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Tassa opinnadytetydssa analysoitiin etatydn vaikutusta tydyhteisén yhteisollisyyteen Organi-
saatio X:ssa koronapandemian aikana. Organisaatio X:ssa on aiemmin tehty etatyéta jos-
sakin maarin, mutta koronapandemiasta johtuen siitd on tullut I1Ahes kokonaisvaltainen tyo-
muoto. Kohdeorganisaatio esiintyy opinnaytetydssa anonyymina heidan pyyntéansa kunni-
oittaen.

Opinnaytetydn tavoitteena oli selvittaa, millaiseksi tydntekijat ja esihenkilén roolissa toimiva
henkilé kokevat tydyhteison yhteisollisyytta Organisaatio X:ssa ja miten etatyd on vaikutta-
nut heidan yhteisollisyytensa tunteeseen. Opinnaytetydssa kasiteltiin, mitka asiat ovat
haasteellisia yhteisollisyyden kannalta ja miten etaty® on vaikuttanut sen laatuun. Pyrki-
myksena oli nain selvittaa yhteisollisyyden laatua ja sen merkitysta etatyossa.

Tutkimusongelmana oli selvittda, millainen vaikutus etatyolla on ollut tydyhteison yhteisolli-
syyteen Organisaatio X:ssa. Opinnaytetydn tutkimuksen kysymykset tukivat tutkimusongel-
maa, silla ne perustuivat etatyon ja tydyhteison yhteisodllisyyden tietoperustaan. Tutkimuk-
sen kysymykset koskivat sellaisia asioita, kuten vuorovaikutusmahdollisuudet, tydyhteison
ilmapiirin muutokset ja tasa-arvoisen kohtelun sailyttdminen etatydn aikana. Lisaksi pyrittiin
selvittdmaan, millaiseksi esihenkilon antamaa tukea on koettu etatyon aikana.

Opinnaytetydssa ei keskitytty Organisaatio X:n lahitydn tydyhteisdn yhteisollisyyteen, vaan
painotus on yhteisdllisyyden laadussa siirryttdessa lahes kokonaisvaltaiseen etatydéhon ko-
ronapandemiasta johtuen.

Tietoperustassa kasiteltiin etatyota ja tydyhteisdn yhteisdllisyyttd. Nama kasitteet olivat
merkittavia opinnaytetyon tutkimuksen kannalta, silla ne tukivat tutkimuksesta saatuja tie-
toja ja edesauttoivat niiden analysoinnissa.

Tutkimuksen kohderyhmaksi rajattiin maaritelty Organisaatio X:n osasto, silld kohdeorgani-
saatio on suuri taho. Tutkimuksessa hyddynnettiin laadullista ja maarallista tutkimusta, silla
ne toimivat toistensa tukena. Tarkan harkinnan ja suunnitelman avulla tutkimuksessa paa-
tettiin kayttaa haastattelua ja kyselya tiedon kerdamiseen.

Organisaation X:n maaritellyn osaston esihenkildn roolissa toimivalle henkildlle jarjestettiin
haastattelu. Hanelle ilmoitettiin etukateen haastattelun tarkempi sisaltd ja sen luonne.
Muulle henkilokunnalle lahetettiin Webropol-kysely. Nama molemmat vaiheet toteutettiin
huhtikuussa 2022. Vastauksia kerattiin seka tyontekijoilta etta yhdelta osaston esihenki-
I61t4, jotta saatu tieto olisi mahdollisimman tasavertaista.

Lopulliseen tutkimustulosten analyysiin perustuen selvisi, ettd Organisaatio X:n tyOyhteison
yhteisdllisyys on karsinyt etatydn aikana. Tama tuli vahvasti ilmi sekéd kyselyn vastauksissa
ettd esihenkildn haastattelussa. Tutkimuksen otokseen valittujen vastaajien vastauksia ei
voida kuitenkaan yleistaa koko Organisaatio X:n tasolla, silld otos koostui vain maaritellyn
Organisaation X:n osaston henkildkunnasta.
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1 Johdanto

Tassa opinnaytetydssa analysoitiin etatyon vaikutusta tydyhteisén yhteisollisyyteen Orga-
nisaatio X:ssa koronapandemian aikana. Organisaatio X:ss& on aiemmin tehty etatyéta
jossakin maarin, mutta koronapandemiasta johtuen siita on tullut I3hes kokonaisvaltainen
tydbmuoto. Koronapandemia on vaikuttanut moneen tydyhteis66n seka yksildiden yhteisol-
lisyyden tunteeseen. Tasta syysta oli mielenkiintoista selvittda etatydn vaikutusta tydyhtei-

son yhteisdllisyyteen.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa etatyon vaikutusta Organisaatio X:n tydyhteison
yhteisollisyyteen tyontekijoiden ja esihenkilon roolissa toimivan henkilon kokemusten
kautta. Kohdeorganisaatio esiintyy opinnaytetydssa anonyymina heidan pyyntéansa kun-

nioittaen.

1.1 Yhteisollisyyden merkitys tyoyhteisossa

Tyoyhteison yhteiséllisyys on yksi merkittdvimmista jokaisen organisaation sosiaalisista

iimidista, silla ihmisille on tarkeaa tulla hyvaksytyksi osaksi yhteisda, saada arvostusta ja
erityisesti kokea vastavuoroisuutta. Yksilon hyvinvointiin seka tuloksiin tydyhteisdssa vai-
kuttaa se, miten heitd kohdellaan organisaatiossa tai miten he kohtelevat muita. (Kuusela

14.3.2018.) Hyviin ihmissuhteisiin organisaatiossa vaaditaan toimivaa yhteiséllisyytta.

Yhteisollisyyden laatua voidaan maarittda toimintatapojen, yhteisten kiinnostuksen kohtei-
den ja osaamisen jakamisen avulla. TAma vaatii jokaiselta organisaation tyontekijalta luot-
tamusta, joka perustuu vastavuoroisuuteen ja antaa kaikille tasa-arvoisen mahdollisuuden
olla osa jotain suurempaa. Yhteisollisyys antaa ihmisille mahdollisuuden toimia yhdessa

tydasioiden parissa ja nauttia siitd samalla. (Kuusela 14.3.2018.)

Esihenkilolla on yksi tarkeimmista rooleista tyoyhteison yhteisollisyyden tukijana, silla il-
man johdettua yhteisollisyytta organisaatio ei valttamatta toimisi yhteisen suunnan mukai-
sesti. [Iman yhteista ja selkeda paamaaraa asettuvat henkildkohtaiset tavoitteet prioritee-
teiksi. Saatetaan jopa paatya siihen tilanteeseen, etta yhteistydta kollegoiden kanssa ja
saanndllisia tapaamisia seka kokouksia valtelldan ja ainoastaan omat tehtavat asetetaan
etusijalle. (Kuusela 14.3.2018.) Silloin koko organisaation produktiivisuus karsii ja yhteis-

ten tavoitteiden saavuttamiseen menee entistd enemman aikaa.

Jos organisaatiossa ei ole toimivaa yhteiséllisyytta, tydymparistdssa vallitsee negatiivinen
tai epamukava tunnelma. Taman estamiseksi organisaation tyontekijdiden taytyy tutustua

kollegoihinsa riittdvan hyvin ja luoda heihin luotettava suhde. Tama voi kuitenkin koitua



hankalaksi etatydssa. On myds tarkeaa saada oma aani kuulluksi. Jokaisen taytyy saada

puhevuoro ja mahdollisuus ilmaista omaa mieltdan tasavertaisesti. (Kuusela 14.3.2018.)

Naista ylla mainituista syista selvidd, miten suuressa arvossa tydyhteisdn yhteisdllisyys on
toimivassa organisaatiossa. Taman takia aihe on tarkea seka ajankohtainen ja se koskee

monia tydeldmassa olevia ihmisia lahes paivittain.

1.2 Tavoitteet, tyon rajaus ja tiedon kerdaaminen

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittad, millaiseksi tyontekijat ja esihenkilon roolissa toi-
miva henkild kokevat tydyhteisdn yhteisdéllisyyttd Organisaatio X:ssa ja miten etatyd on
vaikuttanut heidan yhteisdllisyytensa tunteeseen. Opinnaytetydssa kasiteltiin, mitka asiat
ovat haasteellisia yhteisollisyyden kannalta ja miten etaty6 on vaikuttanut sen laatuun.

Pyrkimyksena oli nain selvittaa yhteisollisyyden laatua ja sen merkitysta etatydssa.

Tutkimusongelmana oli selvittaa, millainen vaikutus etatydlla on ollut tydyhteisdn yhteisol-
lisyyteen Organisaatio X:ssd. Opinnaytetyon tutkimuksen kysymykset tukivat tutkimuson-
gelmaa, silla ne perustuivat etatyon ja tydyhteison yhteisollisyyden tietoperustaan. Tutki-
muksen kysymykset koskivat sellaisia asioita, kuten vuorovaikutusmahdollisuudet, tyoyh-
teison ilmapiirin muutokset ja tasa-arvoisen kohtelun sailyttdminen etatydn aikana. Lisaksi
pyrittiin saamaan vastauksia siihen, millaiseksi esihenkilon antamaa tukea on koettu eta-

tyén aikana.

Opinnaytetydssa ei keskitytty Organisaatio X:n lahitydn tydyhteisdn yhteisollisyyteen,
vaan painotus on yhteiséllisyyden laadussa siirryttdessa lahes kokonaisvaltaiseen etatyo-

hén koronapandemiasta johtuen.

Tiedon kerdaminen toteutettiin Organisaatio X:n esihenkilén haastattelun seka osaston-
laajuisen kyselyn avulla. Haastateltava valikoitui hanen organisaatioroolinsa perusteella.
Haastattelu pidettiin internetin valityksella kayttden Teams-alustaa. Kysely toteutettiin

Webropol-alustan avulla.

1.3 Kaisitteet

Seuraavien alaotsikoiden alla ovat opinnaytetyon kannalta tarkeat kasitteet ja niiden maa-
ritelmat. Nama tarkemmat kasitteiden selitykset auttavat opinnaytetyon tarkoituksen tulkit-

semisessa. Kasitteina ovat etatyo, tydyhteiso ja yhteisollisyys.



1.3.1 Etatyd

Etaty6ta voidaan kuvata vapaaehtoisuuteen perustuvaksi ja joustavaksi tydn organisointi-
tavaksi. Ty0 suoritetaan sielld, missa sen koetaan olevan tydnantajan, tyontekijan ja tehta-
van tyon kannalta tehokkainta seka tarkoituksenmukaisinta. Etatyota tehdaan varsinaisen
tyopaikan ulkopuolella. Tyota voidaan tehda esimerkiksi kotona, mokilla, matkoilla tai suu-

remmassa osassa julkisista paikoista. (Akava 2019.)

Etatyoksi ei kuitenkaan voida luokitella kaikkea tydta, jossa tydn suorittamisen paikka on
jo alun perin tydkuvan tai tyon luonteen takia muualla kuin organisaation omissa tiloissa.
Etatyo on tyota, jota voisi tydkuvan puolesta tehda sekd organisaation tyotiloissa etta

muualta kasin 1dhes samalla produktiivisuuden tasolla. (Akava 2019; Tilastokeskus s.a.a.)

1.3.2 Tyoyhteiso

Tyopaikka on yhteiso, jossa yksildé kokee sosiaalista kanssakaymista kollegoidensa
kanssa ja yhteenkuuluvuuden tunnetta. Laadukkaaseen tyohon ja tydssa pysymiseen
vaaditaan toimivaa tyoyhteis6a. Organisaation tydyhteis6a voi jatkuvasti kehittda ja muut-
taa parempaan suuntaan. (Talentia s.a.) Kehitys voi alkaa yksil6tasolta ja ulottua organi-

saatiotasolle.

Toimivassa tyOyhteisdssa ilmapiirin on oltava kannustava ja avoin, nain ongelmista on
my0Os helpompi puhua. Tieto kulkee hyvin ja nopeasti avoimen tydyhteison piireissa. Kai-
killa on silloin tasavertainen mahdollisuus vaikuttaa omaan tyéhon seka koko organisaa-

tion toimintaan. (Talentia s.a.)

Tyo6paikalla vallitsevan hyvan ja toimivan tydyhteison toimintakulttuuri koostuu sellaisista
elementeista, kuten arvot, asioiden arvostus, sitoutuminen, joustavuus, erilaisuuksien hyo-
dyntdminen seka niiden hyvaksyminen ja luovuus. (Talentia s.a.) Jos kyseiset piirteet na-

kyvat organisaatiotasolla, silloin on kyse toimivasta ja terveesta tydyhteisdsta.

1.3.3 Yhteisollisyys

Yhteiskunnan ja yksilon valisen suhteen perustana toimii yhteisyyden tunne. Se on asia,
joka pitaa yhteiskunnat kasassa. Yhteisojen, yhteisdllisen eldaman ja yhteiséllisyyden voi-
daan sanoa olevan valttamattémia koko ihmiskunnan olemassaolon ja sen toiminnan kan-

nalta. (Sitra s.a.)

Yleensa ihmiset pitdvat omaa perhetta, sukua, heimoa tai kylaa eraanlaisena yhteisona.

Yhteisollisyys voi nain olla jokin paikka tai jopa aihe. Kaupungistumisella on kuitenkin ollut



iso rooli persoonattomuuden lisdamisessa ihmisten keskella. Tasta syysta monet ovat ka-
dottaneet yhteisollisyyden tunteen. Nykyajan niin sanottuja heimoja voi syntya esimerkiksi
yhteisten harrastusten kautta. (Sitra s.a.) Silloin syntyy joukko ihmisia, joiden valilla vallit-

see yhteisollisyyden tunne.

Jos halutaan pitda yhteisoja pysyvina, taytyy silloin ymmartaa, miten ne toimivat ja mika
vie niitd eteenpain. Jokaisella ihmiselld on oma roolinsa yhteiséssaan. Nama roolit vaikut-

tavat paatoksentekoomme ja ohjaavat suhtautumistamme eri asioihin. (Sitra s.a.)



2 Etatyo

Koronapandemian poikkeuksellisena aikana etatydn maara on lisaantynyt yllattavan pal-
jon Suomessa. Etatyota tekevien suhde on kasvanut huomattavasti jopa eurooppalai-
sessa mittapuussa. Tasta voi kiittaa toimivia tietoliikenneyhteyksia ja vahvasti tietotyéhoén
painottuvaa elinkeinorakennetta. Etatyén malli on sopinut suomalaisille erittain hyvin, silla

kansanluonteeseemme kuuluu yksin omassa rauhassa oleminen. (Sutela 18.10.2021.)

2.1 Etatyota tekevien maara

Parhaimmillaan koronapandemian aiheuttaman maailmanlaajuisen ihmiskokeen aikana
melkein puolet tdissa kayvista suomalaisista teki etatyota. Kevaalla 2021, 42 prosenttia
vastaajista raportoi, ettéd he olivat yha etatydssa, minka lisaksi 8 prosenttia vastaajista ker-
toi tehneensa etatydta jossain vaiheessa koronapandemiaa. Tilastokeskuksen mukaan
mullistuksen suuresta koosta kertoo se, etta puolet etatyota kevaalla 2021 tehneista
tyossa kayvista vastaajista voidaan luokitella etatyonoviiseiksi, silla he olivat aloittaneet
etatydn vasta koronapandemian aikana. Joka viides lukeutui tdhan kategoriaan. (Sutela
18.10.2021.)

Kevaalla 2021 etatyota tehneista tdissa kayvista yli 40 prosenttia raportoi tehneensa eta-
tyota jo ennen koronapandemiaa, mutta he ovat kuitenkin lisanneet etatydn maaraa ko-
ronapandemian aikana. Etatyon osuus tybajasta oli pysynyt entisellaan ainoastaan alle 10
prosentilla etaty6ta tekevista suomalaisista. Etatyo oli osa heidan arkeaan jo ennen ko-
ronapandemiaa. (Sutela 18.10.2021.)

Koronapandemian aikana etatyd on ollut kdytannéssa perusarkea suurelle osalle suoma-
laisista, joille oma ty6kuva on sen mahdollistanut. Suomalaiset, jotka eivat olleet tehneet
lainkaan etatydta koronapandemian aikana, I&hes kaikki kertoivat, etta heilla ei ollut eta-
tydbmahdollisuutta omien tyotehtavien takia tai se vaikeuttaisi heidan tydarkeansa huomat-
tavasti. (Sutela 18.10.2021.)

2.2 Etiatyon hyodyt

Oma rauha ja mahdollisuus keskittya helpommin, tyén aikatauluttamisen vapaus seka
mahdollisuus sdastda enemman aikaa vapaa-ajalle ovat vain osa etatyén tuomia etuja.
Naita etuja suuri osa suomalaisista on paassyt kokemaan ja hyoédyntamaan koronapande-
mian aikana. MyOs perheen ja tydn aikataulujen sovittaminen onnistuu helpommin etatyon

avulla. (Paavola & Junkala s.a.; Raita-aho 1.6.2021.)



Kollegat eivat mydskaan paase keskeyttamaan tydajatuksia yhta helposti etatyén aikana.
Lahityon aikana konttorilla kdydaan paivan aikana usein muutamia keskusteluja, jotka ei-
vat ole tydn kannalta tarkeita tai sattuu tilanteita, jotka katkaisevat yksilon ajatukset tar-
keina hetkind. Etatyon aikana pystyy keskittymaan tydntekoon helpommin kuin 1ahityon
aikana. Nain ollen monet kokevat omaa toimintaa paljon tehokkaammaksi etatydn aikana.
(Duunitori 2019; Kuisma & Sauri 2021, 33-34.)

Etatyota voi tehda melkein missa tahansa, ainakin teoriassa. Potentiaaliseksi tyopisteeksi
voidaan luokitella paikkaa, jossa on ty6rauhaa ja yksildlla on mukanaan tyéhon tarvittavat
valineet. Etatyon tuoma vapaus paattaa tyopisteensa sijainti kiehtoo monia. (Duunitori
2019; Kuisma & Sauri 2021, 33-34.)

Tyomatkan lyheneminen ajallisesti on yksi paatekijoita etatyon kasvavalle suosiolle.
Ruuhka-aikana Suomessa tyématka voi venya 30—45 minuuttia. Etatydssa kyseinen aika
voidaan sen sijaan hyodyntaa esimerkiksi tyotehtavien edistamiseen, jolloin tydasioita
saadaan vietya eteenpain nopeammalla tahdilla. (Duunitori 2019; Kuisma & Sauri 2021,
33-34.)

Etatydn malli sopii seka aamuvirkuille ettd aamu-unisille. Aikaisin aamulla heraavat paa-

sevat heti projektien dareen jo auringon noustessa, kun taas myéhaan nukkuvat torkutta-
vat heratyskelloa ja silti ehtivat olla jo yhdeksalta tdissa. Etatydsta on myds suuri etu van-
hemmille, jotka tavallisesti hakisivat lapsensa toiselta puolen kaupunkia ja viela iltapaiva-

ruuhkan aikaan. (Duunitori 2019.)

Vapaus vaikuttaa omaan tydpisteeseen seka tydaikaan ovat suurimpia etuja, joita etatyo
tuo mukanaan. Etatyon aikana saastaa huomattavan maaran aikaa, jota ei tavallisesti
edes laskettaisi viralliseksi tydajaksi, seka ennen etta jalkeen tyopaivan. Juuri naista
syista etaty0 on saanut suuren suosion tyontekijoiden keskuudessa ja myos naista syista

se tulee pysymaan osana arkeamme, ainakin lahitulevaisuuden ajan.



2.3 Etatyon haitat

Etatyon sailyttaminen saattaisi olla tulevaisuuden tydhyvinvoinnin kannalta paras vaihto-
ehto, mutta niin sanottu pakotettu etaty ei valttamatta ole kuitenkaan paras ratkaisu. Pa-
kotettu etatyd on tyontekijan tydkuvan mukaista tyota, jonka toteuttamistapa ei valttamatta
ole hanen halujensa tai tottumustensa mukainen. Nain ollen etatyota tekeva yksild joutuu
karsimaan suuremmasta maarasta stressia, jolloin hanen produktiivisuutensa taso myds
laskee. Tylsistyminen, mahdollinen yhteison puuttumisen kokemus ja jatkuvat kotoa ai-
heutuvat hairidtekijat ovat muun muassa naita kielteisia vaikuttajia, jotka syntyvat pakote-
tusta etatyosta. (Kuisma & Sauri 2021, 34-35; Raita-aho 1.6.2021.)

Etenkin nuorten huonovoinnin taso on kasvanut pakotetun etatyon aikana. Tyoterveyslai-
toksen suorittamissa Miten Suomi voi -hankkeessa paljastui, etta alle 36-vuotiaiden nuor-
ten tyduupumuksen taso on huomattavasti suurempi muihin ikaluokkiin verrattuna. He ko-

kivat myos vahiten tyon imua. (Raita-aho 1.6.2021.)

Hankkeen mukaan nuoret ovat tunteneet suurinta negatiivista muutosta siina, millaisena
he kokevat reilun kohtelun saatavuutta nykyaan. Muutos huonompaan suuntaan voi joh-
tua nuorten tuen ja palautteen lilan vahaisesta maarasta, silla he tarvitsevat enemman tu-

kea ja palautetta kuin heidan kokeneemmat kollegansa. (Raita-aho 1.6.2021.)

Hankkeessa on myos pyritty selvittdmaan tydvaestdn hyvinvointia eri ajankohtina tehtyjen
kyselyiden avulla. Kyselyt alkoivat joulukuussa 2019 ja niiden oli tarkoitus kestaa vuoden
2020 loppuun asti. Hanke jatkuu kuitenkin edelleen ja sen arvioitu paattymisaika on vuo-

den 2022 lopussa. (Raita-aho 1.6.2021; Tydterveyslaitos s.a.) Nain hankkeen avulla saa-

daan kerattya lisda arvokasta tietoa, jolla voidaan parantaa tyovaeston hyvinvointia.

Hankkeen ansiosta on tdhan menneessa huomattu tylsistymisen lisdantyneen tyovaeston
keskuudessa koronapandemian edeltdvaan aikaan verrattuna. Jopa 18 prosenttia vastan-
neista kertoi kokevansa tylsistymisen tunnetta paivittain. Hankkeessa myds tyduupumuk-

sen on raportoitu lisdantyneen hieman. Lisaksi yli puolet vastaajista ovat kokeneet itsenai-
sen paatoksenteon lisaantyneen. Esihenkilolta saadun tuen maaran on kuitenkin koettu

vahentyneen, silla tatd mielta olivat 24 prosenttia vastaajista. (Raita-aho 1.6.2021.)

Ylla mainittujen syiden ja saatujen tietojen avulla voidaan paatella, milloin etatyo ei kan-
nata ja mita epakohtia kannattaisi valttaa. Etatyo on taysin toimiva tyonteontapa niin
kauan, kun se ei ole pakotettua tydntekijalle eikd esihenkildlle. Molempien osapuolten tay-

tyy olla yhteisymmarryksessa, jotta tyohyvinvointi ei karsisi. Esihenkilolla on suuri vastuu



tukihenkilond myos etatyon aikana, silla tyontekijat tarvitsevat jatkuvaa tuen seka palaut-

teen saantimahdollisuutta.

2.4 Etatyo tulevaisuudessa

Lahes 80 prosenttia ihmisista, jotka kokeilivat etaty6td ensimmaista kertaa koronapande-
mian aikana, haluaisivat jatkaa sen tekoa myds koronapandemian jalkeen. Jopa 66 pro-
senttia niista, ketka joutuivat lisidmaan etatydn maaraa, haluaisivat tehda etatyéta enem-

man kuin ennen koronapandemiaa. (Sutela 18.10.2021.)

Pohjautuen Euroopan elin- ja ty6olojen kehittamissaation Eurofoundin tutkimukseen suu-
rin osa suomalaisista olisi valmis jatkamaan etatyota ainakin osittain koronapandemiankin

jalkeen. Kysely suoritettiin maaliskuussa 2021. (Raita-aho 1.6.2021.)

Myés tydhyvinvointitesti, jonka kehittdjana toimi Tydterveyslaitos, mittasi samoja ylla mai-
nittuja tydhyvinvoinnin ulottuvuuksia. Kysely suoritettiin toukokuussa 2021 ja siihen vas-
tasi 35 000 ihmista. Testissa ilmenneiden tulosten perusteella voidaan sanoa, etta hybridi-
tyota tekevien tydhyvinvointi on paremmalla tasolla kuin pelkkaa 1asna- tai etatyota teke-

vien raportoitu taso. (Raita-aho 1.6.2021.)

Monet tulokset ja suoritetut testit ovat etatydn puolesta ja sen huomattavasta toimivuu-
desta arjessamme. Monessa organisaatiossa koronapandemian my6ta on jo sdadetty uu-
sia toimintatapoja ja tydvalineita, jotka yhdistavat ja tukevat seka lahi- etta etatyota tasa-
vertaisesti. Koronapandemian hellitys ja niin sanottu paluu uuteen normaaliin” saattaa
kuitenkin koitua hankalaksi monelle organisaatiolle. IT-ympariston, hybriditydn toimintata-
pojen ja johtamisen taytyy tukea jokaista tyontekijaa tehokkaasti ja parhaalla mahdollisella
tavalla, jotta organisaation produktiivisuus ei karsisi tasta uudesta toimintatavasta johtuen.
(Sutela 18.10.2021.)



3 Tyoyhteison yhteisollisyys

Tyoyhteis6 koostuu organisaation tyontekijoista, jotka ovat sosiaalisesti tekemisissa kolle-
goidensa kanssa osana yhtenaista porukkaa. Organisaation tydyhteiso kehittyy jatkuvasti
ja muuttuu sekd parempaan ettd huonompaan suuntaan. Se ei ole laadun tasoltaan kos-

kaan pysyva ilmid, vaan se muuttuu organisaation mukana. (Talentia s.a.)

Yhteisollisyys voidaan koota seuraavista asioista, kuten motivaatio, osallisuus, luottamus,
sitoutuminen ja laheisyys. Yhteison kokonaisvaltainen seka yhtenainen sitoutuminen orga-

nisaation toimintaan on ensiarvoisen tarkeaa. (Turun yliopisto s.a.)

Oman yksityiselaman yhteiséllisyys taytyy osata erottaa tydpaikan yhteisollisyydesta.
Siina taytyy olla selkeat rajat, jotta tydasiat eivat sekaannu henkilékohtaiseen elamaan tai
painvastoin. Se on paras vaihtoehto oman seka yhteison tyohyvinvoinnin kannalta. (Turun

yliopisto s.a.)

3.1 Miten yhteisollisyys syntyy tyopaikalla?

Tyopaikalla yhteisollisyys syntyy tydntekijéiden seka esihenkilon valisesta vuorovaikutuk-
sesta, yhdessa toimimisesta ja oleskelusta. Toimivaan yhteiséllisyyteen vaaditaan henki-
I6kohtaisesti merkittavia suhteita. Silloin yksild tuntee jakavansa jotain tydsuhdetta syvem-
paa kollegoidensa kanssa. Nain tydyhteis6on syntyy luottamusta ja siihen kuuluvat henki-

I6t kokevat yhteenkuuluvuutta. (Karjula, Karjula & Westerlund 9.11.2020.)

Ihmisten valiset kohtaamiset, vuorovaikuttaminen, oppiminen ja toisista valittaminen ovat
kaikki asioita, joiden on tarkoitus olla osa organisaatiossa vallitsevaa henkista tilaa, jotta
tydyhteison yhteisollisyys voisi syntya. Kyseinen henkinen tila ei valttamatta nay ulospain,
mutta se tuntuu syvalla jokaisessa organisaation jasenessa me-henkena. (Karjula ym.
9.11.2020.)

Yhteisollisyys tukee tydntekijoiden seka esihenkildiden tydhyvinvointia, tydnimua, oppi-
mista, tuloksellisuutta ja etenkin terveytta. Tunne yhteenkuuluvuudesta on ihmisen perus-
tarve, jolla on suuri vaikutus organisaation tulokseen. (Karjula ym. 9.11.2020.) liman yh-
teenkuuluvuuden tunnetta ei pysty organisaatiossa mydskaan vallita toimivaa tydyhteison

yhteisollisyytta.
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3.2 Miten yhteisollisyytta voi edistida tyoyhteisossa?

Tyoyhteison yhteisollisyytta voi edistaa monin eri tavoin. Yksi naista edistavista tekijoista
on me-hengen luominen ja sen yllapitaminen sitoutumalla yhteisiin tavoitteisiin. (Turun yli-
opisto s.a.) On paljon helpompaa edistya seka tyd- etta yksilétasolla, kun kokee kuulu-

vansa johonkin yhteisdon.

Organisaation keskuudessa vallitseva luottamus ja sen jatkuva rakentaminen seka paran-
taminen yllapitaa tyontekijoiden ja esihenkildiden yhteisollisyytta toimivalla tasolla. Kolle-
goihin tutustuminen ja avoimuus ovat tarkeita tekijoita, jotka edistavat yhteisollisyytta.
Luottamuksen taytyy olla tasa-arvoista seka tyontekija- ettad esihenkilétasolla. (Turun yli-

opisto s.a.)

Kun organisaatiossa vallitsee vahva luottamuksen tunne, taytyy sen tyéilmapiirinkin olla
yhta vahva ja avoin. Kannustava tyoilmapiiri edesauttaa vahvan tydyhteison yhteisollisyy-
den luomista. Toista nauttimisen ja niin sanotun hauskanpidon taytyy olla osa jokaista or-

ganisaatiota. (Turun yliopisto s.a.)

Uusien asioiden etsiminen ja yhdessa tekeminen saa ihmisia toimimaan yhtena kokonai-
suutena, joka yhdistaa siihen kuuluvia osapuolia. Yksilot kokevat parhaillaan yhteenkuulu-
vuuden tunnetta silloin, kun he toimivat yhtena joukkona edistaakseen organisaationsa
asioita. Nain jokainen on osa yhteista prosessia, jonka tarkoituksena on paasta kohti yhte-

naista paamaaraa. (Turun yliopisto s.a.)

On erittain tarkeaa, etta kaikki organisaation jasenet paasevat mukaan yhteisiin hankkei-
siin ja tilaisuuksiin. Ketaan ei saisi jattda porukasta pois. Jos organisaatiossa hajaannu-
taan selkeasti eriarvoisiin ryhmiin, silloin yhteisoéllisyyden edistdminen on erittdin hanka-
laa, koska kaikilla osapuolilla ei valttdmatta ole samanlaista yhteenkuuluvuuden tunnetta.
(Turun yliopisto s.a.) liman yhteenkuuluvuuden tunnetta tydyhteisén yhteiséllisyyden luo-
minen ei onnistu yhta helposti. Yhtendisen tavoitteen |6ytaminen ei tunnu enaa yhta hel-

polta, koska kaikki eivat valttamatta koe olevansa osa yhta yhteis6a organisaatiotasolla.

3.3 Mika tuhoaa tydyhteison yhteisollisyytta?

Itsekas asenne seka yhteisvastuuttomuus ovat tekijoita, joilla on negatiivinen vaikutus tyo-
yhteison yhteisollisyyteen. Ihmiset, jotka eivat huomioi muita ymparilla olevia ihmisia, ajat-
televat yleensa myds itsestaan liikoja. Me-asenteen sijaan heidan kayttaytymisensa erit-
taa mina-asenteen piirteitd. (Manka & Larjovuori 2013, 23; Turun yliopisto s.a.) Heidan

asenteensa takia heilla saattaa olla vaikeuksia toimia yhteisollisyyden edistgjana.
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Kilpailu ndhdaan hyddyksi organisaatioissa niin kauan, kun se pysyy terveella ja tasaver-
taisella tasolla. Jos kilpailua paatetaan vieda pidemmalle, jotta se esimerkiksi edustaisi
vain omia henkildkohtaisia aatteita, on silloin kyse epaterveesta kilpailusta organisaation
sisadlla. Tarkea osa yhteisdssa toimimista on tasa-arvo, yhteisty0 ja yhtendisen paamaa-
ran saavuttaminen. (Manka & Larjovuori 2013, 23; Turun yliopisto s.a.) Naista asioista

poikkeaminen saattaa johtaa tydyhteisdn yhteisdllisyyden rikkomiseen.

Klikkiytyminen tai kuppikuntaisuus ovat seka teoriassa etta kdytannossa asioita, jotka rik-
kovat yhteisollisyytta tyopaikalla. Kun yksild on osa jotain tiettyd ryhmaa, jossa rajat ovat
niin jaykat, etta niita ei pysty edes ylittda, on silloin kyse tasta ilmidsta. Kyseinen ilmidé on
haitaksi yhteison yhteisodllisyydelle, silla yksilot ovat liian riippuvaisia omista ryhmistaan,
etta he eivat edes suostu tekemaan t6itd muiden ryhmien kanssa. (Collan 7.2.2019;

Manka & Larjovuori 2013, 23; Turun yliopisto s.a.)

Tasa-arvo on yksi tarkeimpia tekijoita yhteisollisyyden edistamisessa. Tasavertainen tyo-
ymparisto ja tasa-arvoiset tehtavat ovat avain toimivalle yhteisollisyydelle jokaisessa tyo-
yhteisdssa. liman toteutunutta tasa-arvoa yksilo ei valttamatta koe olevansa osa yhte-
naista yhteisda. Talloin yksild saattaa jopa kokea olonsa syrjatyksi tai uhatuksi, silla ha-
neen ei kohdistu samantasoista kohtelua eikd han saa tasavertaista tukea muihin verrat-

tuna. (Manka & Larjovuori 2013, 23; Turun yliopisto s.a.)

On kuitenkin olemassa yksildita, jotka ovat tarkoituksella omasta halustaan eristaytyneita
muilta organisaation jaseniltd sek& heidan kollegoiltaan. Tydyhteison yhteisollisyyden kan-
nalta tdma on negatiivinen asia, silla silloin yhteiset kokoukset tai muut hetket eivat to-
teudu koko porukalla. Tama luo tietdmattdmyyttad organisaatiossa ja tyontekijdiden keskei-

nen luottamus karsii. (Manka & Larjovuori 2013, 23; Turun yliopisto s.a.)

3.4 Miksi yhteisollisyys on tarkea osa tyoyhteis6a?

Kun organisaatiossa vallitsee yhteiséllisyys ja avoin ilmapiiri, vaikuttaa se positiivisesti
jokaiseen organisaation jaseneen, erityisesti tyontekijoihin. Tyontekija, joka kokee
yhteenkuuluvuuden tunnetta tyOyhteisossaan on myos myonteisemmin virittynyt
tyotehtaviaan kohtaan. Han on innovaatiivisempi, empaattisempi ja kekseliagampi. Taytyy
kuitenkin muistaa, etta myonteisyyden lisaksi myos kielteisyys leviaa yhta helposti
tydyhteisdssa. On liséksi tarkeda huomioida, ettd myodnteinen tydilmapiiri heijastuu myods
asiakkaisiin. (Manka & Larjovuori 2013, 12.)

Uusien ideoiden ja nakokulmien syntymisen mahdollistavat ylla mainitut myonteiset

tunteet, jotka laajentavat yksilon havaintokykya. Kun tyGilmapiiri on myonteisesti virittynyt,
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tukee se silloin yhteison luovuutta samalla antaen tilaa erilaisuudelle. Tasta prosessista
syntyy parempi tuottavuuden taso seka syvempi luottamus. Mydnteisten tunteiden ja
kokemusten avulla jokainen yksild paasee vahvistamaan omia voimavarojaan, joiden
avulla on mahdollista selvitd haasteista paremmin ja toimia padmaaratietoisemmin.
Myodnteisyyden tunteen on myos todettu pienentavan sairastumisen riskia ja parantavan

yksilon elamantyytyvaisyytta. (Manka & Larjovuori 2013, 12.)

Toimiva ja vahva yhteisdllisyys antaa tyoyhteisélle tilaa keskittya olennaiseen. Enaa ei ole
tarvetta etuilla, koska voi luottaa toisen antamaan tukeen. Nain organisaation
tyoyhteis0ssa alkaa syntymaan yhteisia nakemyksia kilpailevien reviirien sijaan.
Nayttamisen voi jattaa vahemmalle ja kaikin voimin syventya parhaansa tekemiseen
omien kykyensa mukaan. Silloin pystyy myds vastaamaan ihmisten inhimillisyyteen
tasavertaisesti. (Kuusela 14.3.2018.)

3.5 Esihenkilon rooli tyoyhteison yhteisoéllisyyden edistdjana

Jokaisessa tyOyhteisOssa seka myonteisyyden etta kielteisyyden tunteet leviavat yhta no-
peasti. Organisaation tyontekijat tarkkailevat ja seuraavat esihenkilénsa toimintaa seka
hanen reaktioitaan erittain tarkasti. Nain ollen esihenkildn tunneilmaisulla on myds laaja
vaikutus alaisiinsa. Esihenkilon taytyy ymmartaa kyseinen asia ja olla tietoinen tunteistaan
seka niiden ilmaisusta. Taytyy myds tiedostaa, etta neutraaliksi tarkoitetut iimeet ja ilmai-
sut saattavat joskus jattda negatiivisen mielikuvan joidenkin mieleen, joten korostettu

my®onteisyys ei ole haitaksi. (Manka & Larjovuori 2013, 12.)

Kannustava esihenkild ymmartaa myos sen, ettd aina ei kuitenkaan voi piilotella kertyneita
kielteisyyden tunteita, pelkoja tai hankalia kokemuksia. Turvallisessa ja toimivassa tyoyh-
teisOssa kyseisille asioille voidaan tarjota kasittelyaikaa ja -paikkaa. Esihenkildn tehtavana
on tarjota naitd mahdollisuuksia alaisilleen, jotta he pystyisivat purkamaan huolensa va-
paasti. Nain esihenkildn ja tydntekijdiden valille syntyy luottamusta ja turvallisuuden tun-
netta. (Manka & Larjovuori 2013, 12.)

Hyva johtaminen koostuu esihenkilon ja tyontekijan keskinaisesta vaihtosuhteesta. Heidan
valillaan taytyy olla vastavuoroisuutta, kunnioitusta ja luottamusta. Talldin esihenkilo tar-
joaa tyontekijoilleen tyon tekemiseen tarvittavia resursseja, joita ovat esihenkilon tuki ja
ohjaus. Esihenkilon hyva suhde alaisiinsa on avain toimivaan tyOyhteison yhteisollisyy-
teen. (Manka & Larjovuori 2013, 14.)

Esihenkilon ja tyontekijoiden valilla oleva korkealaatuinen vastavuoroisuus ei ennusta pel-

kastdan parempaa tydsuoritusta, vaan se myos edistaa sellaisia tarkeita tydyhteisétaitoja,
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kuten reiluus, epaitsekkyys, tunnollisuus ja kohteliaisuus. Vastavuoroisuus kasvattaa nain
koko tyOyhteison yhteisollisyytta ja sen sosiaalista rikkautta. Esihenkilon tehtavana on
saada tama prosessi kayntiin ja luoda luottamusta alaistensa valille. (Manka & Larjovuori
2013, 14.)

Esihenkildn on lisdksi oltava valmentava johtaja koko tydyhteisoélleen. Valmentava johtaja
pistaa yksilon oivaltamaan asioita ja auttaa heitd viemaan niitéd kaytantéon. Nain esihen-

kil toimii mahdollistajana, joka kdynnistda prosessin ja pystyy myds samanaikaisesti tar-
joamaan tukea seka antamaan palautetta. Tallainen johtaja antaa alaisilleen mahdollisuu-
den kehittya, jotta he pystyvat Idoytamaan itselleen parhaat mahdolliset tavat toimia omien

vahvuuksien mukaan. (Karjula ym. 9.11.2020.)

Suuri osa valmentavan johtajan roolin ottaneen esihenkilén tyosta menee yksilon tarkkai-

luun ja seuraamiseen, silla esihenkilon taytyy ymmartaa, miten hanen alaisensa kayttayty-
vat ja toimivat eri tilanteissa. Nain esihenkild pystyy tukemaan alaisiaan parhain mahdolli-
sin tavoin. Valmentava johtaminen edellyttaa jatkuvaa keskustelua, jonka aikana kaydaan

lapi tapahtuneita tilanteita ja pyritdan kasvamaan niiden kautta. (Karjula ym. 9.11.2020.)

3.6 Tyoyhteison yhteisollisyyden muutos etatyon aikana

Monessa tyOpaikassa sosiaalisten suhteiden hoitaminen on jaanyt etatyon aikana ainakin
osittain tyydyttavalle tasolle. Tydkuvaan kuuluvat tehtavat saadaan suoritettua, mutta kol-
legoihin ei pideta yhteytta laheskaan yhta innokkaasti. Yhteydessa ollaan vain oman tiimin
jaseniin, joiden kanssa on klikkiydytty ja osa muusta tydyhteisésta jaa pimentoon. Nain jaa
tieto heidan tydpanoksestaan mysteeriksi. Tilannekuvan seka kokonaisuuden luominen
muuttuu silloin erittdin hankalaksi. Tilannetta vaikeuttaa lisdksi se, etta harva pitda kame-

roita paalla virtuaalikokouksissa. (Kiminki 4.5.2020.)

Moni kokee yksinaisyyden tunnetta ja eristysta tyoyhteisdstdan. Avunpyyntd etayhteyk-
sien kautta tuntuu hankalalta ja tuntemattomalta ja nain jaa produktiivisuuskin alhaisem-
maksi. Kahvihuoneen epamuodolliset keskustelut jaavat kokonaan pois, eika niitd korvaa
mikaan. Tyoyhteiso tuntuu erkanevan paiva paivalta ja yksinaisyyden oireet vaan pahene-

vat samalla, kun yhteenkuuluvuuden tunne katoaa. (Kiminki 4.5.2020.)

Yhteisollisyyden puute ei ole kuitenkaan kaikkien ongelma. Yhteisollisyytta on useassa or-
ganisaatiossa yllapidetty muun muassa etakahvihetkilla, etalounailla, online-levyraadeilla

ja virtuaalisilla jumppatunneilla. Varmaa ja toimivaa kaavaa tyoyhteison yhteisollisyyden
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edistamiseksi etatyon aikana ei ole viela keksitty, mutta erilaisten keinojen kokeilu tuo yh-
teisoon positiivista asennetta ja luo jokaiselle yhteenkuuluvuuden tunteen. (Kiminki
4.5.2020.)
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4 Tutkimuksen toteutus

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittda, miten tydyhteison yhteiséllisyys on muuttunut Orga-
nisaatio X:ssa siirryttdessa lahes kokonaisvaltaiseen etatyéhdn. Organisaatio X:ssa on
aiemmin tehty etaty6ta jossakin maarin, mutta koronapandemiasta johtuen siita on tullut

lahes kokonaisvaltainen tydmuoto.

Tutkimuksessa kasiteltiin, mitka asiat ovat haasteellisia tydyhteisén yhteisollisyyden kan-
nalta ja miten etatyd on vaikuttanut sen laatuun. Pyrkimyksena oli ndin selvittda yhteisolli-
syyden laatua ja sen merkitysta etatydssa. Tutkimuksen kohderyhmaksi rajattiin maaritelty

Organisaation X:n osasto, silld kohdeorganisaatio on suuri taho.

Tutkimuskohteena oleva Organisaatio X on ministerio, joka toimii valtioneuvoston toimival-
taisena osastona. Jokaista valtion hallituksen hallinnonhaaran osastoa johtaa kyseisen
toimialan ministeri. Valtioneuvoston kanslia seka kukin ministerid muodostavat yhteisen
hallinnonalan. Jokaisella ministeriélla on toimialansa mukaisia tehtavia, oikeuksia ja vel-

vollisuuksia. (Tutkihallintoa s.a.; Valtioneuvosto s.a.)

4.1 Tutkimuksen suunnittelu ja toteutus

Opinnaytetydn tutkimuksessa hyédynnettiin laadullista ja maarallista tutkimusta, silla ne
toimivat toistensa tukena. Tarkan harkinnan ja suunnitelman avulla tutkimuksessa paatet-
tiin kayttad haastattelua ja kyselya tiedon keraamiseen. Molemmat suunniteltiin huolelli-
sesti ja johdonmukaisesti, jotta saadut tiedot olisivat olennaisia ja johdonmukaisia. Kieliop-
piasu, ulkondko ja toteutus tarkistettiin toisen ihmisen toimesta, jotta epaselvyyksien ja vir-
heiden maara pienenesi huomattavasti. Lisaksi haastattelukysymykset ja kysely kaytiin

ennakkoon Iapi opinndytetydohjaajan kanssa.

Organisaatio X:n maaritellyn osaston esihenkildn roolissa toimivalle henkildlle jarjestettiin
haastattelu. Hanelle iimoitettiin etukateen haastattelun tarkempi sisalto ja sen luonne.
Muulle henkilokunnalle lahetettiin Webropol-kysely. Nama molemmat vaiheet toteutettiin
huhtikuussa 2022. Vastauksia kerattiin seka tydntekijoilta etta yhdeltad osaston esihenki-

I61t4, jotta saatu tieto olisi mahdollisimman tasavertaista.

Haastateltavana on Organisaatio X:n yksi esihenkilén roolissa toimivista henkildista.

Haastattelu toteutettiin Teams-alustan valityksella 6.4.2022. Haastattelu koostui seitse-
masta kysymyksesta, joiden avulla pyrittiin saamaan tietoa tyéyhteisén yhteiséllisyyden
mahdollisesta muutoksesta etatyon aikana (liite 1). Yksi haastattelun tarkeistd nakokul-

mista oli myds esihenkildn rooli tydyhteison yhteisollisyyden edistdjana etatyon aikana.
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Ennen haastattelun varsinaista alkua, esihenkil6lta pyydettiin lupa haastattelun nauhoitta-

miseen.

Organisaatio X:n maaritellylle osastolle lahetettiin sdhkdinen Webropol-kysely 5.4.2022.
Kysely muodostui yhteensa 13 eri kohdasta (liite 2). Vastausajan arvioitiin olevan noin 5—
10 minuuttia. Huomioitavaa on, etta kysely oli samalla laadullinen, silla se sisalsi avoimia

kysymyksia. Nain vastaajat pystyivat ilmaisemaan itsedan vapaasti.

Webropol-linkki Iahetettiin ensin Organisaatio X:n yhteyshenkildlle. Han myéhemmin jakoi
kyselyn linkin Organisaatio X:n maaritellylle osastolle. Kun kysely oli lahetetty, sen vastaa-
miseen annettiin reilusti aikaa. Viikon paasta kyselyn lahettamisesta vastaajille l1ahetettiin

vield muistutusviesti.

Kyselysta saadut vastaukset analysoitiin luottamuksellisesti ja tarkasti. Kysely lahetettiin
Organisaatio X:n maaritellylle osastolle, joka koostuu 35 ihmisesta. Nain ollen kyselyn

vastausprosentti oli tasan 40 prosenttia, silla kyselyyn vastasi 14 ihmista.

4.2 Tutkimusmenetelmit

Tutkimusmenetelmat ovat analyysi- ja hankintavalineita, joiden avulla pyritdan hankki-
maan lahinna empiirisen tutkimuksen aineistoa. Tallaiset tutkimusmenetelmat voivat olla

kvalitatiivisia eli laadullisia tai kvantitatiivisia eli maarallisia. (Koppa 2020.)

Laadullisen tutkimusmenetelman ja maarallisen tutkimusmenetelman usein korostetaan
olevan hyvin erilaisia, mutta siitd huolimatta niitd molempia voidaan hyédyntaa samassa
tutkimuksessa. Molemmilla suuntauksilla on mahdollista selittdd samoja tutkimuskohteita,

tosin hieman eri tavoin. (Koppa 2021b.)

Vain osa suoritettujen tutkimusten analyyseista perustuu vain yhteen tutkimusmenetel-
maan. Monessa tutkimuksessa pyritdan hyddyntdmaan molempia tutkimusmenetelmia ja
pysya nadiden kahden aaripaan valimaastossa. Kahden tutkimusmenetelman yhdistaminen
riippuu kuitenkin kokonaan tutkimuksen suorittajan filosofisista sitoumuksista. (Koppa
2021b.)

Tutkimusmenetelmaa valittaessa taytyy alkuun pohtia tutkimuksen kysymyksia ja millaista
aineistoa niiden avulla halutaan kerata. Lisaksi tutkimuksen teoreettisen kehyksen taytyy
olla selked. On tarkeaa muistaa, etta tutkimusmenetelmien avulla pyritddn saamaan vas-

tauksia tutkimusongelmaan. (Koppa 2020.)
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4.2.1 Laadullinen tutkimusmenetelma

Laadullinen tutkimus on menetelmasuuntaus, jonka tarkoituksena on ymmartaa tutkittavaa
kohdetta tai ilmi6ta. Tutkimusmenetelman avulla tutkimuskohteen tarkoitusta, merkitysta
ja laatua pyritdan selventdmaan, jotta sen avulla voitaisiin luoda syva ja kokonaisvaltainen

kasitys tutkimusongelman nakokulmasta. (Hirsjarvi & Huttunen 1995, 174, 201.)

Laadullisessa tutkimuksessa voidaan kayttdd montaa eri menetelmaa. Kohteen tarkoitus
ja merkitys, sen kieli ja ilmaisu, esiintymisymparistd seka tausta ovat kaikki piirteita, jotka

yhdistavat naita menetelmia. (Koppa 2021b.)

Kuitenkin yleisin ja kaytetyin menetelma on haastattelu. Menettelyn yleisyyden syyna on
sen erittain laaja kayttotarkoitus seka selkeys. Haastattelu sopii erittdin hyvin erilaisiin ja
monipuolisiin kehittamistehtaviin, silla se mahdollista nopeaa ja syvallista tiedon keraa-
mista kehittamisen kohteesta. Jos kehittamiskohteesta on saatavilla vain rajallinen maara
tietoa, on mahdollista haastattelun avulla saada kerattya uusia nakdkulmia avaavaa ai-
neistoa. Haastattelun tehtavana voidaan pitaa asioiden syventamista ja selventamista.
(Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2018, 106.)

Haastattelumenetelmia on olemassa erilaisia. Suurimmat erot nakyvat haastatteluiden
strukturoinnissa ja kysymysten muotoilussa. Naita erilaisia haastattelumenetelmia ovat
muun muassa teemahaastattelu, ryhnmahaastattelu, syvahaastattelu ja perinteinen loma-
kehaastattelu. Haastattelutyypin valintaan vaikuttaa se, millaista tietoa haetaan kehitta-
mistydn tueksi. (Ojasalo ym. 2018, 106—-107.)

Haastattelut voivat olla myds pituudeltaan kovin erilaisia. Jotkut haastattelut voivat kestaa
vain useita minuutteja, kun taas toiset voivat venya useita tunteja kestaviksi. Haastattelun
pituus vaikuttaa myds haastattelijan rooliin. Lyhyissa haastatteluissa haastattelija esiintyy
pelkk@na passiivisena kysymysten esittdjana. Pitkissa haastatteluissa haastattelijan kan-
nattaa kuitenkin omaksua aktiivinen ajattelevan osallistujan rooli, jotta haastateltavaan

sailyisi inhimillinen yhteys koko haastattelun ajan. (Ojasalo ym. 2018, 107.)

Yleisimpia laadullisen tutkimuksen analyysivalineita ovat esimerkiksi tyypittely ja teemoit-
telu (Koppa 2016a; Koppa 2016b). Opinnaytetyon tutkimuksessa haastattelun analysoin-
tiin hyodynnettiin teemoittelua. Teemoittelun avulla voidaan tarkastella teemojen muodos-
tamista ja ryhmittelya yksityiskohtaisemmin (Koppa 2016b). Haastattelun kysymykset ka-
siteltiin teemoittain ja ne jaettiin omiin johdonmukaisiin ryhmiin. Kyselyn avointen kysy-

mysten analysoinnissa hyodynnettiin myos teemoittelua. Avoimet kysymykset jaettiin tee-

moittain eri ryhmiin, kuten haastattelussa.
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4.2.2 Maarallinen tutkimusmenetelma

Maarallinen tutkimus on menetelmasuuntaus, jota kaytetaan tieteellisissa tutkimuksissa.
Taman tutkimusmenetelman perustana on kohteen tulkitseminen ja kuvaaminen numeroi-
den ja tilastojen avulla. Erilaiset luokittelut, syy- ja seuraussuhteet, vertailut ja numeerisiin
tuloksiin perustuvan ilmién selittdminen ovat usein maarallisen tutkimuksen kiinnostuksen-
kohteita. Lisaksi laskennalliset ja tilastolliset analyysimenetelmat ovat suuri osa maaral-

listd menetelmasuuntausta. (Koppa 2015.)

Maarallisen tutkimuksen pyrkimyksena on kerata empiiristd havaintoaineistoa. Tutkimusta
suorittava tutkija pyrkii parantamaan ymmarrysta jostakin yhteiskunnallisesta ilmitsta tar-
kastelemalla havaintoaineistoa. Tutkimuksessa ilmenneen havaintoaineiston avulla tutkija

pyrkii kohti yleistyksien luomista. (Ylioppilaslehti 2006.)

Yksi maarallisen tutkimusmenetelman eniten kaytettyja tiedonkeruumenetelmia, jota hyo-
dynnetaan yhteiskuntatieteellisissa tutkimuksissa, on kysely. Kyseisen tiedonkeruumene-
telman tarkein etu on se, etta sen avulla voidaan kerata tehokkaasti ja nopeasti erittain
laajaa tutkimusaineistoa suurelta joukolta ihmisia. Kyselysta saatu tieto on yleensa nu-

meerista ja nain sitd on myds helppo kasitella tilastollisesti. (Ojasalo ym. 2018, 121.)

Vaikka tiedonkeruu on erittain tehokasta kyselyn avulla, on sen tuottama tieto kuitenkin
suurimmaksi osin vain pinnallista. Vastaajien aitoa suhtautumista kyselyyn ei voida myds-
kaan mitata eli on hankalaa arvioida, miten vakavasti vastaajat ovat suhtautuneet tutki-
mukseen. Lisdksi on vaikeaa arvioida vastaajien tietoisuutta tutkitusta aiheesta tai kuinka
perehtyneitd he ovat siihen. Kyselyn tuottama tieto on yleensa hyvin luotettavaa, mutta

sen heikkoutena voi olla tiedon pinnallisuus. (Ojasalo ym. 2018, 121.)

Kyselya on mahdollista hyédyntaa monella eri tavalla. Tyypillisimpida menetelmia ovat in-
ternet-kyselyt tai postitse lahetettavat kyselylomakkeet, mitka vastaaja tayttaa henkildkoh-
taisesti. On olemassa myos puhelimitse seka kasvokkain tehtavia kyselyita, joissa haas-

tattelija tayttda lomakkeen vastaajan puolesta. (Ojasalo ym. 2018, 121.)

Tiedonkeruutekniikalla on suuri vaikutus siihen, mita kysymyksia kysely tulee sisaltamaan
ja millaiset tekijat ovat suorassa vaikutuksessa vastauksiin seka tutkimustulosten luotetta-
vuuteen. Kun kysely suoritetaan haastattelemalla, on silloin haastattelijan ja haastatelta-

van valisesta vuorovaikutuksesta huomattavaa etua tietopohjaisia kysymyksia esittaessa.
Tallainen kontakti kahden osapuolen valilld saattaa kuitenkin vaaristaa arkaluonteisimpiin

kysymyksiin annettuja vastauksia. Henkilokohtaisesti taytettavissa kyselyissa tama patee
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juuri painvastoin. Mahdollista lisatietoa liittyen kysymyksiin ei ole mahdollista saada epa-

selvyyksien syntyessa, mutta arkaluonteisimpiin kysymyksiin saatetaan vastata itsevar-
memmin. (Ojasalo ym. 2018, 121.)

Maarallisen tutkimusaineiston analyysissa kaytetdan numeroita ja tilastoja aineiston ku-
vaamista ja tulkitsemista varten (Koppa 2021b). Opinnaytetydn kyselyn strukturoidut kysy-
mykset analysoitiin hyddyntaen taulukoita, jotka tehtiin saatujen vastausten pohjalta.
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5 Tutkimuksen tulokset

Tassa luvussa avataan tarkemmin haastattelussa ja kyselyssa ilmenneita tuloksia. Ensin

kasittelyssa ovat haastateltavan vastaukset. Taman jalkeen keskitytaan kyselyyn.

5.1 Esihenkilon haastattelu

Haastateltava on toiminut Organisaatio X:n esihenkildén tehtavissa vuoden 2020 alusta al-
kaen. Haastateltavan mukaan etatydn aikana tydyhteison yhteiséllisyytta edistavia teki-
joita ovat erilaiset aivoriihet ja erityisesti epaviralliset kokousmuodot. Naiden aikana paas-
taan keskustelemaan avoimesti tyon ulkopuolisista asioista. Han myos mainitsi, etta viime
aikoina nama epaviralliset kokoontumiset ovat selkeasti edistaneet tydyhteison yhteisolli-

syyden tunnetta. Haastateltava jopa toivoisi naitad hetkia enemman.

Haastateltavan mukaan perinteisten virallisten kokousten aikana yhteisdllisyys karsii, silla
silloin taytyy puhua vuoron peraan ja niin sanottu tavallinen vuorovaikutus ei valttamatta

toteudu. Lisaksi kameroiden harva kaytto vie inhimillisyyttéd kokouksista pois.

Haastateltava nosti esille oman roolinsa merkityksen tydyhteisén yhteisollisyyden edista-
jana. Kaytanndssa esihenkildn roolissa toimiva henkild luo puitteita sille, miten toimintaa
tehdaan ja edistetdan. Lisdksi esihenkild6 mahdollistaa tydyhteisénsa ideoiden toteuttami-
sen. Nain syntyy yhteista tekemista ja yhteisty6ta koko tydyhteison valilla. Taytyy myods
muistaa kysya alaisiltaan, mita mieltd he ovat esihenkildon toiminnasta ja onko ilmennyt
mahdollisia kehityskohtia, silla itse ei valttamatta osaa arvioida omaa suoriutumista yhta
hyvin. Haastateltava my0ds painotti, miten tarkeaa on antaa ihmisille aikaa pohtia rauhassa
eri tapoja, miten yhteisty6ta muiden kanssa voisi parantaa. Nain jokaisen osallistaminen ja

mukana pitaminen onnistuisi paremmin.

Haastateltava ei koe, etta han on yhta tehokas yhteisollisyyden edistgja etatyon aikana.
Han kertoi, ettd kannattaa jatkuvasti yrittaa keksia keinoja tehokkuuden yllapitamiseksi,
vaikka se voi koitua vaikeaksi. Haastateltavan mukaan Organisaatio X:ssa on yritetty pitaa
ainakin kerran viikossa tydyhteisdssa epavirallisia iltapaivakokouksia, joissa keskustellaan
muustakin kuin tyéasioista. Pienemmassa porukassa tdma onnistuu kuitenkin helpommin.

Isommassa porukassa jokaisen osallistaminen on etdna hankalampaa.

Haastateltavan mielesta tydyhteisén yleinen yhteisdllisyyden tunne on huonontunut eta-
tyén aikana. Han mainitsi, miten han on kuullut palautetta henkiléstén suunnalta liittyen
tahan muutokseen. Tyon suuri maara koetaan todella raskaana, silla suuri osa ajasta me-

nee tyotehtavien edistdmiseen omissa oloissa etayhteyksien paassa. Etatydpaivan aikana
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on erittdin vahan hetkia, joina voidaan levata ja kayda sosiaalista vuorovaikutusta kolle-
goiden kanssa, muun muassa purkaa tydsta aiheutunutta stressia. Etatyon aikana turhau-
tumisen tunteiden purkaminen koituu monelle vaikeammaksi. Uudessa arjessa ei ole sa-
manlaista mahdollisuutta jakaa taakkaa muiden kanssa. Nain yksilét myés kokevat olonsa

eristadytyneemmaksi.

Haastateltava korosti vahvasti sita, miten ihmisten erilaisuudet nakyvat vahvasti eta-
tydssa. Toisilla onnistuu Skype-puhelut ja muut tekniset asiat paremmin kuin toisilla. Eta-
tydskentelytavat ja -taidot ovat erittain yksildkohtaisia. Avoimet ja puheliaat persoonat
osallistuvat kokouksissa yhta suurella innokkuudella, kun taas ne, ketka ovat luonteeltaan
enemman sisaanpain kaantyneita pysyvat yha hiljaisimpina. Nama erot korostuvat varsin-
kin osastonlaajuisissa kokouksissa. Juuri naiden hiljaisempien yksildiden mukana pitami-
nen voi koitua vaikeaksi. Taytyy muistaa, etta he ovat kuitenkin yhta tarkea osa tyoyhtei-
son yhteisodllisyytta ja heidan yhteenkuuluvuuden tunteen edistaminen vahvistaa tyoyhtei-

s0a kokonaisuutena.

Organisaatio X:ssa on otettu erilaisia seka monipuolisia tydkaluja ja ohjelmia tydyhteison
yhteisollisyyden edistamista varten. Haastateltava kertoi, miten heidan organisaatiossaan
perustettiin uusi tydhyvinvointiryhma, johon kuuluu edustajia jokaiselta osastolta. Heidan
tehtavanaan on pohtia, miten tydhyvinvointia ja yhteiséllisyyden tunnetta voidaan sailyttaa
samalla tasolla myds etatydn aikana. He ovat jo ehtineet pitaa erilaisia tapahtumia, kuten
virtuaalisen museokaynnin ja yhteisia juhlia. Organisaatio X:ssa jarjestetaan jatkuvasti eri-
laisia kehittdmishankkeita sekd osaston- ettd organisaationlaajuisesti. Yksi naista hank-
keista pohjautuu juuri hybriditydhdn ja sen tuomiin arkieldman muutoksiin. Naiden hank-
keiden avulla suoritetaan tutkimuksia ja suunnitellaan tulevaisuutta saadun tiedon poh-

jalta.

5.2 Kysely

Kysely koostui avoimista kysymyksista ja vaittamista. Laajemmat kysymykset avattiin vas-
taajille mahdollisimman tarkasti. Nain kysymyksiin vastattaessa heille ei syntyisi mitaan

epaselvyyksia.

5.2.1 Taustatiedot

Vastaajista valtaosa eli 42,8 prosenttia oli yli 50-vuotiaita. Vastaajista 41-50-vuotiaita oli
28,6 prosenttia vastanneista. Loput 28,6 prosenttia oli ialtdan 31-40-vuotiaita. Kukaan
vastaajista ei ollut alle 30-vuotias. (Kuva 1.) Nain ollen vastaajien keski-ika oli melko kor-

kea.
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Vastaajien maara: 14

alle 30 vuotta

41-50 vuotta 29%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

n Prosentti
alle 30 vuotta 0 0,0%
31-40 vuotta 4 28,6%
41-50 vuotta 4 28,6%
yli 50 vuotta 6 42,8%

Kuva 1. Vastaajien ika (n=14)

Kaikilla kyselyyn vastanneilta 16ytyy melkoinen maara kokemusta tydskentelysta Organi-
saatio X:ssa. Tydskentelyvuosissa oli kuitenkin suuri ero, silla ne vaihtelivat 3 vuoden ja
jopa 31 vuoden valilla. Valtaosa vastaajista kertoi tydskennelleensa Organisaatio X:ssa jo

yli kymmenen vuotta. Keskiarvo vastaajien tydskentelyvuosistaan oli korkea, yli 12 vuotta.

5.2.2 Vuorovaikutusmahdollisuudet etdtyon aikana

Vastaajilta kysyttiin, ovatko heidan mielestadan vuorovaikutusmahdollisuudet parantuneet
tai huonontuneet tydyhteistssa etatydn aikana ja miten. Vastaukset vaihtelivat paljon. Val-
taosa oli sita mielta, ettd vuorovaikutusmahdollisuudet ovat huonontuneet. Etatyéssa virtu-
aalisten kahvitaukojen sanottiin olevan vakinaisia eika taten aitoa vuorovaikutusta synny
niiden aikana. Kollegoita ei myéskaan nahda spontaanisti samalla tavoin kuin 1ahityén ai-
kana. Lisaksi eleet ja tunteet jadvat kokonaan pois. Vastaajat kertoivat naiden asioiden
olevan pienia, mutta tarkeita yhteiséllisyyden kannalta. Yksi vastaajista totesikin: "Spon-
taanit mahdollisuudet jaaneet pois, samoin eleet ja tunteet. Ne ovat pienid, mutta tarkeita
asioita.” Spontaanien ja kasvokkain tapahtuvien kohtaamisten poissaolo vaikuttaa erittain

negatiivisesti yleiseen tyoyhteison yhteisollisyyteen.
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Myoskaan etana tapahtuvat yhteydenpidot eivat edista tyétehtavien suorittamiselle tarvit-
tavaa sosiaalista ja yhteisdllistd vuorovaikutusta. Etatydn aikana on huomattu, miten pal-
jon helpompaa on keskustella asioista tiimin kesken saman poéydan aarella. Lisdksi epavi-
rallisia kasvokkain tapahtuvia kahvipdytakeskusteluita kaivataan erityisen paljon. Yksi vas-
taajista jopa mainitsi, ettd hanelld on kollegoita, joiden kanssa han ei ole puhunut juuri-
kaan koko pandemian aikana ja osaltaan kahvipdytakeskustelujen puute on ollut yksi
suuri vaikuttaja tahan asiaan. Ylipaataan spontaani yhteydenpito, tyo- ja muista asioista
puhuminen, yhdessa lounaalle meneminen, tiedonsaanti ja sosiaalisuus ovat vahentyneet

etatydn aikana.

Yksi vastaaja on kokenut tilanteen silla tavalla, ettd hanen mielestaan vuorovaikutusmah-
dollisuudet ovat enemmankin vaan muuttuneet. Edelleen vaihdetaan kuulumisia kollegoi-
den kanssa, vaikka oltaisiin etana. Skype toimii yhteydenpidon valineena ja sen kautta ei
hoideta pelkastaan tydasioita. Vastauksissa tuli myods ilmi, etta joillekin on ollut vaikeaa ar-
vioida, ovatko vuorovaikutusmahdollisuudet ylipaataan parantuneet tai huonontuneet eta-
tyon aikana. Pieni osa vastaajista totesikin, ettd vuorovaikutus kasvotusten on eri asia
kuin sahkoisten valineiden kautta. Vuorovaikutus on taten erilaista ja erityyppista. Satun-
nainen juttelu kollegan kanssa onnistuu chatin valityksella, mutta kynnys tdhan on korke-
ampi. Esille myds nousi se, etta etédna kynnys vuorovaikutukseen on noussut, silld mah-
dollisuus vapaamuotoiseen kanssakaymiseen on poistunut ja jokainen kontakti edellyttaa

teknisen yhteyden avaamista.

Vahemmist6 vastaajista kertoi, ettd vuorovaikutusmahdollisuudet ovat sekd parantuneet
ettd huonontuneet. Yhteydenpito etavalineiden kautta on heidan mielestaan helppoa ja
kollegat on mahdollista tavoittaa. Yksi vastaajista selitti vastauksessaan, miten vuorovai-
kutusmahdollisuudet ovat pysyneet samoina, silla tydpaikalla vuorovaikutuksen tilalle ovat

tulleet Skype-viestit ja -puhelut.

5.2.3 Tyoyhteison ilmapiiri ja kohtelu etatydn aikana

Vastaaijilta kysyttiin, kokevatko he, etta tydyhteison ilmapiiri on pysynyt yhta kannustavana
ja avoimena etatyon aikana ja miten tama ilmenee kaytanndssa. Puolet vastaajista oli sita
mieltd, etta ilmapiiri ei ole pysynyt samana, silla tiedonkulussa on ongelmia. Sen sanottiin
olevan yksittaisten sdhkdpostien varassa. Sahkoposteja tulee liikaa, mutta samalla tietoa
ei ole tarpeeksi. Aikaa menee niin sanotun turhan tiedon lapikaymiseen. Osa tiedosta
saattaa myos menna kokonaan ohi ja asiasta kuuleekin vasta kollegalta my6éhemmin.
Usean vastaajan mielesta tiedonkulku on aina ollut haastavaa, mutta nyt se korostuu en-

tistd enemman ja tama vaikuttaa yleiseen ilmapiiriin.
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Pieni osa vastaajista totesi, ettd avoimuutta saisi olla enemman. Tydyhteison ilmapiiria py-
ritdan pitdmaan avoimena muun muassa kannustamalla kaikkia ottamaan asioita esille

esimerkiksi osaston yhteisissa infoissa. Vastaajien mukaan tdma ei kuitenkaan ole jalkau-
tunut kovin hyvin vaan se on jaanyt esihenkildiden tehtavaksi. Vastauksissa kuitenkin nos-

tettiin esille, ettd kannustavuus on pysynyt omassa tiimissa hyvalla tasolla.

Yhden vastaajan mukaan ilmapiiri ei ole pysynyt yhtd avoimena ja etatyé mahdollistaa
vain minimitason toimivalle ilmapiirille. Han korosti, etta etaty ei myodskaan erityisesti
kannusta ilmapiirin kehittamista. Tahan liittyen yksi vastaajista nosti myds esille, etta kan-
nustaminen on jaanyt pois lahes kokonaan. Sama vastaaja kertoi, ettd kannustaminen on
selvasti enemman sellaista, mita tekee, kun on fyysisesti samassa tilassa jonkun kanssa
ja etta avoimuus toimii vain omissa valmisteluporukoissa. Vastauksissa nousikin jatkuvasti
esille ongelma siita, ettda miten kannustetaan yksin kuplassa tyoskentelevaa. Varsinkin
kun yhteydenpito on vahaista, lukuun ottamatta pakollisia kokouksia. Kamerattomissa ko-
kouksissa ei myoskaan nae muiden kanssaihmisten ilmeita tai eleita. Nain tieto heidan

olotilastaan jaa erittain vajaaksi.

Kyselyssa nostettiin myos esille se, miten "harmaat tunnit” ovat ilmestyneet etatyon joh-

dosta ja tydnteko ulottuu myoés virka-ajan ulkopuolelle. Samalla organisaatiossa kuitenkin
kannustetaan huolehtimaan omasta jaksamisestaan, ty6- ja vapaa-ajan erilla pitdmisesta
ja siita, etta tyota ei tehda harmaana. Tama aiheuttaa vastaajien mielesta melkoisen risti-
riidan. Ihmisilld on monta erilaista tapaa tehda t6ita, ja osa toivookin mahdollisuutta jous-

totydhon.

Pieni osa vastaajista totesi, ettad he eivat koe muutosta ilmapiirissa etatyon johdosta. Hei-
dan mielestdan moni kokee kuitenkin jaavansa jostain paitsi, kun live-tapaamisia ei enaa
ole. Yksi vastaaja pohti, etta ovatko etatyo tai mahdollisesti yksilolla olevat kriisit vaikutta-
massa jaksamiseen ja sita kautta yleiseen ilmapiiriin. Han my0s totesi, etta etatyon voi ko-
kea vaikuttavan avoimuuteen, jos toisia kollegoita ei nahda ja kahvipoytakeskustelut jaa-

vat pois.

Vastauksissa tuli ilmi, miten asioita nostetaan etatydssakin aktiivisesti esille. Tiedon sa-
nottiin kuitenkin kulkevan paremmin silloin, kun tyontekijat eivat ole yksinomaan eta-
tyossa. Yksi vastaajista kertoikin, etta han ei usko etatyon vaikuttaneen tyoyhteison ilma-
piiriin vaan vaikutukset ovat enemmankin nakyneet henkilokohtaisella tasolla, kuten yksi-
naisyyden tunteina. Vastauksissa myds nousi esille se, etta kaytdnndssa ongelmista ei ole

yhta helppoa puhua, kun ollaan etatydssa.
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Vastaajista 35,7 prosenttia oli sitd mieltd, ettd kohtelu on yhta reilua ja tasa-arvoista myds
etatydn aikana. Valtaosa eli 57,1 prosenttia oli vaittdman kanssa jokseenkin samaa
mielta. Vain 7,2 prosenttia ei ollut samaa eika eri mieltd. Kukaan ei vastannut olevansa
vaittaman kanssa jokseenkin eri mielta tai taysin eri mielta. (Kuva 2.) Voidaan todeta, etta

valtaosa on sitd mielt3, ettd kohtelu on pysynyt melko samana myés etatydn aikana.

Vastaajien maara: 14

Taysin samaa mielta

Ei samaa eika eri mielta 7%
Jokseenkin eri mielta

Taysin eri mielta

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

n Prosentti
Taysin samaa mielta 5 35,7%
Jokseenkin samaa mielta 8 57,1%
Ei samaa eika eri mielta 1 7,2%
Jokseenkin eri mielta 0 0,0%
Taysin eri mielta 0 0,0%

Kuva 2. Koen, etta kohtelu on yhta reilua ja tasa-arvoista myds etatyon aikana (n=14)

5.2.4 Esihenkilo tyoyhteison yhteisollisyyden edistdjana etatyon aikana

Vastaajilta kysyttiin, kokevatko he, ettéd he ovat saaneet esihenkildltdan saman verran tu-
kea myds etatydn aikana ja millaista tukea he ovat saaneet. Valtaosa vastaajista totesi
saavansa yhta paljon tukea esihenkildltd myds etatydn aikana. Vastaajien mukaan tuki on
ollut seka virallista ettéd epavirallista. Tuki on nakynyt esimerkiksi sparrauksena ty6tehta-
vien suhteen. Moni koki, ettad esihenkildn kanssa on helppoa keskustella tyétehtavista ja
kuormituksesta. Yksi vastaajista jopa kertoi, ettd esihenkild varmistaa, etta tyontekijoilla ei
olisi niin sanotusti liikaa t6itd. Sama vastaaja totesikin: "Han kysyy mita kuuluu, onko liikaa

tyota ym.”
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Vastauksissa tuli esille myOs se, miten tuen kysyminen etatyon aikana tuntuu vaikeam-
malta, silla itse ei ole yhta hyvin perilla esihenkilon tilanteesta. On siis vaikeaa arvioida,
milloin on hyva hetki olla yhteydessa. Vastauksissa tuli myos ilmi, etta etatyo rajoittaa
kanssakaymista ja tuen saannin mahdollisuuksia. Esihenkilén tuen koetaan olevan mini-

maalista. Tata mielta oli vahemmistd kyselyyn vastanneista.

Vastaajista valtaosa eli 42,9 prosenttia oli sitd mielta, etta he pystyvat turvautumaan tay-
sin esihenkiloonsa etayhteyksien avulla. Vastaajista 28,6 prosenttia oli vaittdman kanssa
jokseenkin samaa mielta ja 21,4 prosenttia ei ollut samaa eika eri mielta. Vain 7,1 pro-
senttia oli jokseenkin eri mieltd. Kukaan ei vastannut olevansa vaittaman kanssa taysin eri
mielta. (Kuva 3.) Voidaan todeta, etta valtaosa on sita mielta, etta esihenkil66én on mah-

dollista turvautua myos etayhteyksien avulla.

Vastaajien maara: 14

Taysin samaa mielta

'E

Jokseenkin samaa mielta 29%

Ei samaa eika eri mielta 21%

Jokseenkin eri mielta 7%

Taysin eri mielta

0% 10% 20% 30% 40% 50%

n Prosentti
Taysin samaa mielta 6 42.9%
Jokseenkin samaa mielta 4 28,6%
Ei samaa eika eri mielta 3 21,4%
Jokseenkin eri mielta 1 7,1%
Taysin eri mielta 0 0,0%

Kuva 3. Pystyn turvautumaan esihenkil6oni etayhteyksien avulla (n=14)
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5.2.5 Tyoyhteison sisdinen luottamus ja yhteisty6 etatyon aikana

Vastaajilta kysyttiin, kokevatko he, etta heidan tydyhteisdssaan vallitseva luottamus on
mennyt parempaan tai huonompaan suuntaan etatydn aikana ja miten tdma muutos on
nakynyt kdytanndssa. Valtaosa vastaajista oli sita mielta, etta tydyhteison sisainen luotta-
mus on muuttunut huonompaan suuntaan etatydn aikana. Yksi vastaajista spekuloi, etta
voisiko tdma johtua suoraan etatydsta vai mahdollisesti muista organisaatiossa tehdyista
muutoksista. Tyon lisdantyneella maaralla voi myos olla vaikutusta tahan. Liséksi kohtaa-
misen ja valittdman seka spontaanin vuorovaikutuksen puutteen arvioidaan vaikuttaneen

negatiivisesti organisaation sisaiseen luottamukseen.

Vastauksissa oli moneen kertaan nostettu esille, miten suuri merkitys epavirallisilla ko-
kouksilla on. Kahvipoytakeskustelujen jaatya moni ei ole enaa perilla kollegoiden henkilo-
kohtaisista asioista, koska niista puhumiselle ei yksinkertaisesti ole aikaa. Tama estaa sy-

van luottamuksen luomista kollegoiden valille.

Luottamusta on myos pohdittu uuden tyontekijan nakokulmasta. Tutussa tyOyhteisdssa
muutos ei suoraan kohdistu vanhoihin tyontekijoihin, mutta uutena tyontekijana luottamuk-

sen voittaminen saattaisi olla etatydolosuhteissa erityisen haastavaa.

Vahemmiston mielesta etatyo ei ole vaikuttanut ollenkaan heidan ja tydyhteison valiseen
luottamukseen. He olivat kuitenkin nostaneet esille, ettd kaytannoét kaipaisivat hieman sel-

vennysta.

Yksi vastaaja oli sitd mieltd, etta etatydlla on ollut jopa positiivisia vaikutuksia tyéyhteisén
sisdiseen luottamukseen. Han oli sitéd mielta, etta tyétehtavien hoito sujuu hyvin ja kolle-
goihin voi olla yhteydessa matalalla kynnyksella myds etana. Han nosti esille myds sen,
etta etatyd vahvistaa ja tiivistaa tiimeja, mutta laajemman yhteisollisyyden on kuitenkin ko-
ettu heikentyvan jonkin verran. Toinen vastaajista nostikin esille, etta luottamus omiin asi-
antuntijatason kollegoihin on syventynyt ja tuntuu, etta kaikki tydyhteison jasenet pyrkivat
tekemaan parhaansa ja tukevat muita. Toisin han myos totesi, etta etana ei oikein tiedeta

kollegojen tydtilannetta, kun taas lahityossa sen suhteen oltiin paremmin ajan tasalla.

Vastaajilta kysyttiin, kokevatko he, etta yhteistyd on heikentynyt heidan tyoyhteisossaan
etatyon aikana. Enemmiston mukaan yhteistyo on pysynyt samalla tasolla myos etatyon
aikana. Vastauksissa nostettiin esille se, miten itsenaisyyden ja itsenaisen paatoksenteon

roolin merkitys on vahvistunut etatyon aikana.
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Vastaajat kuitenkin korostivat, etta tiettyja asioita on hankalampi tehda etavalineiden
avulla, esimerkiksi tyopajat, joissa on mukana suuri joukko ihmisia ja heidan osallistumis-
tansa on seurattava. Kollegoiden valisen kanssakaymisen kerrottiin heikentyneen, mutta
ei suoranaisesti yhteistydn mahdollisen muutoksen johdosta. On siis vaikeampaa pysya

perilla toisten tyotilanteesta.

Vahemmisto vastaajista oli sitd mielta, ettd yhteistyd on heikentynyt heidan tydyhteisés-
saan etatyon aikana. He nostivat esille sen, miten etatyon aikana tuntuu silta, etta on vai-
keampaa pyytaa apua tai saada keskusteluja aikaan, koska kynnys kollegan "hairitsemi-

seen" on korkeampi.

5.2.6 Yhteydenpito kollegoihin ja heihin turvautuminen etatyon aikana

Vastaajista valtaosa eli 42,9 prosenttia oli sitéa mielta, etta he pystyvat olemaan yhtey-
dessa kollegoihinsa melkein yhta aktiivisesti myos etatydn aikana. Vastaajista 21,4 pro-
senttia oli vaittaman kanssa taysin samaa mielta, eli he ovat yhta aktiivisia kollegoihin yh-
teydenoton suhteen myds etatydn aikana. Vaittaman kanssa jokseenkin eri mielta oli kui-
tenkin 35,7 prosenttia vastaajista. Kukaan ei vastannut olevansa vaittaman kanssa neut-
raali, eli ei samaa eika eri mieltd. Kukaan ei myodskaan ollut taysin eri mieltad. (Kuva 4.)
Voidaan todeta, ettd enemmistd vastaajista pystyy heidan mielestaan ainakin suurem-

maksi osin olemaan yhta aktiivisesti yhteydessa kollegoihinsa myds etatyon aikana.



Vastaajien maara: 14

Taysin samaa mielta

Jokseenkin samaa mielta

Ei samaa eika eri mielta

Jokseenkin eri mieltd

Taysin eri mielta

43%

36%
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0% 10% 20% 30% 40% 50%

n Prosentti
Taysin samaa mielta 3 21,4%
Jokseenkin samaa mieltd 6 42,9%
Ei samaa eika eri mielta 0 0,0%
Jokseenkin eri mielta 5 35,7%
Taysin eri mielta 0 0,0%

Kuva 4. Pystyn olemaan yhta aktiivisesti yhteydessa kollegoihin myds etatyon aikana

(n=14)

Vastaajista valtaosa eli 57,1 prosenttia oli sitd mielta, ettd he pystyvat tarvittaessa turvau-

tumaan kollegoidensa apuun myds etayhteyksien avulla. Vastaajista 28,6 prosenttia ol

vaittdman kanssa jokseenkin samaa mielta. Vaittdman kanssa 7,2 prosenttia ei ollut sa-

maa eika eri mielta ja jokseenkin eri mielta oli 7,1 prosenttia vastaajista. Kukaan ei vas-

tannut olevansa vaittaman kanssa taysin eri mielta. (Kuva 5.) Voidaan todeta, ettd enem-

mistO vastaajista pystyy heidan mielestaan tarvittaessa turvautumaan kollegoidensa

apuun myds etayhteyksien avulla.
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Vastaajien maara: 14

Taysin samaa mielta

Jokseenkin samaa mielta 29%

Ei samaa eika eri mielta g

Jokseenkin eri mieltd g

HIE

Taysin eri mielta
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n Prosentti
Taysin samaa mielta 8 57,1%
Jokseenkin samaa mielta 4 28,6%
Ei samaa eika eri mielta 1 7,2%
Jokseenkin eri mielta 1 7,1%
Taysin eri mielta 0 0,0%

Kuva 5. Pystyn tarvittaessa turvautumaan kollegoiden apuun etayhteyksien avulla (n=14)

5.2.7 Yhteenkuuluvuuden tunne etatyon aikana

Vastaajilta kysyttiin, ovatko he henkilokohtaisesti kokeneet muutoksia yhteenkuuluvuuden
tunteessaan etatydn aikana. Enemmisto oli sitd mielta, ettd he ovat kokeneet selvaa ne-
gatiivista muutosta yhteenkuuluvuuden tunteessaan etatyon aikana. Vastaajien mukaan,
tyoéta tehdaan irrallisena ja heidan tydyhteisénsa ei ole enaa yksi iso kokonaisuus, vaan
se on hajonnut pienempiin ryhmiin. Kiire ja erilaiset priorisoidut hankkeet ovat syéneet yh-
teisollisyytta, koska ihmisilla ei ole enaa aikaa keskustella muusta kuin tydasioista ja na-
makin keskustelut hoidetaan mahdollisimman nopeasti pois alta. Myos fyysisella etaisyy-
delld on varmasti ollut iso rooli siind, millaiseksi yksilé on kokenut yhteenkuuluvuuden tun-
netta. Aikaisemmin epaviralliset tapaamiset kasvokkain konttorilla lisdsivat yhteishenkea
ja auttoivat myos tiedon kulussa. Vastaajat kokivat, ettd samankaltaisia epavirallisia ta-

paamisia ei enaa ole etatyon aikana.
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Pieni osa vastaajista koki, ettéd heidan henkilokohtaisessa yhteenkuuluvuuden tuntees-
saan ei ole tapahtunut mitdan muutoksia etatyon aikana. Esille kuitenkin nostettiin jalleen
uuden tyontekijan nakokulma. Yksi vastaajista mainitsi, miten uusi tyontekija voisi tuntea

olonsa eristaytyneeksi etatydn aikana.

Vahemmiston mielesta heidan yhteenkuuluvuuden tunteensa on jopa vahvistunut etatyon
aikana. Esille nostettiin se, miten Skype-kokoukset ovat tiivistdneet tydyhteisda ja vahvis-
taneet yksilon yhteenkuuluvuuden tunnetta. Esille nostettiin myos vahva yhteisen tyon

henki ja se, miten etatyd on hitsannut kollegoita viela enemman yhteen.

Vastaajista valtaosa eli 71,4 prosenttia oli sitéa mielta, etta he ovat ainakin jokseenkin eris-
taytyneimpia etatyon aikana. Vastaajista vain 7,2 prosenttia oli vaittdman kanssa taysin
samaa mielta. Vaittaman kanssa jokseenkin eri mielta oli 7,1 prosenttia vastaajista. Taysin
eri mielta oli 14,3 prosenttia vastaajista. Kukaan ei vastannut olevansa vaittdman kanssa
neutraali, eli ei samaa eika eri mieltd. (Kuva 6.) Voidaan todeta, ettd enemmist6 vastaa-

jista kokee olonsa ainakin osittain eristaytyneemmaksi etatyon aikana.

Vastaajien maara: 14

Taysin samaa mielta h

Ei samaa eika eri mielta

Jokseenkin eri mielta

Taysin eri mielta m

0% 10% 20% 30% 40% 50% ©60% 70% 80%

n Prosentti
Taysin samaa mielta 1 7,2%
Jokseenkin samaa mielta 10 71,4%
Ei samaa eika eri mielta 0 0,0%
Jokseenkin eri mielta 1 7,1%
Taysin eri mielta 2 14,3%

Kuva 6. Koen, etta olen eristaytyneempi tyOyhteisdstani etatyon aikana (n=14)
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6 Pohdinta

Tassa luvussa tehdaan haastattelusta ja kyselysta johtopaatoksia perustuen opinnayte-
tyon tietoperustaan. Lisaksi analysoidaan tutkimuksen luotettavuutta, kaydaan lapi mah-

dollisia kehitysehdotuksia ja kasitelladn omaa oppimista.

6.1 Johtopaatdkset

Ennen kuin haastattelusta ja kyselysta voidaan tehda tietopohjaan perustuvia johtopaatok-
sia, taytyy ymmartaa Organisaatio X:n haastateltavan ja kyselyyn vastanneiden tausta.
Organisaatio X:n haastateltava henkildé on toiminut Organisaatio X:n esihenkilén tehta-
vissa vuoden 2020 alusta alkaen. Nain ollen hanelle on ehtinyt kertya jo kokemusta esi-

henkildna toimimisesta etatyon aikana.

Valtaosa kyselyyn vastanneista eli 42,8 prosenttia oli yli 50-vuotiaita. Vastaajista 41-50-
vuotiaita oli 28,6 prosenttia vastanneista. Loput 28,6 prosenttia oli ialtdan 31—-40-vuotiaita.
Kukaan vastaajista ei ollut alle 30-vuotias. Nain ollen vastaajien keski-ika oli melko kor-
kea, selvasti yli 30 vuotta. Tasta voidaan paatella, ettd valtaosa vastaajista on ollut tyéela-
massa jo kauan ja he ovat varmasti ehtineet kokea erilaisia tydskentelytavan muutoksia

tyburansa aikana.

Kaikilla kyselyyn vastanneilta 16ytyi myos melkoinen maara kokemusta tydskentelysta Or-
ganisaatio X:ssa. Tyoskentelyvuosissa oli kuitenkin suuri ero, silla ne vaihtelivat 3 vuoden
ja jopa 31 vuoden valilla. Valtaosa vastaajista kertoi tydskennelleensa Organisaatio X:ssa
jo yli kymmenen vuotta. Keskiarvo vastaajien tydskentelyvuosistaan oli korkea, yli 12
vuotta. Tama on vaikuttava luku ja se osoittaa, etta vastaajilla on todella runsas maara

tydkokemusta Organisaatio X:ssa.
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6.1.1 Yhteisollisyys ja vuorovaikutusmahdollisuudet tydoymparistossa

Tyo6paikalla yhteisollisyys syntyy tydntekijdiden seka esihenkilon valisesta vuorovaikutuk-
sesta, yhdessa toimimisesta ja oleskelusta. Toimivaan yhteisollisyyteen vaaditaan henki-
Iokohtaisesti merkittavia suhteita. Silloin yksilo tuntee jakavansa jotain tydsuhdetta syvem-
paa kollegojensa kanssa. Nain tydyhteisoon syntyy luottamusta ja siihen kuuluvat henkilot
kokevat yhteenkuuluvuutta. (Karjula ym. 9.11.2020.) Tutkimuksen tuloksissa huomataan
naiden edelld mainittujen asioiden suuren merkityksen. Valtaosa kyselyyn vastanneista oli
sitd mielta, ettd vuorovaikutusmahdollisuudet ovat huonontuneet, koska etatydn aikana
virtuaalisten kahvitaukojen sanottiin olevan vakinaisia eika taten aitoa vuorovaikutusta
synny niiden aikana. Kollegoita ei mydskaan nahda spontaanisti samalla tavoin kuin Iahi-
tydn aikana. Lisaksi eleet ja tunteet jaavat silloin kokonaan pois. Kollegoihin ei saada luo-
tua henkilékohtaisesti merkittavia suhteita ja nain spontaanien ja kasvokkain tapahtuvien
kohtaamisten poissaolo vaikuttaa erittain negatiivisesti yleiseen tydyhteison yhteisollisyy-

teen.

Tutkimuksessa tuli myos esille se, ettda vahemmiston mielesta vuorovaikutusmahdollisuu-
det ovat enemmankin vaan muuttuneet. Vuorovaikutusta kdydaan edelleen kollegoiden
kanssa, mutta eri tavoin. Erilaiset kommunikointialustat toimivat yhteydenpidon valineina
ja niiden kautta ei hoideta pelkastaan tydasioita. Sama joukko vastaajia toteaa kuitenkin,
ettd vuorovaikutus kasvotusten on eri asia kuin sahkoisten valineiden kautta. Vuorovaiku-
tus on taten erilaista ja erityyppista. Satunnainen juttelu kollegoiden kanssa onnistuu cha-
tin valityksella, mutta kynnys tdhan on korkeampi kuin kasvotusten, joten heidan kans-
saan kadydaan vuorovaikutusta harvemmin. Harvat keskustelut kollegoiden valilla tarkoitta-
vat sitd, etta tieto heidan tydpanoksestaan jaa mysteeriksi. Tilannekuvan seka kokonai-
suuden luominen muuttuu silloin erittdin hankalaksi. Nain voidaan todeta, ettd vuorovai-
kuttaminen on hankalampaa etayhteyksien avulla, silld mahdollisuus vapaamuotoiseen
kanssakaymiseen on poistunut ja jokainen kontakti edellyttda teknisen yhteyden avaa-
mista. (Kiminki 4.5.2020.)

Tutkimuksen mukaan valtaosa kyselyyn vastanneista eli 42,9 prosenttia oli sitd mielta,
etta he pystyvat kuitenkin olemaan yhteydessa kollegoihinsa melkein yhta aktiivisesti
myoOs etatyon aikana. Vastaajista 21,4 prosenttia oli vaittdman kanssa taysin samaa
mielta, eli he ovat yhta aktiivisia kollegoihin yhteydenoton suhteen myds etatyon aikana.
Vaittaman kanssa jokseenkin eri mielta oli kuitenkin 35,7 prosenttia vastaajista. Kukaan ei
vastannut olevansa vaittaman kanssa neutraali, eli ei samaa eika eri mielta. Kukaan ei
myoskaan ollut taysin eri mielta. Voidaan todeta, ettda enemmisto vastaajista pystyy hei-
dan mielestaan ainakin suuremmaksi osin olemaan yhta aktiivisesti yhteydessa kolle-

goihinsa myds etatydn aikana huolimatta siita, ettd kynnys siihen on korkeampi.



34

6.1.2 Tyoéilmapiiri ja yhteenkuuluvuus

Kun organisaatiossa vallitsee vahva luottamuksen tunne, taytyy sen tyéilmapiirinkin olla
yhté vahva ja avoin. Kannustava tyoilmapiiri edesauttaa vahvan tydyhteison yhteisollisyy-
den luomista. Tdista nauttimisen ja niin sanotun hauskanpidon taytyy olla osa jokaista or-
ganisaatiota. (Turun yliopisto s.a.) Kun organisaatiossa vallitsee yhteiséllisyys ja avoin
ilmapiiri, vaikuttaa se positiivisesti jokaiseen organisaation jaseneen, erityisesti
tyontekijoihin. Tyontekija, joka kokee yhteenkuuluvuuden tunnetta tydyhteiséssaan on
myds myonteisemmin virittynyt tyotehtaviaan kohtaan. Han on innovaatiivisempi,
empaattisempi ja kekseliddmpi. (Manka & Larjovuori 2013, 12.) Tutkimuksen mukaan, ylla
mainitut kriteerit eivat tayty kokonaan etatydn aikana. Kyselyn vastauksissa todettiin, etta
avoimuutta saisi olla enemman Organisaatio X:n tydyhteisdssa. Tydyhteison ilmapiiria py-
ritddn pitdmaan avoimena muun muassa kannustamalla kaikkia ottamaan asioita esille
esimerkiksi osaston yhteisissa infoissa. Vastaajien mukaan tdma ei kuitenkaan ole jalkau-
tunut kovin hyvin vaan se on jaanyt esihenkildiden tehtavaksi. Voidaan todeta, etta
avointa tydnyhteison ilmapiiria pyritaan yllapitaa myos etatyon aikana, mutta kaytantoon-

panossa olisi viela parantamisen varaa.

Monessa tyopaikassa sosiaalisten suhteiden hoitaminen on jaanyt etatyon aikana ainakin
osittain tyydyttavalle tasolle. Tyokuvaan kuuluvat tehtavat saadaan suoritettua, mutta kol-
legoihin ei pideta yhteytta [aheskaan yhta innokkaasti. Tilannetta vaikeuttaa lisaksi se, etta
harva pitda kameroita paalla virtuaalikokouksissa. (Kiminki 4.5.2020.) Tutkimus korostaa
kyseisia asioita vahvasti, silla kyselyn vastauksissa tuli ilmi, miten etatyd mahdollistaa vain
minimitason toimivalle ilmapiirille. Etatyd ei mydskaan erityisesti kannusta ilmapiirin kehit-
tamista. Kyselyyn vastanneista vdahemmiston mielestd kannustaminen on jaanyt pois 1a-
hes kokonaan. Sama joukko my®ds totesi, ettd kannustaminen on selvasti enemman sel-
laista, mita tekee, kun on fyysisesti samassa tilassa jonkun kanssa ja ettd avoimuus toimii
vain omissa valmisteluporukoissa. Vastauksissa nousikin jatkuvasti esille ongelma siita,
miten kannustetaan yksin kuplassa tydskentelevaa. Varsinkin kun yhteydenpito on va-
haista, lukuun ottamatta pakollisia kokouksia. Kamerattomissa kokouksissa ei myodskaan
nae muiden kanssaihmisten ilmeita tai eleita. Nain tieto heidan olotilastaan jaa erittain va-
jaaksi. Ylla mainittujen vastausten avulla voidaan todeta, etta ilmapiirin avoimuus ja kan-
nustavuus on selkeasti heikentynyt. Tata mielta oli kuitenkin vain vahemmisto kyselyyn

vastanneista.

Vaikka ilmapiiri on koko tyOyhteisossa vallitseva asia, koostuu se jokaisen yksilon henkilo-
kohtaisista tunteista. Nain ollen on tarkeaa ottaa jokainen tydyhteisdn jasen huomioon.
Organisaatio X:n haastateltava esihenkilé korostaakin, miten ihnmisten erilaisuudet nakyvat

vahvasti etatydssa. Toisilla onnistuu Skype-puhelut ja muut tekniset asiat paremmin kuin
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toisilla. Etatyoskentelytavat ja -taidot ovat erittain yksilokohtaisia. Avoimet ja puheliaat per-
soonat osallistuvat kokouksissa yhta suurella innokkuudella, kun taas ne, ketka ovat luon-
teeltaan enemman sisaanpain kaantyneita pysyvat yha hiljaisimpina. Nama erot korostu-
vat varsinkin osastonlaajuisissa kokouksissa. Juuri ndiden hiljaisempien yksildiden mu-
kana pitaminen voi koitua vaikeaksi. Taytyy muistaa, ettd he ovat kuitenkin yhta tarkea
osa tyoyhteison yhteisollisyytta ja heidan yhteenkuuluvuuden tunteen edistaminen vahvis-
taa tydyhteis6d kokonaisuutena. Nain huomataan, miten vaihteleva yhteiséllisyyden tunne
huomataan seka tyontekija- etta esihenkilotasolla. Molempien osapuolten ajatukset tuke-

vat toisiaan.

Oman yksityiselaman yhteiséllisyys taytyy osata erottaa tydpaikan yhteisollisyydesta.
Siina taytyy olla selkeat rajat, jotta tydasiat eivat sekaannu henkilokohtaiseen elamaan tai
painvastoin. Se on paras vaihtoehto oman seka yhteison tydhyvinvoinnin kannalta. (Turun
yliopisto s.a.) Kyselyssa kuitenkin nostettiin esille se, miten "harmaat tunnit” ovat ilmesty-
neet etatyon johdosta ja tydnteko ulottuu myds virka-ajan ulkopuolelle. Samalla organi-
saatiossa kuitenkin kannustetaan huolehtimaan omasta jaksamisestaan, ty6- ja vapaa-
ajan erilla pitamisesta ja siita, etta tyota ei tehda harmaana. Tama aiheuttaa vastaajien
mielestad melkoisen ristiriidan. Ihmisilld on monta erilaista tapaa tehda t6ita, ja he toivoisi-
vatkin mahdollisuutta joustotydhdn. Naiden syiden takia ilmapiirin kannustavuus karsii.

Tyontekijat ovat epavarmoja tydn ja vapaa-ajan rajoista, silla ne sulautuvat valilla yhteen.

Moni kokee yksinaisyyden tunnetta ja eristysta tydyhteisdstdan. Avunpyyntd etayhteyk-
sien kautta tuntuu hankalalta ja tuntemattomalta. Nain produktiivisuuskin jaa alhaisem-
maksi. Kahvihuoneen epamuodolliset keskustelut jdavat kokonaan pois, eika niitd korvaa
mikaan. Tydyhteisd tuntuu erkanevan paiva paivalta ja yksinaisyyden oireet vaan pahene-
vat samalla, kun yhteenkuuluvuuden tunne katoaa. (Kiminki 4.5.2020.) Tutkimuksessa
nousikin esille, miten vastaajat eivat usko etatyon vaikuttaneen tydyhteison ilmapiiriin,
vaan vaikutukset ovat enemmankin nakyneet henkilokohtaisella tasolla, kuten yksinaisyy-
den tunteina. Yksinaisyyden tunne on yksi suurimpia tyOyhteison yhteisollisyyden seka
sen ilmapiirin rikkojia ja siihen taytyy puuttua mahdollisimman nopeasti, jotta tilanne ei pa-

henisi entisestaan.

Ylla mainitut kriteerit eivat tutkimuksen kyselyyn vastanneiden mielesta kuitenkaan tayty
Organisaatio X:ssa etatyon aikana. Enemmistd vastaajista oli sitd mielta, etta he ovat ko-
keneet selvaa negatiivista muutosta yhteenkuuluvuuden tunteessaan etatyon aikana. Vas-
taajien mukaan ty6ta tehdaan irrallisena ja heidan tydyhteisénsa ei ole enaa yksi iso koko-
naisuus, vaan se on hajonnut pienempiin ryhmiin. Kiire ja erilaiset priorisoidut hankkeet
ovat sybneet yhteiséllisyytta, koska ihmisilla ei ole enaa aikaa keskustella muusta kuin

tydasioista ja namakin keskustelut hoidetaan mahdollisimman nopeasti pois alta. Myo6s
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fyysisella etaisyydella on varmasti ollut iso rooli siina, millaiseksi yksilé on kokenut yhteen-
kuuluvuuden tunnetta. Aikaisemmin epaviralliset tapaamiset kasvokkain konttorilla lisasi-

vat yhteishenkea ja auttoivat myos tiedon kulussa.

Kyselyyn vastanneista vahemmiston mielesta heidan yhteenkuuluvuuden tunteensa on
jopa vahvistunut etatydn aikana. Esille nostettiin se, miten Skype-kokoukset ovat tiivista-
neet tyOyhteis6a ja vahvistaneet yksildon yhteenkuuluvuuden tunnetta. Esille nostettiin
vahva yhteisen tyon henki ja se, miten etatyo on hitsannut kollegoita viela enemman yh-

teen.

Tutkimuksen kyselyyn vastanneista valtaosa eli 71,4 prosenttia oli sita mielta, etta he ovat
ainakin jokseenkin eristaytyneimpia etatydn aikana. Vastaajista vain 7,2 prosenttia oli vait-
taman kanssa taysin samaa mielta. Vaittaman kanssa jokseenkin eri mielta oli 7,1 pro-
senttia vastaajista. Taysin eri mielta oli 14,3 prosenttia vastaajista. Kukaan ei vastannut
olevansa vaittaman kanssa neutraali, eli ei samaa eika eri mielta. Voidaan todeta, etta
enemmisto vastaajista kokee olonsa ainakin osittain eristaytyneemmaksi etatyon aikana,

mika on halyttava tilasto tydyhteisdn yhteisodllisyyden kannalta.

Yhteisollisyys tukee tydntekijdiden seka esihenkildiden tyéhyvinvointia, tydnimua, oppi-
mista, tuloksellisuutta ja etenkin terveytta. Tunne yhteenkuuluvuudesta on ihmisen perus-
tarve, jolla on suuri vaikutus organisaation tulokseen. (Karjula ym. 9.11.2020.) llman yh-
teenkuuluvuuden tunnetta ei pysty organisaatiossa mydskaan vallita toimivaa tydyhteison
yhteisollisyytta. Yksilot kokevat parhaillaan yhteenkuuluvuuden tunnetta silloin, kun he toi-
mivat yhtena joukkona edistddkseen organisaationsa asioita. Nain jokainen on osa yh-
teista prosessia, jonka tarkoituksena on paasta kohti yhtenaista paamaaraa. (Turun yli-
opisto s.a.) Yhteenkuuluvuus on nain yksi tydyhteisén yhteiséllisyyden tukipilareita ja sen

edistdmiseen on panostettava taysin voimin.

6.1.3 Kohtelu tyoyhteis6ssa

Yksilon hyvinvointiin seka tuloksiin tyoyhteisossa vaikuttaa se, miten heita kohdellaan or-
ganisaatiossa tai miten he kohtelevat muita (Kuusela 14.3.2018). Hyviin ihmissuhteisiin
organisaatiossa vaaditaan toimivaa yhteisollisyytta. Negatiivisemmasta ilmapiirista huoli-
matta kyselyyn vastanneista 35,7 prosenttia oli sita mielta, etta heidan kohtelunsa on yhta
reilua ja tasa-arvoista Organisaatio X:n tydyhteisdssa myds etatyon aikana. Valtaosa el
57,1 prosenttia oli tdman vaittdman kanssa jokseenkin samaa mieltd. Vain 7,2 prosenttia
ei ollut samaa eika eri mielta. Kukaan ei vastannut olevansa vaittaman kanssa jokseenkin
eri mielta tai taysin eri mielta. Voidaan todeta, etta valtaosa on sita mielta, ettd kohtelu on

pysynyt melko samana myds etatydn aikana.
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6.1.4 Johtaminen

Hyva johtaminen koostuu esihenkildn ja tydntekijan keskinaisesta vaihtosuhteesta. Heidan
valillaan taytyy olla vastavuoroisuutta, kunnioitusta ja luottamusta. Talldin esihenkild tar-
joaa tydntekijoilleen tydnsa tekemiseen tarvittavia resursseja, jotka ovat esihenkildn tuki ja
ohjaus. Esihenkilon hyva suhde alaisiinsa on avain toimivaan tydyhteison yhteisollisyy-
teen. (Manka & Larjovuori 2013, 14.) Tutkimuksen tulokset puhuvatkin taman puolesta,
silld valtaosa vastaajista totesi saavansa yhta paljon tukea esihenkillta myos etatyon ai-
kana. Vastaajien mukaan tuki on ollut seka virallista etta epavirallista. Tuki on nakynyt esi-
merkiksi sparrauksena tydtehtavien suhteen. Moni koki, ettd esihenkilén kanssa on help-
poa keskustella tyétehtavista ja kuormituksesta. Yksi vastaajista jopa totesi, etta esihen-
kil varmistaa, etta tyontekijoilla ei olisi niin sanotusti liikaa toitd. Voidaan nain todeta, etta

esihenkilon tarjoama tuki ja ohjaus on pysynyt erittdin hyvalla tasolla myos etatyon aikana.

Tutkimuksessa tuli kuitenkin esille myds se, miten tuen kysyminen etatydn aikana tuntuu
vaikeammalta, silla itse ei ole yhta hyvin perilla esihenkilon tilanteesta. On siis vaikeaa ar-
vioida, milloin on hyva hetki olla yhteydessa. Vahemmistod vastaajista kokikin, etta etatyd
rajoittaa kanssakaymista ja tuen saannin mahdollisuuksia. Esihenkilon tuen koetaan ole-
van heidan mielestdan minimaalista. Tama joukko vastaajista koki, ettd he ovat jaaneet

syrjaan esihenkilon tuen saannin kannalta.

Esihenkildn on lisdksi oltava valmentava johtaja koko tydyhteisélleen. Valmentava johtaja
pistaa yksilon oivaltamaan asioita ja auttaa heitd viemaan niitd kaytantédn. Nain esihen-
kil toimii mahdollistajana, joka kaynnistda prosessin ja pystyy myds samanaikaisesti tar-
joamaan tukea seka antamaan palautetta. Tallainen johtaja antaa alaisilleen mahdollisuu-
den kehittya, jotta he pystyvat 16ytamaan itselleen parhaat mahdolliset tavat toimia omien
vahvuuksien mukaan. (Karjula ym. 9.11.2020.) Tutkimuksen mukaan kyselyyn vastan-
neista valtaosa eli 42,9 prosenttia oli sitd mieltd, ettd he pystyvat turvautumaan taysin esi-
henkilddnsa etayhteyksien avulla. Vastaajista 28,6 prosenttia oli vaittdman kanssa jok-
seenkin samaa mielta ja 21,4 prosenttia ei ollut samaa eika eri mieltad. Vain 7,1 prosenttia
oli jokseenkin eri mielta. Kukaan ei vastannut olevansa vaittaman kanssa taysin eri mielta.
Voidaan todeta, etta valtaosa on sita mielta, etta esihenkilodn on mahdollista turvautua

myo0s etayhteyksien avulla ja se on ollut toimiva periaate.

Organisaatio X:n haastateltava esihenkilé nosti myds esille oman roolinsa merkityksen
tyoyhteison yhteisollisyyden edistajana. Kaytannossa esihenkilon roolissa toimiva henkilo
luo puitteita sille, miten toimintaa tehdaan ja edistetaan. Lisaksi esihenkild mahdollistaa
tydyhteisénsa ideoiden toteuttamisen. Nain syntyy yhteista tekemista ja yhteistydta koko

tydyhteison valilla. Taytyy myds muistaa kysya alaisiltaan, mitd mieltd he ovat esihenkildn
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toiminnasta ja onko ilmennyt mahdollisia kehityskohtia, silla itse ei valttamatta osaa arvi-
oida omaa suoriutumista yhta hyvin. Haastateltava myds painotti, miten tarkeda on antaa
ihmisille aikaa pohtia rauhassa eri tapoja, miten yhteisty6ta muiden kanssa voisi parantaa.
Nain jokaisen osallistaminen ja mukana pitdminen onnistuisi paremmin. Haastateltava sel-
keasti tiedostaa oman roolinsa merkityksen ja sen, millainen suhde esihenkilolla taytyy

olla alaisiinsa, jotta yhteisdllisyys pysyy toimivana myds etatydn aikana.

Haastateltava ei kuitenkaan koe, ettd han on yhta tehokas yhteisollisyyden edistgja eta-
tyén aikana, vaikka valtaosa kyselyyn vastanneista onkin tasta asiasta eri mieltd. Tama
voi johtua siita, etta esihenkildn roolissa toimiva henkilo ei valttamatta huomaa omien te-
kojensa ja tukensa merkitysta. Haastateltava kertoi, etta kannattaa jatkuvasti yrittaa kek-
sia keinoja tehokkuuden yllapitamiseksi, vaikka se voi koitua vaikeaksi. Haastateltavan
mukaan Organisaatio X:ssa on yritetty pitda ainakin kerran viikossa tydyhteisdssa epavi-
rallisia iltapaivakokouksia, joissa keskustellaan muustakin kuin tydasioista. Pienemmassa
porukassa tama onnistuu kuitenkin helpommin. Isommassa porukassa jokaisen osallista-
minen on etana hankalampaa. Ylla mainittujen tietojen perusteella huomataan, etta haas-
tateltava kokee hieman vaikeuksia yhteisollisyyden edistamisessa etatyon aikana, mutta

han on myos tydstanyt keinoja tehokkuuden yllapitdmiseksi.

6.1.5 Luottamus tyoyhteisossa

Organisaation keskuudessa vallitseva luottamus ja sen jatkuva rakentaminen seka paran-
taminen yllapitaa tyontekijdiden ja esihenkildiden yhteisollisyytta toimivalla tasolla. Kolle-
goihin tutustuminen ja avoimuus ovat tarkeita tekijoita, jotka edistavat yhteisollisyytta.
Luottamuksen taytyy olla tasa-arvoista seka tyontekija- ettd esihenkilétasolla. Kun organi-
saatiossa vallitsee vahva luottamuksen tunne, taytyy sen tydilmapiirinkin olla yhta vahva
ja avoin. (Turun yliopisto s.a.) Tutkimuksen mukaan valtaosa kyselyyn vastanneista oli
sitd mielta, etta tydyhteison sisainen luottamus on muuttunut huonompaan suuntaan eta-
tyén aikana. Vastaajat pohtivat, etta voisiko tama johtua suoraan etatydsta vai mahdolli-
sesti muista organisaatiossa tehdyistd muutoksista. Tyon lisdantyneellda maaralla voi myos
olla vaikutusta tahan. Lisaksi kohtaamisen ja valittoman seka spontaanin vuorovaikutuk-
sen puutteen arvioidaan vaikuttaneen negatiivisesti organisaation sisaiseen luottamuk-
seen. Voidaan todeta, etta organisaation sisainen luottamus on heikentynyt etatyon ai-

kana, ainakin suurimmaksi osin. Tarkkaa syyta sille ei kuitenkaan osata rajata.

Kyselyn vastauksissa oli nostettu esille, miten suuri merkitys epavirallisilla kokouksilla on.
Kahvipdytakeskustelujen jaatya moni ei ole enaa perilld kollegoiden henkildkohtaisista asi-
oista, koska niista puhumiselle ei yksinkertaisesti ole aikaa. Tama estaa syvan luottamuk-

sen luomista kollegoiden valille. On erittdin vaikeaa luoda toimiva yhteiséllisyyden tunne
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tydyhteis6on, josta puuttuu kollegoiden valinen luottamus. Organisaatio X:n haastatelta-
van esihenkilon mukaan etatyon aikana tyoyhteison yhteisollisyytta edistavia tekijoita ovat
erilaiset aivoriihet ja erityisesti epaviralliset kokousmuodot. Naiden aikana paastatan kes-
kustelemaan avoimesti tyon ulkopuolisista asioista. Han my6s mainitsi, ettd viime aikoina
nama epaviralliset kokoontumiset ovat selkeasti edistdneet tydyhteison yhteisollisyyden
tunnetta. Haastateltava jopa toivoisi naita hetkia enemman. Sama asia huomataan, kun
tarkastellaan kyselyn vastauksia. Kyselyyn vastanneiden mukaan kyseisia epavirallisia ko-
koontumisia on ollut erittain vahan ja niita toivottaisiin paljon enemman, silla ne luovat

avoimen ja rennon ilmapiirin tydyhteisdssa.

Haastateltavan mukaan perinteisten virallisten kokousten aikana yhteisollisyys karsii, silla
silloin taytyy puhua vuoron peraan ja niin sanottu tavallinen vuorovaikutus ei valttamatta
toteudu. Nain voidaan todeta, etta epaviralliset kokoukset ja yhteiset hetket ovat seka
tyontekijoiden etta esihenkilon nakokulmasta erittain tarkeita yhteisollisyyden edistajia ja

niiden maaraa olisi lisattava.

Tutkimuksessa myo0s todettiin, etta pienempi osa vastaajista oli sita mielta, etta etatyolla
on ollut jopa positiivisia vaikutuksia tydyhteison sisdiseen luottamukseen. He olivat sita
mielta, etta tydtehtavien hoito sujuu hyvin ja kollegoihin voi olla yhteydessa matalalla kyn-
nykselld myods etana. Esille nostettiin myds se, etta etatyd vahvistaa ja tiivistaa tiimeja,
mutta laajemman yhteisollisyyden on kuitenkin koettu heikentyvan jonkin verran. Kyse-
lyssa nostettiin esille, ettad luottamus omiin asiantuntijatason kollegoihin on syventynyt -
tuntuu, etta kaikki tydyhteisdn jasenet pyrkivat tekemaan parhaansa ja tukevat muita. Toi-
sin vastauksissa todettiin mygs, etta etana ei oikein tiedeta kollegojen tydtilannetta, kun
taas lahitydssa sen suhteen oltiin paremmin ajan tasalla. Voidaan todeta, etta luottamus ja
sen maaritelma on hyvin henkildkohtaista. Yksilot saattavat tuntea syvaa luottamusta tii-
meihinsa, mutta laajempi tydyhteisdssa vallitsevan yhteisdllisyyden ja luottamuksen taso

on kuitenkin heikompi.

Tutkimuksen mukaan kyselyyn vastanneista valtaosa eli 57,1 prosenttia oli sitd mielta,
etta he pystyvat tarvittaessa turvautumaan kollegoidensa apuun myds etayhteyksien
avulla, vaikka luottamuksen onkin koettu muuttuneen negatiivisempaan suuntaan. Vastaa-
jista 28,6 prosenttia oli vaittdman kanssa jokseenkin samaa mielta. Vaittaman kanssa 7,2
prosenttia ei ollut samaa eika eri mielta ja jokseenkin eri mielta oli 7,1 prosenttia vastaa-
jista. Kukaan ei vastannut olevansa vaittaman kanssa taysin eri mielta. Voidaan todeta,
ettd enemmistd vastaajista pystyy heidan mielestaan tarvittaessa turvautumaan kolle-
goidensa apuun myos etayhteyksien avulla huolimatta siita, etta luottamuksen taso on tip-

punut etatyon aikana.
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6.1.6 Yleinen yhteisoéllisyyden tunne

Organisaatio X:n haastateltavan esihenkilén mielesta tydyhteison yleinen yhteiséllisyyden
tunne on kokonaisuudessaan huonontunut etatyon aikana. Han mainitsi, miten han on
kuullut palautetta henkildstdn suunnalta liittyen tdhan muutokseen. Tydn suuri maara koe-
taan todella raskaana, silla valtaosa ajasta menee tyétehtavien edistdmiseen omissa
oloissa etayhteyksien paassa. Etatyopaivan aikana on erittdin vahan hetkia, joina voidaan
levata ja kayda sosiaalista vuorovaikutusta kollegoiden kanssa, muun muassa purkaa
tydsta aiheutunutta stressia. Etatydn aikana turhautumisen tunteiden purkaminen koituu
monelle vaikeammaksi. Uudessa arjessa ei ole samanlaista mahdollisuutta jakaa taakkaa
muiden kanssa. Nain yksilot myds kokevat olonsa eristdytyneemmaksi. Voidaan huomata,
miten kollegoiden hyvinvointi ja mahdollisuus kdyda vuorovaikutusta kollegoidensa

kanssa ylettyy myds esihenkilo-tasolle ja vaikuttaa myos esihenkildnkin toimintaan.

6.2 Tutkimuksen luotettavuus

Tassa luvussa pohditaan ja arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta. Arviointi suoritetaan va-

liditeetin seka reliabiliteetin nakokulmista.

Validiteetin avulla pystytdan arvioimaan tutkimuksessa kaytetyn mittausmenetelman joh-
donmukaisuutta eli, mittaako se juuri niita tutkittavan ilmién ominaisuuksia, joita sen on
alun perin ollut tarkoituskin mitata (Tilastokeskus s.a.b). Tutkimusmenetelmat valikoitiin
tarkkaan, jotta niiden avulla saatu tieto olisi tutkimuksen kannalta mahdollisimman rele-
vanttia. Tutkimusmenetelmia peilattiin opinnaytetyon tietoperustaan. Nain taattiin vastauk-
sista saadun tiedon johdonmukaisuuden. Kyselyn ja haastattelun avulla saatiin tutkimuk-
sen kannalta relevanttia tietoa, joka tukee puolestaan tietoperustaa. Voidaan nain todeta,

ettd tutkimuksen validiteetti on hyvalla tasolla.

On myds syyta tarkastella tutkimuksen ulkoista validiteettia. Analysoimalla ulkoista validi-
teettia saadaan parempi kasitys siitd, missa tilanteissa, missa populaatiossa ja missa ase-
telmissa saatua tulosta voitaisiin yleistaa. (Hiltunen 2009, 5.) Tutkimuksen otokseen valit-
tujen vastaajien vastauksia ei voida yleistda koko Organisaatio X:n tasolla, silla otos koos-

tui vain maaritellyn Organisaation X:n osaston henkilékunnasta.

Ulkoista validiteettia tarkastellessa taytyy ottaa myos huomioon mahdollinen vastaajien
kato. Kun kyselytutkimuksen otokseen valituista, osa ei syysta tai toisesta vastaakaan
heille osoitettuun kyselyyn, on silloin kyse tasta ilmidsta. Yksittaisten vastausten puuttumi-
nen kyselyyn vastanneiden osalta luokitellaan samaksi ilmidksi. (Taanila 31.3.2019.) Tay-
tyy siis ottaa huomioon tutkimuskyselyn alhainen vastausprosentti, joka oli tasan 40 pro-

senttia. Muistutuksesta huolimatta yli puolet otokseen valituista jatti vastaamatta heille
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osoitettuun kyselyyn. Vastaajien maara jai toivottua maaraa paljon alhaisemmaksi. Nain
voidaan todeta, ettd vastaajien kato on vaikuttanut negatiivisesti tutkimuksen ulkoiseen

validiteettiin.

Kun halutaan ymmartaa, miten luotettavasti ja toistettavasti tutkimusmittari mittaa haluttua
kohdetta, silloin kddnnytaan reliabiliteetin puoleen (Tilastokeskus s.a.c). Tutkimuksen re-
liabiliteetin voidaan sanoa olevan hyvalla tasolla, kun saadut tulokset eivat perustu sattu-
man aiheuttamiin tekijoihin. Kaytanndssa, jos tutkimus uusittaisiin tdysin samoissa olosuh-
teissa, saataisiin siitd samat tulokset. Tutkimuskyselyn kysymysten taytyy olla selkeita ja
ymmarrettavia ja haastattelun suunnittelu tulee suorittaa huolellisesti. (Hiltunen 2009, 9.)
Tiedonkeruuseen kaytettavia tutkimusmenetelmia kaytiin kriittisesti lapi moneen otteeseen
useamman osapuolen johdosta varmistaakseen niiden johdonmukaisuuden ja reliabilitee-
tin. Kyselyn kysymykset muokattiin mahdollisimman selkeiksi ja haastattelun suunnitte-
luun kaytettiin paljon aikaa, jotta mitaan epaselvyyksia ei syntyisi sen aikana. Kyselyssa
painotettiin, etta se on taysin luottamuksellinen ja annettuja vastauksia ei voitaisi millaan
tavalla yhdistaa kehenkaan henkilokohtaisesti. Tama varmasti antoi vastaajille enemman
varmuutta vastausten suhteen. Kyselyn rakenne pidettiin erittain yksinkertaisena ja laa-
jemmat kysymykset avattiin vastaajille, jotta heille ei syntyisi hAmmennysta kysymyksista.
Kyselysta Webropol-alustan kautta saadut tulokset vietiin suoraan Exceliin ja tehtiin johto-
paatdksia sita kautta. Kyselysta saatua tietoa ei nain kasitelty missdan vaiheessa kasin,
vaan se on ollut ammattitason ohjelmien varassa. Yll& mainittujen toimien perusteella, voi-

daan todeta, etta tutkimuksen reliabiliteetti on hyvalla tasolla.

6.3 Kehitysehdotukset

Saatujen tutkimustulosten pohjalta voidaan tehda muutamia kehitysehdotuksia, jotka voi-
sivat mahdollisesti parantaa Organisaatio X:n tydyhteison yhteisollisyytta etatydn aikana.
Kehitysehdotukset perustuvat kyselysta saatuihin tuloksiin ja esihenkildon haastatteluun

seka opinnaytetyon tietoperustaan.

Tutkimustuloksiin perustuen Organisaatio X:n tydyhteisdn yhteisollisyys on karsinyt eta-
tyon aikana. Tama tuli vahvasti ilmi seka kyselyn vastauksissa etta esihenkilon haastatte-
lussa. Suuremmaksi osoittautui yhteenkuuluvuuden tunteen yllapitdminen ja jokaisen
tasa-arvoinen osallistaminen etatyon aikana. Lisaksi vuorovaikutusmahdollisuuksien on
arvioitu heikentyvan. Etatyon aikana siihen on korkeampi kynnys. On erittain tarkeaa, etta
kaikki organisaation jasenet paasevat mukaan yhteisiin hankkeisiin ja tilaisuuksiin. Ketaan
ei saisi jattda porukasta pois. Jos organisaatiossa hajaannutaan selkeasti eriarvoisiin ryh-

miin, silloin yhteisdllisyyden edistaminen on erittdin hankalaa, koska kaikilla osapuolilla ei
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valttamatta ole samanlaista yhteenkuuluvuuden tunnetta. (Turun yliopisto s.a.) Yhtena ke-
hitysehdotuksena voisi olla ndiden eristaytyneiden ryhmien tunnistaminen ja niiden yhdis-

taminen yhdeksi kokonaisuudeksi.

Kyselyssa nostettiin myos esille, miten etatyon aikana saattaa tuntua silta, etta tydasioita
hoidetaan oman kuplan sisalta eika silloin koeta olevan osa organisaation tydyhteisoa.
Eristaytyneisyyden tunne vain pahenee. Yksilon yhteenkuuluvuuden tunnetta on kuitenkin
mahdollista parantaa, esimerkiksi jarjestamalla viikoittaisia epavirallisia kokouksia, joissa
keskusteltaisiin tydn ulkopuolisia asioita rennommalla otteella. Epaviralliset kokoukset
kasvattavat tyontekijoiden luottamusta omaan tydyhteis6on ja kollegoihin. Organisaatio
X:ssa naita kyseisia kokouksia onkin jo yritetty jarjestaa, mutta kenties liilan suurella skaa-
lalla. Naiden epavirallisten hetkien jarjestamisen voisi aloittaa pienemmista hajautetuista
ryhmista ja pyrkia lopuksi yhdistaa naita ryhmia yhdeksi kokonaisuudeksi. Kenties ryhmia
voisi vaihdella viikoittain ja nain jokainen paasisi kdymaan vuorovaikutusta mahdollisim-
man monen kollegan kanssa. Kynnys rentoon oleskeluun ja ajanviettoon on huomattavasti
alhaisempi pienemmissa ryhmissa kuin suuressa porukassa. Siksi tata taytyykin pohtia
henkilokohtaisella tasolla, jotta kenellekaan ei tulisi pakotettu olo naista tapaamisista. Jo-

kaisen osallistaminen on kuitenkin koko tydyhteison tavoite.

Esihenkildon antama tuki on noussut yhdeksi Organisaatio X:n kiistattomaksi vahvuudeksi
etatydn aikana. Kyselyyn vastanneiden mielesta esihenkildn kanssa pystyy keskustella
seka virallisista etta epavirallisista asioista yhta rennosti. He nostivat myos esille sen, mi-
ten esihenkil® vahtii tydntekijoiden tydmaaraa, jotta ei tulisi ylikuormitusta. Voidaan siis to-
deta, etta esihenkild pystyy toimimaan yhteiséllisyyden edistdjanad myos etatydnkin ai-
kana, vaikka haastateltava esihenkild ei itse ole sitéd mielta. Kyselyssa nousikin esille, mi-
ten vahemmistd vastaajista kokee esihenkildn antaman tuen vain pinnalliseksi. Vaikka
edella todettiinkin, etta esihenkild on onnistunut edistdmaan yhteisollisyytta yleisella ta-
solla tyOyhteisossaan, se ei valttamatta tarkoita, etta kaikki kuuluvat siihen ryhmaan. Esi-
henkilon taytyy osata tunnistaa jokaisen tyontekijan henkilokohtainen olotila ja antaa heille
tarvittavaa tukea. Jotta tama toteutuisi kaytannossa, taytyy esihenkilon pitaa tyonteki-
joidensa kanssa syvia keskusteluita liittyen heidan yhteenkuuluvuuden tunteeseensa, mi-
kali siihen on tarvetta. Tyontekijoiden taytyy myos olla avoimempia ja kertoa huolistaan
esihenkildlleen, vaikka valilla tuntuisikin, etta siitd aiheutuisi vaivoja. Se on todellisuu-
dessa kaikkea muuta paitsi sita. Koska toimivassa tyoyhteisossa ilmapiirin on oltava kan-
nustava ja avoin, nain ongelmista on myos helpompi puhua. Tieto kulkee hyvin ja nopeasti
avoimen tyoyhteison piireissa. Kaikilla on silloin tasavertainen mahdollisuus vaikuttaa

omaan tydhdn seka koko organisaation toimintaan. (Talentia s.a.)
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6.4 Oma oppiminen

Aloitin opinnaytetydprosessin aiheen valinnalla ja sen suunnittelulla helmikuun lopussa
2022. Heti alkuun koin vaikeuksia aiheen valinnassa, silla ajatuksia opinndytetydn aiheelle
minulla oli useita. Halusin aiheen kuitenkin olevan mahdollisimman relevantti ja ajankoh-
tainen maailman nykytilanteen kannalta. Pitkdn pohdinnan jalkeen paadyin lopulta valitse-
maan opinnadytetydni aiheen, joka on etatydn vaikutus tydyhteison yhteisollisyyteen. Paa-
sin taten heti aiheeseen kiinni ja aloin tydstamaan opinnaytetyotani. Asetin itselleni tavoit-
teeksi saada opinnaytetyoni valmiiksi kevaan 2022 aikana ja olen ylpea siita, ettd saavutin

tavoitteeni.

Aiheen varmistuttua aloin suunnittelemaan opinnaytetyétani. Tarkka suunnittelu on erittain
tarkeaa, silla se auttaa hahmottamaan kokonaisuutta helpommin. Suunnitelmaani kuului-
vat asiat, kuten opinnaytetyon tavoitteet, kasitteet, tietoperusta, tutkimusongelma ja tutki-
musmenetelmat, joiden avulla keraisin vastauksia opinnaytetydn kannalta tarkeisiin kysy-

myksiin. Selkean suunnitelman luominen loi vakaan perustan koko opinnaytetydlleni.

Aiheen ollessa todella ajankohtainen ja erittain laaja oli Iahteiden 16ytaminen helppoa.
Lahteita taytyi kuitenkin osata suodattaa, jotta I6ytaisi oikeudenmukaista tietoa. Erilaisten
internetsivujen ja kirjallisuuden lukeminen opetti minulle paljon tutkimastani aiheesta. Opin

myOs uusia nakokulmia, joita en olisi itse osannut millaan kuvitella.

Koin tiedon kerdadmisen opinnaytetydta varten erittdin mielenkiintoisena tehtavana. Haas-
tattelun jarjestdminen ja sen pitdminen oli minulle uusi kokemus, mutta siitd huolimatta se
tuntui kuitenkin erittdin luontevalta. Kyselyn luominen ja tiedon kerdaminen sen avulla ol
itselleni jo entuudestaan tuttua. Olen aikaisemminkin ollut suunnittelemassa kyselyita
kayttamani Webropol-alustan avulla. Paasin raataldimaan kyselya mahdollisimman joh-

donmukaiseksi opinnaytetyon kannalta ja onnistuin siind mielestani hyvin.

Haastattelun ja kyselyn vastausten analysointi oli aikaa vievaa, mutta loppujen lopuksi
palkitsevaa. Koen, etta sain hakemani vastaukset seka haastattelusta etta kyselysta. Sain
mielestani kyseisten tutkimusmenetelmien avulla kerattya opinnaytetyon kannalta erittain

johdonmukaista ja relevanttia tietoa.

Viela yhteenvetona olen erittain tyytyvainen opinnaytetyohoni kokonaisuutena. Minusta
tama koko prosessi ylitti omat odotukseni, silla alkuun en edes tiennyt, mita odottaa. Tar-
kan suunnitelman laatiminen ja kokonaisprosessin eri vaiheiden erittely auttoivat minua

henkilokohtaisesti erittain paljon. Jos tuntuu silta, ettd on alkuvaiheessa jo hukassa, niin
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kannattaa eritella asiat pienempiin osiin ja hoitaa niita sitten yksi kerrallaan. Nain ne lop-
pujen lopuksi muodostavat yhden kokonaisuuden, vaikka ei sitd heti alkuun mahdollisesti

naekaan.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelukysymykset

1.

Kuinka kauan olet toiminut Organisaatio X:n esihenkiléna?

Mitka tekijat mielestasi edistavat tydyhteisdn yhteisollisyytta etatyén aikana?
Millainen on roolisi yhteisollisyyden edistajana etana?

Koetko olevasi yhta tehokas yhteisollisyyden edustaja myds etatyén aikana?

Koetko, etta tydyhteison yhteisollisyyden taso on muuttunut etatyén aikana? Jos on,
miten?

Mitd haasteita etatyd on tuonut yhteisollisyyden nakdékulmasta?

Mita toimia Organisaatio X:ssa on tehty tydyhteison yhteisollisyyden yllapitamiseksi
siirryttiessa etatyohon?
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Liite 2. Kysely

Etatyon vaikutus tydyhteisdn yhteisollisyyteen

@ Pakolliset kysymykset merkitty tahdelld (*)

Taman kyselyn tarkoituksena on selvittdd, miten etityd on vaikuttanut tyéyhteisén
yhteisdllisyyteen.

Yhteiséllisyys on yhteistssi vallitseva ilmid, joka koostuu vuorovaikutuksesta,
luottamuksesta, yhteenkuuluvuudesta ja yhdessa toimimisesta.

Kysely toteutetaan anonyymisti, joten saatuja vastauksia ei voida yhdistda vastaajiin.
Saadut tulokset tullaan kasittelemiin tiysin luottamuksellisesti.

Kyselyn arvioitu vastausaika on noin 5-10 minuuttia.
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Etatydn vaikutus tydyhteisdn yhteisollisyyteen

1.1ka*

O alle 30 vuotta
O 31-40 vuotta
(O 41-50 vuotta

(O vli 50 vuotta

2. Kuinka kauan olet tydskennellyt nykyisessa organisaatiossa? *

CIIDETD
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Etdtyon vaikutus tydyhteison yhteisollisyyteen

(i) Pakolliset kysymykset merkitty tahdella (*)

3. Koetko, ettd vuorovaikutusmahdollisuudet ovat parantuneet tai huonontuneet
tydyhteisdssdnne etitydn aikana? Miten? *

4. Toimivassa tydyhteisdssa ilmapiirin on oltava kannustava ja avoin, ndin
ongelmista on myds helpompi puhua. Tieto kulkee hyvin ja nopeasti avoimen
tydyhteisdn piireissa. Kaikilla on silloin tasavertainen mahdollisuus vaikuttaa
omaan ty6hon sekd koko organisaation toimintaan.

Koetko, ettd tydyhteisdnne ilmapiiri on pysynyt yhtd kannustavana ja avoimena
etatydn aikana? Miten se ilmenee kdytanndssa? *

(' Edellinen )(* Seuraava )
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Etitydn vaikutus tydyhteisdn yhteisollisyyteen

5. Koen, ettd kohtelu on yht3 reilua ja tasa-arvoista myds etdtydn aikana. *

O Taysin samaa mieltd

O Jokseenkin samaa mielti
O Ei samaa eik3 eri mielta
o Jokseenkin eri mielt3

O Taysin eri mielt3

6. Koetko, ettd olet saanut esihenkil6ltdsi saman verran tukea myds etdtydn
aikana? Millaista tukea? *

("Edellinen )("Seuraava )
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Etdtyon vaikutus tydyhteison yhteiséllisyyteen

7. Pystyn turvautumaan esihenkild6ni etdyhteyksien avulla. *

o Taysin samaa mieltd

O Jokseenkin samaa mielt3
O Ei samaa eik3 eri mieltd
O Jokseenkin eri mieltd

O Taysin eri mielts

8. Toimivaan yhteisodllisyyteen vaaditaan henkildkohtaisesti merkittavia suhteita ja
luottamusta omiin kollegoihin, joiden kanssa voi jakaa muutakin kuin tydasioita.

Koetko, ettd tydyhteisdssdanne vallitseva luottamus on mennyt parempaan tai
huonompaan suuntaan etitydn aikana? Miten se nakyy kdytanndssa? *

|;::"-_-Ede||inen- -Seuraava__-j:u




Etityon vaikutus tydyhteison yhteisollisyyteen

@ Pakolliset kysymykset merkitty tahdella (%)

9. Uusien asioiden etsiminen ja yhdessa tekeminen saa ihmisia toimimaan yhtena
kokonaisuutena, joka yhdistaa siihen kuuluvia osapuolia. Yksilot kokevat
parhaillaan yhteenkuuluvuuden tunnetta silloin, kun he toimivat yhtend joukkona
edistadkseen organisaationsa asioita.

Oletko henkildkohtaisesti kokenut muutoksia yhteenkuuluvuuden tunteessasi
etatydn aikana? *

10. Koetko, ettd yhteistyd tydyhteistssanne on heikentynyt etitydn aikana? *

CIDHED
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Ettyon vaikutus tydyhteison yhteisollisyyteen

@ Pakolliset kysymykset merkitty tahdella (%)

11. Koen, ettd olen eristdytyneempi tydyhteisdstani etdtydn aikana. *

o Taysin samaa mielta

o Jokseenkin samaa mielt3
o Ei samaa eikd eri mieltd
o Jokseenkin eri mielt3

O Taysin eri mieltd

12. Pystyn olemaan yhta aktiivisesti yhteydess3 kollegoihin myds etdtydn aikana.

o Taysin samaa mielta

o Jokseenkin samaa mielt3
O Ei samaa eika eri mieltd
o Jokseenkin eri mielt3

O Taysin eri mieltd

13. Pystyn tarvittaessa turvautumaan kollegoiden apuun etdyhteyksien avulla. *

O Taysin samaa mielta

O Jokséenkin samaa mieltd

J
O Ei Eamaa eika eri mieltd
| |

J - . . =
(D Jokseenkin eri mieltd
| J

Of"l‘aiysin eri mieltd

(I%dellinen) (Lﬁ hetﬁ)
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Kiitos vastauksesta!
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