudekseen olla koko ajan saatavilla (Sewell & Taskin 2015). Myds tydpaineet
saattavat siirtyd tydajan ulkopuolelle, jolloin tyontekija voi kokea haastavaksi

irrottautua tyosti tyopdivén jalkeen (Felstead & Henseke 2017).

Uusilla tyontekijoilld oli myds odotuksia mahdollisuuksista kehittyd kuten
urakehityksestd, oppimisesta ja saadusta tuesta. Uudet tyontekijat odottivat tulosten
perusteella etdtyon mahdollistavan keskittymista vaativien tyotehtdvien tekemisen
kotona. Etatyon kautta saatu tyérauha mahdollisti tyontekijoiden paremman
suoriutumisen. Aiempien tutkimusten mukaan etdtyolld ei ole suoraan vaikutusta
tyontekijoiden urakehitykseen, mutta se mahdollistaa paremman suoriutumisen, mika on
yhteydessd urakehitykseen (Bloom ym. 2015). Tydntekijoiden urakehitykseen voi
vaikuttaa myos hybridityon mahdollistama tydskentely eri kaupungissa kuin
asuinpaikassa. Etatyd mahdollisti urakehityksen, koska tyontekijén ei ollut pakko
muuttaa uuteen kaupunkiin tySpaikan perdssd vaan hédn pystyi jdédmaan nykyiselle
paikkakunnalle ja tehdai sieltd eri paikkakunnalle t6itd. TyOpaikan vaihto urakehityksen
toivossa voi heijastua myos odotuksina palkkauksessa ja urakehityksessi, joista

vastapalveluksena tyontekijdt tydskentelevit yli roolinsa (Sherman & Morley 2015).

Parempi keskittyminen etitydssd myds haastoi tyokaverien kanssa kdytdvié yhteistd
ideointia ja tuen saamista, koska uudet tyontekijit eivit halunneet héiritd tyokaveriensa

keskittymistd. Etdtyossd viestintd tyokaverien vililld oli harkitumpaa ja se oli
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ammattimaisempaa. Uudet tyOntekijét kokivat saavansa enemman tukea tyokavereiltaan
lahityossé, koska heiddn mukaansa ldhitydssé oli helpompi kysyé apua tyokaveriltaan.
Aiempien tutkimusten mukaan etity6 vaikuttaa yhteiseen ideointiin heikentivésti, koska
se heikentdd luovuutta, luottamusta ja tiedon jakoa (Meghana & Vijaya 2019).
Tyokaverien tuki voi olla roolimallin, hyviksynnén ja ystdvyyden tarjoamista, mika
mahdollistaa organisaation sdéntdjen oppimisen ja parantaa tyontekijoiden

suoriutumista (Allen, McManus & Russell 1999).

Tyokaverien lisdksi uusilla tyontekijoilld oli myds odotuksia esihenkil6ltddn saadusta
tuesta ja teknisestd tuesta. My0s aiempien tutkimusten mukaan esihenkilon ja alaisen
tyosuhteen alun kohtaamisilla on merkitysté tyontekijén asenteisiin (Rousseau 2004).
Uudet tyontekijit odottivat esihenkil6ltddn enemmaén tukea ldsnéololla ja kannustuksella
kuin tyotehtivien hoitamisessa sekd luottamusta. Uudet tyontekijat myds odottivat, ettd
heididn on mahdollista saada teknistd tukea ongelmien esiintyessd. Myos Saksin ja
Grumanin (2012) mukaan uusien tyontekijoiden saamalla tuella on merkitysté, koska
silloin he voivat lievittdd ahdistustaan uutta ty6tdin kohtaan, mikd mahdollistaa heiddn

tehokkaan tyOskentelynsi osana organisaatiota.

Uusilla tyontekijoilld oli tulosten perusteella odotuksia myos sosiaalisten suhteiden
muodostumisesta hybriditydssd. Suuri méérd etityotd tydsuhteen alussa haittasi
sosiaalisten suhteiden muodostumista, mutta ldhity tydsuhteen alussa helpotti
organisaation sisdpiirildiseksi siirtymisté eli lisdsi yhteenkuuluvuuden tunnetta ja
organisaation tuntemista. Uusien tyontekijoiden oma-aloitteisuus edisti sosiaalisten
suhteiden muodostamista. My6s Grumanin, Saksin ja Zweigin (2006), Bauerin ja
Erdoganin (2014), Cooper-Thomaksen ja Andersonin (2006) mukaan uuden tyontekijén
proaktiivisella kdyttdytymiselld kuten palautteen hakemisella on vaikutusta
organisatorisen sosialisaation onnistumiseen uusien tyontekijéiden saadessa
hyvéksyntdi ja edistimailld sosiaalista integroitumista. Uusien tyontekijéiden mukaan
etity vaikutti my0s sosiaalisten suhteiden laatuun. Etétydssd sosiaalinen vuorovaikutus
oli enemmaé&n ammattimaista. Etdtydssa yksilon sosiaalinen verkosto oli kapeampi,
koska hdn ei voinut spontaanisti jutella muiden tyontekijéiden kanssa ja ndin tutustua
heihin. Myo6s Korte ja Lin (2013) korostavat laadukkaiden sosiaalisten suhteiden uusien
tyontekijoiden ja tydkaverien seki esihenkildiden vélilld, koska ne vaikuttavan heididn
sopeutumiseensa sosiaaliseen rakenteeseen, oppimiseensa ja suoriutumiseensa. Myos

etdtyon tekemiseen liittyvit asenteet vaikuttivat uusien tyontekijoiden kokemuksiin
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sosiaalisista suhteista. Vaikka tyOnantajat eivit asettaneet rajoitteita etétyolle, osa heistd
kannusti uusia tyontekijoitd tekeméddn 1ahityotd, mika edisti tiiviimpéd tyoyhteisod.
Paljon ldhityoté tekevit uudet tyontekijat kertoivat odotusten sosiaalisista suhteista

tayttyneen.

Tulosten perusteella uudet tyontekijit kokevat myos pettymyksid, koska heidén
odotuksensa uudesta tyOstddn eivit olleet tdyttyneet. Pettymykset liittyivdt tyonantajan
vilinpitdmittomadn toimintaan, sosiaalisten suhteiden muodostumiseen ja
palkkaukseen. Aikaisempien tutkimusten perusteella psykologisen sopimuksen
loukkaaminen voi ndkya tyontekijén negatiivisina tunteina ja asenteina kuten
turhautumisena, vihana, motivaation puutteena, epaluottamuksena johtajia kohtaan ja
vihentyneena sitoutuneisuutena (Zhao, Wayne, Glibkowski, & Bravo 2007, Parzefall &
Coyle-Shapiro 2011). Pettymykset voivat johtua védrinkésityksistd, koska uudet
tyontekijit uskovat yhteiseen sopimukseen ja toimivat sen pohjalta, vaikka tyonantajalla
olisi erilainen késitys tekemistién lupauksista, jolloin tyonantaja ei lunasta
rekrytointiprosessin aikana tekemidan lupauksia (Rousseau 2004). Uudet tyontekijat
olivat pettyneité sosiaalisten suhteiden laatuun ja muodostumiseen, koska he eivit
saaneet yhteyttd tyokavereihin, jotka tekivét suurimmaksi osaksi etitditd. Tulosten
perusteella uudet tyontekijit kokivat hybriditydssd myds sopimuksen ristiriitaisuutta eli
tyontekijin ja tyonantajan ristiriitaisia kisityksid siitd, mitd oli luvattu kuten aiemmissa
tutkimuksissa (Morrison & Robinson 1997). Ristiriitaiset odotukset liittyivdt lupaukseen
yhteisestd tyotilasta, mitd tyonantaja ei ollut toteuttanut. Tdmén seurauksena tyontekija
joutui tekemdén pelkkdd etdtyGtd, mitd hin ei ollut ennen tydllistymistidén odottanut.
Toisaalta uudet tyontekijit odottivat tyokaveriensa tekevin enemmain 1&hit6itd, mutta
tyOllistymisen jélkeen he pettyivit, koska tydkaverit tekivat suurimmaksi osaksi
etiatyotd. Tdma heikensi kokemusta sosiaalisten suhteiden laadusta ja tydpaikan

yhteisollisyydesta.

7.3 Perehdytysta ja sosialisaatiota tukevat kaytanteet hybridityossa

Aiempien tutkimusten mukaan uuden tyontekijdn organisatoriseen sosialisaation
onnistumiseen vaikuttavat esihenkild, perehdyttdminen, tydkaverit ja uuden tyontekijan
proaktiivinen kéyttdytyminen (Klein & Polin 2012, Saks & Gruman 2012, Gruman,
Saks & Zweig 2006). Tulosten perusteella uudet tyontekijit kokivat perehdytyksen
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olleen suunnitelmallista eli tydnantaja oli laatinut uusille tyontekijdille
perehdytyssuunnitelman. My0s aiempien tutkimusten perusteella institutionalisoiduit
sosialisaatiotaktiikat kuten perehdytyksen suunnitelmallisuus vaikuttavat uuden
tyontekijén ja organisaation kannalta positiivisesti kuten pienentdmalld roolin
epaselvyyttd ja roolikonfliktia, ahdistuneisuutta ja tyOpaikan vaihtoaikeita seka
parantamalla tyGtyytyvaisyyttd, sitoutumista ja tyStehtévien hallintaa (Cooper-Thomas

& Anderson 2006, Perrot ym. 2014).

Lisédksi uudet tyontekijat arvostivat sitd, ettd heille oli esimerkiksi sovittu tapaamisia
esihenkilon ja uusien tyokaverien kanssa. Esihenkild esitteli uuden tyontekijan muille
tyoyhteison jasenille, miké loi uudelle tyontekijille kuvan ldmpimésti vastaanotosta.
Myds aiempien tutkimusten perusteella perehdytyskaytdnndilld on vaikutusta tulokkaan
emotionaalisiin tarpeisiin, ja ne auttavat rakentamaan suhteita tydkavereihin ja
esihenkiloon (Klein & Polin 2012). Uudet tyontekijdt kokivat esthenkildn ja tyokaverien
kanssa sovitut tapaamiset merkityksellisiksi. Esihenkildiden kanssa sovitut tapaamiset
sisdlsivit sekd tavoitteiden asettamista ettd uusien tyontekijoiden huolien kuuntelemista.
Sovitut 1dhitapaamiset vahvistivat tyontekijin ja tyonantajan luottamusta ja toiminnan
lapindkyvyyttd, mika oli tirkedd sosialisaation kannalta etdtyon aiheuttaessa haasteita
sosiaalisten suhteiden muodostumiselle. Aiempien tutkimusten mukaan digitaalinen
perehdyttdminen aiheuttaa haasteita tyontekijin ja organisaation viliselle suhteelle
luottamuksen ja ldpindkyvyyden kautta (Sani ym. 2022). Sosiaalisiin suhteisiin
voitaisiin panostaa hybriditydssd jarjestimalld sddnnollisid yhteisid tapaamisia

tyopaikalla (Helle 2004, 17-21).

Uusien tyontekijoiden proaktiivinen kdyttdytyminen nékyi oma-aloitteisuutena
tarkkailla tyokavereidensa kiyttdytymistd, kysya epéselvistd asioista ja luoda sosiaalisia
suhteita. Aiempien tutkimusten perusteella oma-aloitteinen toiminta kuten palautteen ja
tiedon etsiminen vaikuttaa sosialisaation onnistumiseen (Gruman, Saks & Zweig 2006).
Uuden tyontekijén proaktiivinen toiminta edistéé taitojen hallintaa, roolin selkeytta,
sosiaalista integroitumista ja poliittista tietimystd (Cooper-Thomas & Anderson 2006).
Uudet tyontekijat oppivat kirjoittamattomia sdintdjé etityOsté tarkkailemalla
tyokaveriensa toimintaa. He kertoivat seurailleensa tydkavereitaan oma-aloitteisesti ja
kysyvinsi, jos eivit tienneet jotain. Myds Kleinin ja Polinin (2012) mukaan uusien
tyontekijoiden mukaan tydkaverien tarkkailusta saa hyddyllisté tietoa organisaatiosta.

Uudet tyontekijit kertoivat pyrkineensé tekemddn 1dhity6téd tyosuhteen alussa, mikali se
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oli mahdollista. He kokivat 1dhityon tydsuhteen alussa helpottavan organisaation
sisépiirildiseksi siirtymistd eli lisddvén yhteenkuuluvuuden tunnetta ja organisaation

tuntemista.
7.4 Tutkimuksen rajoitteet ja jatkotutkimusmahdollisuudet

Tutkimuksen rajoitteena oli se, ettd tyonantajalle ja tyontekijoille koettuja
velvollisuuksia on useita. Pro gradu -tutkielmassa ei ole mahdollista selvittdd kaikkia
tyontekijoiden kokemia odotuksia velvollisuuksista, koska velvollisuuksia tyonantajalle
ja tyontekijélle voi olla useita. Kuten Herriot, Manning ja Kidd (1997) luettelevat
tyontekijan kokemiksi tyonantajan velvollisuuksiksi esimerkiksi koulutuksen
oikeudenmukaisuuden, henkilokohtaisten tarpeiden huomioimisen, vuorovaikutuksen
tyontekijadd koskevissa asioissa, tyontekijan autonomian, inhimillisyyden, palkitsemisen,
tyOympériston, palkan, etujen ja turvallisuuden. On haastavaa luoda tyhjentévii listaa
tyontekijan kokemista subjektiivisista odotuksista. Haastateltavien maarana 9 henkil6a
oli tarpeeksi, jotta pystyin ymmaértimaan heiddn kokemuksiansa syntyneistd odotuksista
tyOnantajaa kohtaan. Haastateltavat puhuivat samoista aiheista, mutta toisaalta sithen oli
voinut johtaa kysymysten valintakin. Jatkotutkimuksena uusien tyontekijoiden
odotuksia tyonantajalleen hybriditydssd voitaisiin tutkia médrillisen tutkimuksen avulla.
Esimerkiksi kyselytutkimuksella voitaisiin selvittda, mitkd odotukset tyontekijét
arvostavat merkityksellisimmiksi. Néin voitaisiin selvittdé, mitkd odotuksista ovat
tarkeimpid uusille tyontekijoille hybriditydssd. Merkityksellisyyden selvittiminen on
oleellista, koska ristiriitaisuudet tyonantajan ja tyontekijan kasityksissd velvollisuuksista
johtavat usein sopimuksen loukkaamiseen (Morrison & Robinson 1997). Psykologisen
sopimuksen loukkaamista kokeneet tyontekijét taas ovat vihemmaén tyytyviisid
tyohonsi ja suunnittelevat enemmin tydpaikan vaihtoa (Zhao, Wayne, Glibkowski, &

Bravo 2007).

Tutkimuksen rajoitteeksi voidaan ndhdd myds haastateltavien melko joustavat
tyOnantajat. Kaikkien haastateltavien tyonantajat sallivat vapaan etityon lukuun
ottamatta tyotehtdvid, mitkd eivdt mahdollistaneet etdtyotd. Néitd etdtyoté rajoittavia
tyotehtévid haastateltavilla ei kuitenkaan paljoa ollut. Tyonantajat sallivat myds muita
joustavan tyon muotoja kuten liukuvan tydajan. Olisi mielenkiintoista selvittda,
millaisia odotuksia tyontekijoilld on hybridity6td kohtaan, jos tydnantaja olisi pyrkinyt

rajoittamaan sen tekoa esimerkiksi kahteen paivédéan viikossa.
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Haastatteluissa nousi esille uusien tyontekijoiden odotukset ja odotusten tdyttyminen
sosiaalisten suhteiden muodostumisesta. Haastateltavat kertoivat erilaisista odotuksista
sosiaalisille suhteille. Esimerkiksi yksi haastateltava koki, ettd odotukset sosiaalisista
suhteista olivat tdyttyneet, kun hinti ei velvoiteta tapaamaan tyokavereitaan. Osa
haastateltavista taas koki kaipaavansa sosiaalista vuorovaikutusta ldhitydssé, koska koki
pitdvansa sitd itselleen tirkednd. Haastateltavat kertoivat odotusten muodostumiseen
vaikuttaneen heiddn omat ominaisuutensa kuten introverttius tai sosiaalisuus.
Jatkotutkimus voisi keskittyd selvittdiméan, miten uuden tyontekijan ominaisuudet kuten

persoonallisuus vaikuttavat hinen odotuksiinsa sosiaalisista suhteista hybridityossa.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelukysymykset
Aloituskysymykset:
Milloin olet aloittanut nykyisesséd organisaatiossa?
Millaista aikaisempaa kokemusta sinulla on hybriditydskentelystd?
Kuinka paljon keskimairin tyoskentelet etdni ja toimistolla?
Tyontekijén odotukset tydsuhteelle ja hybriditydlle:
1. Millaisia odotuksia sinulla oli uutta tyotési kohtaan? Kerro esimerkki

2. Millaisia odotuksia sinulla oli hybridity6ti kohtaan? Tayttyivatké ndma

odotukset?

3. Millaisia lupauksia tydnantajasi on mielestisi tehnyt ennen tydllistymistési?
Esimerkiksi koulutusmahdollisuuksista, etenemismahdollisuuksista, tyon

joustavuudesta tai tarjotusta tuesta?

4. Kerro esimerkki tapahtumasta, jossa tyonantajasi on tehnyt jonkun lupauksen

sinulle?

5. Kerro esimerkki my0s tapahtumasta, jossa varsinaista lupausta ei ole tehty,

mutta oletat sinulla olevan tiettyjad oikeuksia?

Autonomia:

6. Kuinka paljon péétdsvaltaa odotit sinulla olevan ennen kuin aloitit nykyisessa

tehtdvassisi?
7. Miten vapaaksi ty0nantajasi kuvaili ty0si ennen kuin aloitit?
8. Mistd oletat ndiden odotusten johtuvan?

9. Pystytko tekeméén itsendisid padtoksid tyossési?
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Sosiaaliset suhteet:

10. Millaisia odotuksia sinulla oli tydpaikan sosiaalisista suhteista ennen kuin

aloitit uudessa ty0ssési?

11. Miten koet etétyon vaikuttaneen sosiaalisten suhteiden muodostumiseen

tyopaikalla?
12. Millaista tukea odotat esihenkildltési ja tydkavereiltasi?

13. Saatko esihenkil0si ja tyokaverisi tarvittaessa kiinni, jos tydskentelette

etdna?
Joustava ty0:
14. Miti odotuksia sinulla oli tybajasta ja tauoista ennen tydsuhteen alkua?
15. Miti tyOnantajasi lupasi etityostd tyosuhteen alussa tai rekrytointivaiheessa?
16. Millaisia rajoituksia ty0antajasi on asettanut etityolle?
17. Miten tyonantaja tukee muun eldmén ja tyon yhteen sovittamista?
Tekniset ongelmat:
17. Millaista teknistd tukea odotat tyonantajaltasi?
18. Miten koet teknisiin laitteisiin liittyvén perehdytyksen sujuneen?
Tyo6nantajan vastaaminen ndihin odotuksiin:

19. Kerro jokin yksittdinen tapahtuma, miké on vaikuttanut asenteisiin

tyOnantajaasi kohtaan negatiivisesti tai positiivisesti?
20. Onko tyonantajasi joskus rikkonut lupauksiaan?

21. Onko tyonantajasi joskus toiminut tavalla, joka on yllattdnyt sinut

positiivisesti?
22. Kuinka sitoutuneeksi koet itsesi?

23. Miten tyOnantaja on tayttinyt odotuksesi tyon itsendisyydesti?
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24. Miten odotuksesi sosiaalisista suhteista on tdyttynyt?

25. Miten odotuksesi tyon joustavuudesta on tayttynyt?

Tyontekijan omat velvollisuudet:
26. Millaisia velvollisuuksia koet sinulla olevan tyonantajaasi kohtaan?
27. Mité luulet tyonantajan sinulta odottavan?

28. Miti asioita teet edistddksesi luottamusta sinun ja tyonantajan valill4?



