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Keviilld 2020 alkaneen maailmanlaajuisen koronapandemian (COVID-19) vuoksi suuri osa
suomalaisista siirtyi etdtyohon hyvin lyhyelld varoitusajalla niilld aloilla, joilla se oli
mahdollista. Etityolld ndhdddn olevan useita positiivisia vaikutuksia tyohyvinvointiin ja
tyontekemisen tehokkuuteen. Monissa organisaatioissa pohditaan kuitenkin etityon
vaikutuksia koettuun yhteisollisyyteen ja yhteenkuuluvuuden tunteeseen sekd etsitdin
keinoja ndiden parantamiseen. Yhteisollisyys koostuu vuorovaikutuksesta, yhdessa
olemisesta ja tekemisestd, luottamuksesta, yhteenkuuluvuudesta sekd henkilokohtaisesti
merkittdvistd suhteista. Yhteisollisyys tukee tyontekijoiden tyOhyvinvointia, tyoniloa,
oppimista ja tuloksellisuutta.

Opinndytetyon tilaajana oli Kelan Vammaisten tulkkauspalvelukeskus, jonka henkildstosta
suurin osa siirtyi etdtyohon valtioneuvoston antaman suosituksen mukaisesti kevaalla 2020.
Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd laaja-alaisen etityon vaikutuksia yhteisollisyyden
tunteeseen, tyossd jaksamiseen, vuorovaikutukseen ja yhteis6on liittymiseen. Tavoitteena oli
myos selvittdd keinoja, joilla yhteisollisyyttd voitaisiin kehittdd ja parantaa etétyossa.

Opinndytetyon tutkimuksellinen ldhestymistapa oli tapaustutkimus ja tutkimuksellinen osuus
toteutettiin  laadullisena  kyselytutkimuksena Vammaisten tulkkauspalvelukeskuksen
henkildstolle joulukuussa 2021. Teoreettinen viitekehys rakentui tydyhteisdjen
yhteisollisyyden tutkimukseen sosiologian, sosiaalipedagogiikan, johtamisen ja
tydohyvinvoinnin nakdkulmista. Lisdksi esiin tuotiin myds viimeaikaisia tutkimustuloksia
etityon vaikutuksista ty0hyvinvointiin ja yhteisollisyyteen. Aineistoa analysoitiin
teoriaohjaavan siséllonanalyysin keinoin.

Tutkimustulokset antavat tilaajalle tietoa yhteisollisyyden kokemuksista etdtydssd sekd sen
vaikutuksista tyOssd jaksamiseen. Lisdksi tuloksissa nousivat esiin myos yksindisyyden
kokemukset sekd ulkopuolisuuden tunteet yhteisdon liittyessd. Tutkimuksessa tuodaan esille
keinoja lisdtd yhteisollisyyttd etityGssd sekd pohditaan menetelmid, joiden avulla uuden
tyontekijan perehdytysprosessissa voitaisiin ehkédistd ulkopuolisuuden tunteiden syntya.

Jatkotutkimusaiheiksi opinndytetyon perusteella nousevat eristdytyneisyyden ja
yksindisyyden kokemukset tyOyhteisoissd. Etityon vaikutuksia yksinasuviin tai nuoriin olisi
hyvé selvitti.

Asiasanat: etdty0, yhteisollisyys, tyShyvinvointi, yksindisyys, ulkopuolisuus
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Because of the global corona pandemic (COVID-19) that spread worldwide in the early 2020,
many Finns had to change their working methods and start to work remote instead of working
from the office. Remote work has many positive affects in well-beign at work and also to the
efficiency. However, many organisations are searching ways to improve the sense of
community in their teams while working remote. The sense of community consists of
interaction, being together and doing things together, trust, cohesion and personally
significant realtionships. It supports employee's well-being at work, learning and work
performance. It also increases satisfaction and joy of work.

This thesis was commissioned by Kela, The centre for Interpreting Services for the Disabled.
The purpose of this study was to gather information about how long lasting remote workig
affects to the sense of community, well-being at work and interaction between the teams and
team members. One of the objective was to search and find ways to increase the sense of
community while working remote.

The theoretical section explores the sense of community in work communities from the
aspects of sosiology, social pedagogy, management and well-being in work. In addition, the
study highlights the latest research results on the effects of remote work. The empirical part
consist of case study with a questionner survey, that was made to the whole staff in december
2020. The data were analyzed using theory-driven content analysis method.

The results provide information about the experiences of the sense of community in
remotework. The results suggest, that the experience of the communality is very individual
and affected by our personality features ja motivationfactors. The findings also indicate, that
the feelings of loneliness and outsiderness can come up when joining the community while
the whole community is working remotely. As a result of the thesis, ways to improve the
sense of community is suggested. In addition, methods to prevent the emergence of feelings
of outsiderness in the induction process of a new emploee is included.

Further research is reguired to study the feelings of loneliness in work communities. How
does the long lasting remote work affect to the young people or to the people who are living
alone or what effects does the isolation have?

Keywords: remote work, the sense of community, well-being at work, loneliness,
outsiderness
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1 JOHDANTO

1.1 Opinnadytetyon tavoitteet ja lahtokohdat

Opinndytetyoni tavoitteena on tutkia laajamittaisen etityon vaikutuksia yhteisollisyyden tun-
teeseen ja tyohyvinvointiin. Lisdksi pohdin keinoja, joiden avulla yhteisollisyytta voitaisiin pa-
rantaa etity0ssid ja monipaikkaisessa tydyhteisossd. Tutkimuksessani sivuan myos etityon
myota esiin tulleita ulkopuolisuuden, eristidytyneisyyden ja yksindisyyden tunteita. Pohdin rat-
kaisuja, kuinka yhteisoon tulevan uuden jasenen perehdytysprosessissa voitaisiin edesauttaa

yhteisd0n tutustumista ja valttdd ulkopuoliseksi jaddmisen tunteita.

Opinndytetyoni ldhtokohdat ovat kevéddssd 2020. Maailmanlaajuinen koronapandemia (CO-
VID-19) levisi Suomeen vuoden 2020 alkupuolella ja muutamaa kuukautta mydhemmin maa-
liskuussa valtioneuvosto antoi valtakunnallisen suosituksen laajaan etity6hon siirtymisesti
niilld aloilla, joilla se oli mahdollista. (Valtioneuvosto 2020). Siirtyminen kokoaikaiseen eti-
tyohon oli nopea ja tilanne oli monille uusi. Useat tyOnantajat tukivat sujuvaa etatyohon siirty-
mistd antamalla tarvittavat laitteet lainaan. Néin toimi my0s opinndytetyoni tilaaja Kela ja ndin
mahdollistettiin nopea siirtyminen etitydhon myos niille tyontekijoille, jotka eivét olleet aikai-
semmin tehneet t6itd etdnd. Etdtyon yleistyminen ja sithen siirtyminen olisi ollut varmasti
edessd joka tapauksessa, mutta pandemian vuoksi tdma loikka otettiin muutaman kuukauden

aikana.

Opinndytetyon aihetta pohtiessani olin tehnyt etdtoitd kokoaikaisesti vajaan vuoden verran.
Myos syksylld 2020 alkaneet Yhteisopedagogi Y AMK opinnot olin tuohon asti suorittanut tdy-
sin etdnd. Ajankohtaiset tutkimukset vahvistavat myods omakohtaisia kokemuksiani siitd, ettd
etdty6lla on valtavasti positiivia vaikutuksia tyOhyvinvointiin ja tyonteon tehokkuuteen. Moni
organisaatio kamppailee kuitenkin etdtyon ja yhteisollisyyden yhdistdmisen kanssa. Thmisten
erilaisuus ja eri persoonallisuustyyppien vaikutus yhteisollisyyden kokemiseen ja sen tarpeel-
lisuuteen haastavat yhteis6jé ja organisaatioita pohtimaan keinoja, jotka olisivat oikeasti toimi-
via yhteisollisyyden ja vuorovaikutuksen ndkokulmista. Tdméd on tyOyhteisdjen kehittimisen
ndkokulmasta hyvin tirkedd pohtia. Kiinnostavaa on myds se, kuinka uudet tyontekijit padsevit
etdnd toimivaan ty0yhteisoon sisélle ja miten tutustuminen ja sosiaalisten suhteiden luominen

onnistuvat yhteison toimiessa padasiassa verkossa.
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Opinndytetyon aihe on ajankohtainen ja térked, silld etdty tulee olemaan yksi tyonteon muo-
doista tulevaisuudessakin. Helmikuussa 2022 valtakunnallinen etétydsuositus pééttyi ja monilla
tyopaikoilla tasapainoillaan 1dhityon, etdtyon ja niitd yhdistdvan hybridimallin eli monipaik-
kaisen tyonteon mallin vélilld. Yhteisollisyyden ylldpitdmista ja sdilyttdmistd tyonteon eri mal-
leissa on syytd pohtia, silld yhteisollisyydelld, sosiaalisella tuella ja yhteenkuuluvuuden tun-

teella on suuri merkitys yhteison toiminnan ja tavoitteiden saavuttamisen kannalta.

Teoriaosuuksiltaan opinnédytety6 rakentuu kahdesta padteemasta: 1. yhteisollisyyden merkityk-
sen tutkimisesta tyOyhteisoissd ja 2. etdtyon vaikutuksista tyoyhteison yhteisollisyyteen ja vuo-
rovaikutukseen. Yhteis6llisyyden teemat rakentuvat sosiologiaan ja sosiaalipedagogiikkaan no-
jaten. Liséksi pohdin yhteisollisyyden merkitystd myos johtamisen ja tyohyvinvoinnin nako-
kulmista. Etityon osalta teoria nojautuu viimeaikaisiin tutkimuksiin etétyon vaikutuksista yh-
teisollisyyteen ja ty0hyvinvointiin. Tutkimusosuus puolestaan rakentuu tapaustutkimuksena
laadullisen kyselytutkimuksen ympdrille. Kyselytutkimus tehtiin Vammaisten tulkkauspalve-
lukeskuksen henkildstolle joulukuussa 202 1. Tutkimuksessa selvitettiin etdtyon vaikutuksia yh-
teisollisyyden kokemiseen, tyohyvinvointiin sekéd eri tydryhmien véliseen vuorovaikutukseen.
Lisdksi kyselyssé kartoitettiin toiveita yhteisollisyyden lisddmisen tarpeesta ja keinoista. Kyse-
lyssd sivuttiin my0s tyoyhteisoon liittymistd sen toimiessa etdnd. Opinndytetyon tutkimuskysy-

mykset ovat:

- Kuinka laajamittainen etédtyd on vaikuttanut yhteisollisyyden kokemiseen ja ty6hyvin-
vointiin ty0yhteisossi?

- Mitka olisivat yhteison jisenten mielestd toimivat keinot lisdtd yhteisollisyyttd tyoyh-
teisossd?

- Kuinka etdyhteis6on on padssyt sisédlle sen toimiessa pddasiassa verkossa?

1.2 Tilaajan esittely

Opinndytetyoni tilaaja on Kelan Vammaisten tulkkauspalvelukeskus, jossa tyoskentelen ratkai-
suasiantuntijana. Kansaneldkelaitoksen (Kelan) tehtdvini on huolehtia Suomessa asuvien ja
monien ulkomailla asuvien suomalaisten sosiaaliturvasta elimén eri vaiheissa. Kelan hoita-
maan sosiaaliturvaan kuuluvat muun muassa lapsiperheiden tuet, sairausvakuutus, kuntoutus,
perustoimeentulotuki, asumistuki, opintotuki, vahimmaiseldkkeet sekd vammaisetuudet. Kelan

toimintaa valvova taho on eduskunta. Vammaisten tulkkauspalvelukeskus on Kelan erityisyk-

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



sikko ja organisaatiorakenteessa se kuuluu valtakunnallisten asiakkuuspalvelujen tulosyksik-
koon ja lantiseen vakuutuspiiriin. (Kela 2022a; Kela 2022c¢.) Vammaisten tulkkauspalvelukes-
kus hoitaa vammaisten henkildiden tulkkauspalvelua. Tulkkauspalvelukeskuksesta voi hakea
oikeutta tulkkauspalveluun tai tilata tulkkeja. Vammaisten henkildiden tulkkauspalvelu edistaa
kuulovammaisten, kuulondkdvammaisten ja puhevammaisten henkiléiden mahdollisuuksia toi-
mia yhdenvertaisena yhteiskunnan jasenenid. Vammaisten tulkkauspalvelukeskuksen etipalve-
lussa voi hoitaa arjen asioita etdnd suomalaisella viittomakielelld, puhutulla suomella tai puhu-

tulla ruotsilla. (Kela 2022b.)

Kevaiilla 2020 pahentuneen Korona — pandemian vuoksi hallitus linjasi 16.3.2020 lisdtoimen-
piteisti koronavirustilanteen hoitamiseksi. Linjattujen toimenpiteiden oli tarkoituksena suojata
viestod sekd turvata yhteiskunnan ja talouseldmén toiminta. Yksi toimenpiteistd oli laaja etd-
tyosuositus. Valtioneuvosto linjasi valtakunnallisesti, ettd julkisen sektorin tyontekijét, joiden
tyotehtavit sen mahdollistavat, tydskentelevit etityOssd. Samalla suositeltiin samaa my0s yk-
sityisille tyonantajille. (Valtioneuvosto 2020.) Valtioneuvoston antaman etdtydsuosituksen
vuoksi myds suurin osa Vammaisten tulkkauspalvelukeskuksen henkildstosta siirtyi etidty6hon,

kun huomattiin sen olevan mahdollista ty6tehtdvien osalta.
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2 YHTEISOLLISYYS

2.1 Yhteisollisyys tyoyhteisossa

Korona pandemian ja laajan etitydsuosituksen vuoksi yhteisollisyyden kisite on noussut voi-
makkaasti esille viime vuosina niin yhteiskunnallisena kysymyksené kuin tydelaman nakokul-
mastakin. On syyté tarkastella, mitd yhteisollisyys tyOyhteisoissd pitdd sisdllddn, ja millaisia

vaikutuksia silld on ty6hyvinvointiin.

Yhteisollisyys koostuu yhdesséd olemisesta ja tekemisesté, vuorovaikutuksesta, henkilokohtai-
sesti merkittdvistd suhteista, luottamuksesta ja yhteenkuuluvuudesta. Tydyhteisoistd puhutta-
essa yhteisollisyyttd on usein kaytetty yleiskésitteend kuvaamaan ihmisten vilistd yhteistyota
ja monenlaisia yhteistydmuotoja. Yhteisollisyyden puute voidaan ndhdd vaikuttavan sanomat-
tomina sanoina ja tekeméttomind tekoina tydyhteisokulttuurin pinnan alla. (Paasivaara & Nik-
kilda 2010, 11.) Yhteisollisyys sisdltdd kokemuksellisen elementin, silld sen perusta on liittymi-
sessd. TyOyhteison jdsenet ovat tietoisia yhteisoon kuulumisesta ja toimivat aktiivisesti perus-
tehtdvinsa tavoitteiden mukaisesti. Yhteisolle ominaista ovat yhteiset arvot ja tavoitteet. Nama
edellyttiavit yhteistd sopimuksellisuutta, joka puolestaan syntyy vuorovaikutuksessa yhteison
jasenten kesken. Yhteisyyden kokemus vahvistaa liittymisté ja osoittaa yhteisollisyyden kehit-

tymisen suuntaa. (Raina 2012, 11-12.)

Yhteisollisyyttd voidaan tarkastella yksilon eli mikrondkdkulmasta, sekd yhteison eli makroné-
kokulmasta. Madriteltiessa tyoyhteisdon perustuvaa yhteisollisyyttd, makro- ja mikrotason né-
kokulmat yhdistyvit. Tyopaikan henkiloston muodostama tyOyhteisd méaarittdéd yhteisolle tiet-
tyjd normeja ja pelisddntdja. Yksilo vaikuttaa yhteison toimivuuteen omilla valinnoillaan. Yk-
siléiden motivaatiotaso ja asenteet vaikuttavat sithen, kuinka paljon yksilo sitoutuu yhteisén
tarpeisiin ja kuinka valmiita yksilot ovat esimerkiksi yhteistyohon toisten kanssa. Tydelaméssa
yhteisollisyyden on katsottu tukevan ihmisten kanssakdymistd, toisista vilittdmisté, hyvinvoin-

tia, terveyttd, oppimista ja tuloksellisuutta. (Paasivaara & Nikkild 2010, 11-13.)

Traditionaalista yhteisollistd sidettd on sosiologiassa mééritelty yhteenkuuluvuuden tunteeksi.
Tamai tarkoittaa sitd, ettd yhteisollisyydessd on tirkedd juuri emotionaalinen kokemus kuulu-
misesta yhteis6on. (Kangaspunta 2011, 38.) Yhteisossd jdsenend toimiminen on toimimista
ME-tilassa (we-mode action). Osallistujat toimivat toteuttaakseen yhteison paamairid, jonka

he tunnistavat my0s omaksi pddmaédrdkseen saman yhteison jdsenind ja ovat ndin sitoutuneet
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yhteison toimintaan. Yhteistoimintaan osallistuvilla toimijoilla on siten yhteinen tavoite eli yh-
teiset intressit. Halu toimia yhdessé ja jatkaa yhteistoimintaa motivoivat yhteison jdsenid osal-
listumaan ja muokkaavat yhteistoimintaan osallistuvien tavoitteita siten, ettd yhteison tavoite
on jokaisen toimintaan osallisituvan tavoite. Ndin yhdessd toimimisesta tulee osa toiminnan
tavoitetta. Yhteis6on kuulumisesta voi tulla niin merkittiva kokemus, ettd yhteison merkitys
keinona yksityisen tavoitteen toteuttamiseksi jad taka-alalle ja yhteison jasenyydestd tulee it-

seisarvo. (Hallamaa 2017, 101, 112—-113, 119.)

Tyoyhteisdssd toimivat ryhmit jaetaan yleensd virallisiin ja epdvirallisiin ryhmiin. Viralliset
ryhmét on perustettu organisaation tai tydyhteison yhteisen tavoitteen saavuttamista varten, ja
ne ovat johdon tietoisesti nimedmid. Ne ovat tehtidvi- ja yhteistydsuuntautuneita. Sosiaalisen
laheisyyden perusteella viralliset ryhmét voidaan jakaa kahteen: primaari- ja sekundaariryh-
miin. Primaariryhmaéssé vallitsee me-henki ja se mahdollistaa jdsenten tunteisiin liittyvien tar-
peiden tyydyttdmisen. Ryhmén ominaisuuksia ovat my0s yhteenkuuluvuus ja voimakas keski-
ndinen sosiaalinen tuki. Jasenet ovat henkilokohtaisessa vuorovaikutuksessa, joka on epdmuo-
dollista ja kiintedd. Sekundaariryhmisséd toiminta on muodollisempaa eikd se ole kovinkaan
titvistd. Yhteinen tavoite on ryhmii koossa pitdvd voima ja tunnesiteitd jasenten viélilld on sel-

vasti vdhemmén. (Paasivaara & Nikkild 2010, 68—69.)

Epavirallisilla ryhmilld ei vélttdméttd ole tekemisté tydyhteison virallisen padmaédarin tai muo-
dollisen organisaatioaseman kanssa, vaan ne muodostuvat ihmisten henkil6kohtaisten suhtei-
den kautta. Ne syntyvét suunnittelematta, kun ithmiset ovat keskendin tekemisisséd virallisten
tyotehtivien vuoksi esimerkiksi yhteisilld lounas- ja kahvitauoilla. Epéviralliset ryhmét muo-
dostuvat henkilokemioiden kautta. Tietyt ihmiset viihtyvit ja toimivat luontevasti tiettyjen ih-
misten kanssa. Epéviralliset ryhmait ovat tyopaikan henkireikd, ja niitd tarkastelemalla voidaan
ymmartdd oman tyoyhteison yhteisollisyyden tilaa. (mt., 71.) Perustehtdvinsa lisdksi yhteisdjen
ja ryhmien on huolehdittava kiinteydestdén ja eheydestddn. Se mahdollistaa yhteisollisyyden
kehittymisen. Tdémé voidaan ndhdd ryhmén kaksoistehtdvéni. Mikili ryhmadynamiikasta ei
huolehdita ja sitd ei ohjata, voi yhteiso ajautua vaikeasti hallittaviin sisdisiin ristiriitoihin.

(Raina 2012, 32.)
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2.2 Tyoyhteisoon liittyminen ja sosiaalistuminen

Yhdessé tekeminen, tunnetaitava vuorovaikutus ja sosiaalinen kanssakdyminen ovat edellytyk-
sid yhteisollisyydelle ja vaikuttavat ratkaisevasti tyOyhteison ilmapiiriin. On myos tarkedé huo-
mata, ettd tyOyhteisot ovat jatkuvassa muutostilassa. Ristiriidat kuuluvat tyoyhteison kehityk-
seen ja sen vuoksi niiden tunnistaminen ja tunnustaminen on hyvin tarkeéé. (Paasivaara & Nik-
kila 2010, 75.) Yhteison kehittymistd voidaan ymmartdd myds liittymisprosessina. Yhteisiin
tavoitteisiin ja pddméériin sitoutuneet tyontekijat kdyvéat prosessissa ldpi erilaisia vaiheita ja
kuhunkin vaiheeseen liittyvien tehtdvien ja haasteiden ratkaiseminen mahdollistaa siirtymisen
seuraavaan vaiheeseen. Vaiheet voivat esiintyé osittain paillekkéisind ja ryhmé voi myos taan-
tua tai pyséhtyé paikoilleen. Kehittymisprosessin suhteen tydyhteisdjen perusongelma on kui-
tenkin henkildston suuri vaihtuvuus. Useamman tyontekijdn vaihtuminen voi vaatia palaamista
ammatillisen vuorovaikutuksen suhteen. Jokainen yhteisdon liittyva uusi jésen tarvitsee hyvin
perehdyttdmisen ja hinen mukanaan tuoman osaamisen liittimisen jo olemassa olevaan. (Raina

2012, 89.)

TyOyhteisoon sosiaalistumisella tarkoitetaan mallioppimisen ja kokemuksen kautta tapahtuvaa
oppimista. Uusi tydntekijd oppii osaavaa tyontekijad havainnoimalla ja tekemaélla tyotd yhdessa
muiden kanssa. Sosialisaatio on siten kokemuksen jakamisen prosessi, jossa tydyhteison uusi
jasen oppii ja omaksuu keskeisid sekd tyohon ettd tyoyhteisdoon liittyvid asioita. Sosiaalistumi-
nen etenee usein prosessina seuraavien vaiheiden kautta: 1. varsinainen sosiaalistumisvaihe 2.

luovuuden vaihe 3. passiivinen sopeutuminen. (Paasivaara & Nikkild 2010, 76.)

Varsinaisen sosiaalistumisen vaiheessa tydyhteison uusi jdsen alkaa kartoittamaan ja ryhmitte-
lemédin sosiaalisesti uutta tydymparistodan. Hanen tulkintansa tydyhteison todellisuudesta riip-
puu hdnen persoonallisuudestaan, aikaisemmasta tyokokemuksestaan, sekd tyokavereiden ja
muiden yhteison jdsenien valittdmaistd tiedosta. Tdssd vaiheessa hén alkaa hahmottaa, miten
tyOyhteison péivittdisiin tapahtumiin tyOyhteisdssd suhtaudutaan ja miten hinen tulee niihin
suhtautua. Tyoyhteisollinen roolipdtevyys alkaa muodostumaan ja tdhén vaiheeseen kuuluvat
muun muassa uuden itsekuvan kehittiminen, uusien henkildsuhteiden luominen, uusien arvojen

omaksuminen ja uuden kéyttdytymismallin oppiminen. (mt., 77.)
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Luovuuden vaihe on toinen sosiaalistumisprosessin vaihe. Uusi jdsen pyrkii varsinaisen sosi-
aalistumisvaiheen jidlkeen pddsemiddn tyOyhteison hyviaksymaéksi, osallistuvaksi jaseneksi op-
pimalla tydyhteison kannalta tirkeitd asioita. Hén alkaa tarkastelemaan asioita ja ithmisié tyo-
yhteison nidkokulmasta. Tdmé onnistuu, mikili hénelle annetaan riittdvésti vastuuta ja itsendi-
syyttd, uskotaan luottamuksellisia asioita, annetaan solmia epdvirallisia henkildsuhteita ja roh-
kaistaan edustamaan tyOyhteis6d. Luovuuden piirteet, kuten haasteellinen ty6hén antautumi-
nen, tydtaitojen ja —tietojen omaehtoinen parantaminen, oman roolialueen laajentaminen ja tyo-
yhteisollisen panoksen lisddminen voivat nakya kaytdnndssi, kun uudesta jésenestd tulee asi-

antuntija omaa tyorooliaan koskevissa asioissa. (mt., 77-78.)

Kolmas vaihe on passiivinen sopeutuminen. Sosiaalistumisprosessissa luovuus ei valttiméatta
paise toteutumaan tyOyhteisollisista tekijoistd (tydyhteison kulttuuri, johtaminen, rakenteet) tai
yksilollisistd tekijoistd (tieto, motivaatio, asenteet) johtuen. Télloin passiivisen sopeutumisen
piirteet tulevat yhé hallitsevimmiksi. Tyonteko muuttuu rutiininomaiseksi, tyon merkitys ha-
mirtyy ja tyontekijd eristdytyy sosiaalisesti. Oman tyon tai tyoyhteison kehittiminen eivit
mydskdin kiinnosta. Luovuuden mahdollistaminen ja tukeminen nousevat merkittdviksi yhtei-
sOllisyyden rakentamisen kannalta. Passiivisen sopeutumisen vélttiminen mahdollisimman pit-

kille on myonteisen yhteisollisyyden kannalta erittdin tarkeaa. (mt., 78.)

Moreland ja Levine (1984; 1989) ovat my0s esittaneet mallin ryhmésosialisaatiosta. Heidén
mukaansa ryhmaisosialisaatioon kuuluu viisi vaihetta, joiden avulla kuvataan vasta-alkajan ja

vakiintuneiden  ryhmidn  jdsenten  keskindistdi  arviointi- ja  vaikutusprosessia.

Uudelleen
sosiaalistaminen

Tutkiskelu |:>

Sosiaalistaminen |:> Yllapito |:> |:> Muistelu

Kuvio 1. Ryhmaésosialisaation malli. (Mukailtu Pennington 2005, 75).
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Tutkiskeluvaiheessa tulokas astuu ryhméddn uutena jdsenend joko erilaisten valintaprosessien
tai nimedmisen kautta. Sosiaalistaminen viittaa vaiheeseen, jossa ryhmaé opettaa vasta-aloitta-
neelle toimintansa pddmairit, sddnnot ja normit. Samalla jo olemassa oleva ryhméa sopeutuu
tulokkaaseen ja mahdollisesti muokkaa my0s toimintatapojaan. Ylldpitovaiheessa pohditaan
yksildiden rooleja ja usein niitd my0s vaihdetaan uuden jédsenen tultua mukaan. Neljis vaihe on
uudelleensosialisaatio, joka voi seurata siitd, ettd ryhma ei ole onnistunut jakamaan uudelleen
rooleja ja muuttamaan niitd riittdvisti sovittaakseen tulokkaan ryhmain. Mikali néitéd seikkoja
ei saada ratkaistua, tulokas voi syrjdytyd ryhmistd. Uudelleensosialisaatio voi tulla kyseeseen
myds silloin, kun aikaisempi ryhmin jdsen ldhtee ja uusi tulokas ottaa hdnen paikkansa. Vii-
meisessd vaiheessa eli muistelussa jéljelle jddneet ryhmin jésenet ja ryhmasté ldhtenyt muiste-
levat yhteistd aikaa ja kokemuksiaan ryhmaistd. Yksilot pyrkivat myOs oppimaan kokemuksis-

taan. (Pennington 2005, 75-76.)

2.3 Kuulumisen tunne ja osallisuuskasite

Nivalan & Ryynédsen (2013) mukaan ihmisen hyvinvoinnin perusrakenteita on johonkin kuulu-
misen tunne ja kokemus omasta merkityksesti osana jotain yhteiséd ja yhteiskuntaa. Kyse on
siis siitd, kuinka olemme yhdessé toisten ihmisten kanssa, minkélaisia suhteita muodostamme
ja miten ne koemme. Nivala & Ryynénen (2013) tuovat esiin sosiaalipedagogisen osallisuus-
késitteen, joka perustuu ajatukseen osallisuudesta suhteena. Siind osallisuus ndhddén johonkin
kuulumisena, olemisena, eldmisend sekd toimimisena yhteydessd muihin ihmisiin. Osallistumi-
sella tarkoitetaan puolestaan toimintaa, joka voi edistdé osallisuutta. Osallisuus ei siten ole yk-
silon ominaisuus tai yksilon toimintaa, vaan se on jotain, mikd toteutuu thmisen ja yhteison

suhteessa. (Nivala & Ryynénen 2013, 10, 26-27.)
Nivala & Ryynénen (2013, 26) kuvaavat osallisuutta seuraavasti:

” Thminen on osallinen yhteisdssd, kun han:

e on osa yhteisdd (kuuluu johonkin)

e toimii osana yhteisod (osallistuu)

e kokee olevansa osa yhteisda (tuntee kuuluvansa)

Edellytyksena osallisuuden toteutumiselle on, ettd kaikki ndma edelld mainitut to-
teutuvat. Osallisuus tarkoittaa siten yhteison jdsenend olemista ja toimimista sekd
olemisen ja toimimisen synnyttdmid kokemusta yhteis6on kuulumisesta.” (Nivala
& Ryyninen 2013, 26.)

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



14

Osallisuuden toteutumiseksi tarvitaan myos yhteisdjé, joissa on mahdollisuus toimia seka tulla
kuulluksi, ndhdyksi ja tunnustetuksi yksilond ja tdrkednd osana yhteisod. Osallisuus voi toteutua
hyvin erilaisissa yhteisoissd. Olennaista on, ettd yhteisdt mahdollistavat kuulumisen, osallistu-
misen yhteison eldméain sekd kuulumisen tunteen kehittymisen. Lisdksi yhteison jdsenten tulisi
toimia yhdessé niin, ettd jokaisella olisi mahdollisuus osallistua toimintaan seki aitoja vaiku-
tusmahdollisuuksia yhteison asioihin. Ndiden kautta yhteison jdsenet saavat vastuuta. Vastuun
kantaminen ja sitoutuminen yhteison asioiden parantamiseen vahvistavat osallisuutta. (mt., 26—

27.)

2.4 Myonteinen ja kielteinen yhteisollisyys

Tyoyhteisdssd vallitseva tunneilmasto voi vaihdella suuresti innostuksesta vélinpitiméttomyy-
teen ja voimattomuuteen. Yhteisollisyys voidaan ndhdd ulottuvuutena, jonka &éripdind ovat
erittdin kielteinen ja erittdin myonteinen yhteisollisyys. Kielteinen yhteisollisyys liittyy liian
tiiviiseen samanmielisyyteen. Talloin yhteison jdsenet etsivét yhteistd nikemystd luopumalla
omasta identiteetistdén ja sulautuvat ryhmén yhteisyyteen ja eheyden tunteeseen. Tydyhteis6d
yllapitdvaksi voimaksi nousevat tyOyhteison kielteiset piirteet, mikéd puolestaan vaikuttaa tyo-
yhteison jdsenten viliseen vuorovaikutukseen. Samanmielisyyden tavoittelu ja yhdenmukai-
suuden paineet vaikuttavat siihen, ettd thmiset eivédt halua esittdad vaihtoehtoisia toimintatapoja
ja ristiriidoista vaietaan. Kielteistd yhteisollisyyttd lisdavét késittelemattomat ristiriidat ja kiel-
teisten tunteiden, kuten vihan, katkeruuden ja epéluottamuksen ylldpitaminen. Kielteisen yhtei-
sOllisyyden purkaminen vaatii paljon tyoté ja kielteisten tunteiden, himmennyksen ja ahdistuk-
senkin késittelyd. (Paasivaara & Nikkild 2010, 49—-50.) Huonon yhteisdllisyyden vallitessa yh-
teisdssd on usein valtaa pitdvé johtaja tai johtajuutta itsellddn pitdvd ryhmi. Toisaalta vallan-
kayttd voi olla myds epdselvid tai ennustamatonta. Autoritddrinen johtajuus aiheuttaa yhteisén
muiden jdsenten alistumisen annettuihin sddntoihin, joihin he eivit voi jo ollenkaan tai vain
vahiisesti vaikuttaa. Johtamistapa johtaa yhtendiseen ajattelukulttuuriin ja vieraan tai erilaisen

vierastamiseen. (Raina 2012, 27.)

Myonteinen yhteisollisyys mahdollistaa yhteenkuuluvuuden tuntemisen ja toimintaan osallis-
tumisen. Tdlloin yhteisé hyvéksyy erilaisuuden ja samalla mahdollistaa yksilollisyyden ja luo-
van toiminnan sekd yksin ettd ryhmissd. Myonteinen yhteisollisyys vahvistaa tyoyhteison yh-
teistoimintaa eli merkitysten jakamista ja tehtdvien loppuun saattamista yhteisen padmaarian

saavuttamiseksi. Yhteisollisyyden tila vaihtelee tydyhteisdjen vililld, sekd saman tyOyhteison
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sisdlld. Yhteisollisyyden tilan ei tarvitse olla koko ajan myonteisyyden huipulla, silld tdma ku-
luttaa yhteison henkisid voimavaroja. Yksilotasolla ei ole mahdollista vaatia ylikuormittunutta
sosiaalisuutta ja innostuneisuutta pysyvéna tilana. Myonteinen yhteisollisyys vihentdd ryhmén
sisdistd vastakkainasettelua ja se nikyy yhteisdssd terveend yhteenkuuluvuuden tunteena, in-
nostumisena ja tyOnilona. TyOyhteisossd vallitsee vahva me-henki, joka pohjautuu erilaisiin
thmisiin ja vaihtoehtoisiin ratkaisuihin. (Paasivaara & Nikkild 2010, 50-51, 152.) Hyvén yh-
teisollisyyden merkkejd ovat avoimuus ja dialogisuus. Toimintaan osallistuminen omien kyky-
jen mukaan on mahdollista kaikille yhteison jésenille. Vallankéytto ja johtajuus on lépindkyvéa
ja niiden toteuttaminen perustuu yhteisiin sopimuksiin. Ndin ollen mahdollistetaan positiivinen
sitoutuminen ja oikeudenmukaisuus. Yhteison jésenten vilinen huolenpito ja toisista vilittdmi-
nen on luonnollista. Erilaisuus ndhdéén mahdollisuutena ja rikkautena, ei uhkana. (Raina 2012,

28.)

2.5 Yhteisollinen johtaminen

Yhteisollisen johtamisen tdrkeimmaét peruspilarit ovat luottamus ja oikeudenmukaisuus. Yhtei-
sOllisessd johtamisessa noudatetaan yhteisollisid periaatteita, kuten pdétdsten tekemistd puolu-
eettomasti, oikeudenmukaista kohtelua ja osapuolten kuuntelua. Pysyvid yhteisollisid arvoja
tarvitaan tyoeldmaissa erityisesti nykydin, silld tydelamissa vallitseva epavarmuus, jatkuva uu-
distuminen sekd vaatimusten kasvu vievit voimavaroja. Yhteisollinen johtaminen on jaettua
johtamista. Yhteisollinen johtaja mahdollistaa ja organisoi tyOyhteisdon riittavésti sisdistd vuo-
rovaikutusta ja sellaisia toiminnan rakenteita, ettd yhteinen tekeminen voi onnistua. Tavoitteena
on tuloksiin pddseminen kehittimisen, innostamisen ja innostumisen kautta. Kun vastuu on ja-
ettua, myos tavoitteet muodostuvat kaikille yhteisiksi ja tyOsté tulee kaikille sithen osallistuville
entistd tirkedmpdd. Motivoituminen tyohon on tilldin helpompaa. Yhteisollinen johtaminen
hyodyntéé siis organisaation sosiaalista pddomaa ja luottamuksen merkitystd. Mitd enemman
vuorovaikutusta, yhteisty6té ja sitoutumista ihmisten vililld on, sitd enemmén heidédn vélisensa
suhteet, verkostot, siteet ja luottamus kasvavat. Tétd kutsutaan organisaation sosiaaliseksi paa-

omaksi. (Karkkéinen 2005, 5, 31; Lerssi-Uskelin, Vanhala & Véhitiitto 2011, 10-11.)

Yhteisollinen johtaja ymmartda ihmisten vélisen vuorovaikutuksen merkityksen ja kokee tér-
keéksi yhteisollisen organisaation toiminnan kehittdimisen. Puheessa kédytetdén mind-puheen si-
jasta me-puhetta. Yhteinen visio tai pddmadra rakennetaan yhdessé dialogissa ty0yhteison ja-

senten nikemysten ja organisaation tavoitteiden ja vision pohjalta. (Lerssi-Uskelin ym. 2011,
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10-11.) Kun johtaminen on jaettua, tyOyhteisossd kaikki ovat sitoutuneet samoihin pddmaariin
ja padsevit myos vaikuttamaan asioihin. Osallistuminen lisdé sitoutumista ja tydmotivaatiota
sekd tuottaa uusia ideoita. Johtajan rooli yhteisollisyyden rakentamisessa on hyvin tirked. Hian
vastaa siitd, miten tyoyhteiso saadaan toimimaan mahdollisimman hyvin kokonaisuutena. Ty6-
yhteison henkinen perusta, yhteisollisyyden ja tydyhteisokulttuurin tila voidaan ajatella olevan
kokonaisuuden rakentamisen tukipilari. Tdméan ympérille rakennetaan organisaation aineelli-

nen ja nikyvi puoli. (Juuti & Vuorela 2015, 23-24; Paasivaara & Nikkild 2010, 152.)

Yhteisollisesti johdetussa tiimissé jdsenten erilaisuus ndhdéén vahvuutena, silld asioiden nike-
minen eri tavoin koetaan hyddyksi. On tirkedd oppia kuuntelemaan, kysyméén sekd kehitta-
main yhteistd ymmarrysti tarkastelemalla asioita eri ndkokulmista. Ristiriitatilanteissa keski-
tytddn analysointiin ja syiden ymmaértdmiseen seki tilanteesta oppimiseen. Héiri6iden ja ongel-
mien avoin tydstdminen saattaa synnyttdd uudenlaisia innovaatioita tyohon. Organisaation ra-
kenteiden tulisi tukea yhteistoiminnallista oppimista ja kykya vaikuttaa sekd omaan etté toi-
mintaympériston tulevaisuuteen. Yhteisollisesti johdetussa organisaatiossa toiminta on li-
pindkyvai ja tyontekijoilld on vaikutusmahdollisuuksia ja vastuuta tyostdan. Tyo ndhddén mie-
lekkddna, silld tyontekijilld on mahdollisuus sdéddelld ja kehittdd tyotddn sekd kasvattaa osaa-
mistaan. Tyon mielekkyys, johdon arvotus ja tyon kokeminen arvokkaaksi ja tarkedksi lisdavit
sitoutumista organisaatioon. Sitoutumista lisdd myos sosiaalinen tuki, jota yksilo saa organi-
saatiolta ja sen jdseniltd. Téarkedd on myds innovatiivinen ilmapiiri, jossa tyd koetaan haas-
teeksi, thmiset auttavat toisiaan, asioita tarkastellaan koko yhteison ndakdkulmasta ja konflikti-

tilanteet pyritddn kdsittelemadn ja ratkaisemaan yhdessd. (Kéarkkdinen 2005, 76-81.)

2.6 Yhteisollisyyden merkitys tyohyvinvointiin

Tyohyvinvointi muodostuu tydn, perhe-eldmin ja muun vapaa-ajan vilisestd suhteesta. Thmi-
nen ndhdédian kokonaisuutena, johon eri osa-alueet heijastuvat. Vireys tai kuormitus yhdelld osa-
alueella heijastuu helposti myds muuhun eldmédin. Tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen vai-
kuttaa ty6hyvinvointiin. Tutkimuksissa on todettu ty6hyvinvointiin vaikuttavan muun muassa
seuraavat tekijat: tyon sisdltd, johtaminen, tydolosuhteet, tyOyhteison ihmissuhteet ja ilmapiiri,
henkildn osaaminen ja henkilon omat eldméntavat. TyOyhteison ilmapiirin on todettu vaikutta-
van tydyhteison tulokseen. Tydpaikan hyvi ilmapiiri rakentuu ihmisten viliselle luottamukselle

ja avoimuudelle sekd avuliaisuudelle. Kaikki tydyhteison jdsenet vaikuttavat yhteison tyohy-
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vinvointiin. Mydnteinen vuorovaikutus, vaatimusten kohtuullisuus ja selviytymiskeinojen riit-
tdvyys luovat tyytyvéisyyttd. Hyva tyoilmapiiri nékyy tyOpaikalla tyonilona, innostuksena ja
hyviné mielend. Yhteisollisyyden on katsottu tukevan terveyttd, hyvinvointia, oppimista ja tu-

loksellisuutta. (Juuti & Vuorela 2015, 15, 52; Paasivaara & Nikkild 2010, 5, 8-9.)

Tyo6turvallisuuskeskuksen luoman Tydhyvinvoinnin portaat —mallin perustana ovat ihmisen pe-
rustarpeet: psyko-fysiologiset perustarpeet, turvallisuuden tarve, liittymisen tarve, arvotuksen
tarve ja itsensd toteuttamisen tarve. Jotta hyvinvoinnin edellytykset tayttyisivit, ndiden tarpei-
den tulisi tyydyttyd ty0ssd ja muutoinkin eldméssd. Myonteiset vaikutukset heijastuvat koko
organisaatioon. Malli on luotu vilineeksi tydohyvinvoinnin kokonaisvaltaiseen ja kestdvéan ke-
hittdmiseen. Kolmatta porrasta eli liittymisen tarvetta tarkasteltaessa tarkemmin voidaan huo-
mata tdmén pitdvén siséllddn yhteishenked tukevat toimet, tuloksesta ja henkildstostd huolehti-
misen sekd ulkoisen ja sisdisen yhteistyon. Tyontekijan osalta portaaseen voidaan nédhdé kuu-
luvan esimerkiksi joustavuus, erilaisuuden arvostaminen, kehitysmyonteisyys sekd ihmissuh-
teet. Organisaation toimintaan liittyvid asioita ovat muun muassa tyoyhteison hyva ilmapiiri,
hyvit kokouskdytdnndt, yhteistyon sujuminen, konfliktien ratkaiseminen, johtaminen seki tyo-

paikan sisdisten ja ulkoisten tukiverkostojen hyddyntdminen. (Rauramo 2009, 1, 3-4.)

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



18

3 ETATYO

3.1 Etatyon maadritelma ja digiloikka

Tilastokeskuksen mééritelmin mukaan etityolld tarkoitetaan ansioty6td, jota tehddén varsinai-
sen tyopaikan ulkopuolella esimerkiksi kotona, kesdmokilla tai junassa matkustaessa siten, ettd
siitd on sovittu tyonantajan kanssa. Kyseessa on tyo, jota voisi sen luonteen vuoksi tehdd myos
tyopaikalla ja siihen liittyy yleensé tietotekniikan kayttd. Ajasta ja paikasta riippumattomat tyo-
jarjestelyt ovat olennaisia etétyolle. (Tilastokeskus 2022.) Etdtyd voi olla jatkuvaa, eli tyonte-
kija tekee toitd kokonaan etdnd. Se voi olla myds sdadnndllistd, jolloin tyotd tehdéddn tiettyna
viikonpdivina etdnd, tai se voi olla myds satunnaista. (Vilkman 2016, luku 1 ”Etédjohtaminen,

mitd se on?”.)

Kevéilld 2020 koronapandemia pakotti yksil6itd ja organisaatiota ottamaan digiloikan, joka
vaikutti ensin viliaikaiselta ratkaisulta. Laajamittaiseen etdtyohon olisi luultavasi paddytty joka
tapauksessa, mutta todenndkoisesti huomattavasti hitaammin ilman maailmanlaajuista pande-
miaa. Etityon mahdollisuuksista on kdyty keskusteluja jo vuosikymmenien ajan. 2000- luvun
puolivélisséd dlypuhelinten lapimurto alkoi luomaan mahdollisuuksia joustavammille tydsken-
telyolosuhteille. TyOministerion tydolobarometri seuraa etityoti tekevien maardd. Sen mukaan
vuonna 2012 palkansaajista 21 prosenttia ilmoitti tyoskentelevinsd joskus etédnd. Vuoteen 2020
mennessid heididn osuutensa oli kasvanut noin kolmasosaan. Etdtyo oli kuitenkin satunnaista tai
korkeintaan viikoittaista. Péivittdin etdty6td tekevien méérd pysyi vahéisend, 2-3 prosenttia tyo-
voimasta, aina koronapandemian alkamiseen asti. Akavan selvityksen mukaan vahintdin 3-4
etdpdivad viikossa tehneitd akateemisen alan tyontekijoitd oli ennen koronaa vain noin kuusi
prosenttia. Maaliskuussa 2020 pandemian alettua jopa miljoonan suomalaisen on arvioitu siir-
tyneen etdtyohon hyvin lyhyelld varoitusajalla. (Boijer-Spoof Heikinheimo & Ilmivalta 2021,
13—15; Haapakoski, Niemeld & Y1j614 2020, 13).

Tieto- ja viestintdteknologiassa tapahtunut nopea kehitys ja pandemian pakottamana tapahtunut
viestintitekniikan nopea kiyton omaksuminen hyvin laajoilla aloilla ovat toimineet ajureina
etdtyolle. Viestintdteknologian kehittyminen tukee vuorovaikutusta ja verkostoitumista entisti
tehokkaammin ja mahdollistaa ndin uusia tyonteon jérjestimisen malleja. Kuitenkin etdtyon
rinnalla on paikka myos fyysisilld tapaamisilla ja 1dhity6lld tulevaisuudessakin. Osa thmisisté

kaipaa vakiintuneiden rutiinien ja tuttujen tyokavereiden pariin. Fyysisid tapaamisia koetaan
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tarvittavan sen varmistamiseksi, ettd tiimin jdsenten kesken syntyy yhteenkuuluvuuden koke-
musta. My0s esimerkiksi konfliktien ratkaiseminen, ideointi, tiimityotd koskevat keskeiset paa-
tokset, herkdn palautteen antaminen seké uuden tyontekijin perehdyttiminen tiimiin ja tyoteh-
taviin koetaan helpommiksi toteuttaa ldhitapaamisissa. On mielenkiintoista seurata, millaiseksi
tyoeldma ja tyontekemisen tavat ldhivuosina asettuvat. TyOnteko tuskin palautuu tiysin enti-
seen malliin ja tyonteon hybridimalli tulee varmastikin yleistyméén. Siind tyonantajan edut ja
tyontekijan hyddyt voivat toteutua joustavamman tyOskentelyn kautta. Tyonteon uudelleen-
muotoiluun tarvittavat fyysiset, teknologiset, osaamiseen liittyvét ja henkiset edellytykset on
pandemian jéljiltd jo olemassa ja niiden kdyttoonottoon kannattaa kannustaa. (Eklund, Jadske-

lainen, Salminen & Lindholm 2021, 14-15.)

3.2 Yhteisollisyys etatyossa ja eristaytyneisyyden kokemus

Etdtyd muokkaa yksilon elamén lisdksi myos tiimin ja tydyhteison ilmapiirii ja toimintatapoja.
Tyon sosiaalisia kuormitustekijoitd ovat muun muassa tyoskentely yksin ja erillddn muista, toi-
mimaton yhteisty0 tyokavereiden kesken, heikko tiedonkulku seké epdjohdonmukainen esihen-
kilotyo. Etdtyon sosiaaliset vaikutukset ovat hyvin yksildlliset ja ne ovat vahvasti yhteydessi
persoonallisuustyyppeihin. Ulospdin suuntautuneelle henkil6lle fyysisten tapaamisten ja epévi-
rallisten keskustelujen puute voi olla hyvin koyhdyttavaa. Introvertti tydkaveri puolestaan voi
nauttia, kun saa keskittyd tyontekoon ilman turhiksi kokemiaan hiiriotekijoitd ja jatkuvaa vuo-
rovaikutuksen vaatimusta. (Boijer-Spoof Heikinheimo & Ilmivalta 2021, 36-37.) Luottamuk-
sen ja yhteenkuuluvuuden rakentamista voidaan pitda tarkeimpind tekijoind siind, kuinka hyvin
virtuaalinen tiimi toimii. Harri Virolainen (2010) tutki véitoskirjassaan virtuaalisien tiimien il-
mapiiritekijoitd. Tutkimuksessa selvisi, ettd virtuaalisten tiimien toiminta sujui etdnd hyvin,
kunhan kasvokkain tapahtuvia kohtaamisia jérjestettiin aika ajoin. Epdmuodolliset tapaamiset
olivat tirkeitd me-hengen ja yhteisollisyyden rakentumiselle. (Boijer-Spoof Heikinheimo & II-

mivalta 2021, 39-40; Haapakoski ym. 2020, 65.)

Suomalaisyliopistot ovat tehneet korona-aikana yhteisen FutuRemote-tutkimuksen, jossa ky-
syttiin kuuden kuukauden ajan kolme kertaa tutkittavien kokemuksia tyontekemisestd pande-
mian aikana. Tutkimukseen osallistui 1 164 suomalaista ja kyselyt toteutettiin maaliskuussa,
toukokuussa ja lokakuussa 2020. Heistd useimmat olivat siirtyneet etdtyohon vihintdén nel-
jéaksi paiviksi viikossa. Tutkimuksessa selvisi, ettd tyon sosiaaliset ulottuvuudet asettivat haas-

teita etdtyohon sopeutumiselle. Sosiaalisen eristdytyneisyyden tunteet lisddntyivét tutkimuksen
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aikana ja suuri osa (64 %) kertoi toukokuun kyselysséd kaipaavansa mahdollisuutta luoda ysta-
vyyssuhteita tyopaikalla. Ystdvyyssuhteet tyokavereiden kanssa ja tydyhteison sosiaalinen tuki
ovat tarkeitd tyopaikan mekanismeja, joihin tyontekijoiden hajautuminen vaikuttaa vahvasti.
Tuloksissa kdy ilmi, ettd tyOsti eristdytyminen lisdé tyon kuormittavuutta. Toisaalta tyon kuor-
mittavuus voi vaikuttaa merkittdvéasti tydssa eristdytyneisyyteen. Niin ollen voidaan ajatella,
ettd tyossddn kuormittunut tyontekija, joka normaaliolosuhteissa saisi tukea tyokavereilta, saat-
taa etityOssd kokea suurempaa eristdytymisen tunnetta. Tutkimuksessa havaittiin myds, etté
lyhyelld aikavililld teknologiavélitteinen vuorovaikutus vihensi etityontekijoiden eristdytynei-
syyden kokemusta, mutta pidemmalld aikavélilld timé& vaikutus heikkeni. (Blomqvist, Sivunen,
Vartiainen, Olsson, Ropponen, Henttonen & van Zoonen 2020 4, 6-8.) Pelkistdédn etdni toteu-
tettuna kommunikaatio kaventuu monella tavalla ja rajautuu helposti tuttuihin tyokavereihin ja

keskustelujen sisdllot tehtdvikeskeisiksi. (Boijer-Spoof Heikinheimo & Ilmivalta 2021, 40).

Yhteisollisyyteen liittyvdn oman aloitteellisuuden merkitys korostuu etitydssé. Jokaisen yhtei-
sOn jdsenen tulisi osallistua, ehdottaa, jarjestdd, kysyé ja vastata. Lahes kaikissa tdissd saavute-
taan tuloksia olennaisesti yhdessd muiden kanssa ja timén vuoksi yhteydesti tulisi huolehtia.
Yhteenkuuluvuus on kykyé tydskennelld yhdessi niin, ettd yhteiso saavuttaa tavoitteensa mah-
dollisimman hyvin ilman yliméérdistd kitkaa. TyOyhteisossd timéd on jokaisen jdsenen vas-

tuulla. (Haapakoski ym. 2020, 109.)

Etdtyon ja ldsndolotyon yhdistdvéssa hybridimallissa voidaan ndhdd my0s tasa-arvoon ja tahat-
tomaan syrjintdén liittyvid riskejd. Standfordin yliopiston ekonomistin Nicholas Bloomin tut-
kimuksen mukaan kotona tydskentelevien urakehitys hidastui puoleen verrattuna niihin, jotka
tyoskentelivit toimistolla. Hinen mukaansa hybridimallissa, jossa osa tydyhteisosté tydskente-
lee toimistolla ja osa kotona etdnd, voi teknisten haasteiden liséksi olla sosiaalisia vaikeuksia.
Etdtyosséd olevat voivat jadda paitsi tirkeiksi koetuista epdvirallisista keskusteluista ja niistd
saadusta informaatiosta. Organisaatioiden ja johdon tulisi olla tdssd suhteessa hanen mukaansa
holhoavia, eikd antaa tyontekijoiden tdysin paéttdd etdtyon laajuudesta. Téssd suhteessa malli,
jossa on yhdessa sovittu, ettd kaikki ovat tiettyind pdivini toimistolla samaan aikaan, olisi toi-
miva. (Clark 2021.) Tilanne voidaan nidhda tasa-arvoisempana, jos kaikki tyOyhteison jdsenet
ovat esimerkiksi etdnd ja kohtaamiset kaikkien osalta tapahtuvat néin ollen etdyhteyksien véli-
tykselld, kuin se, ettd osan yhteisostd kanssa tyoskennellddn samassa toimistossa ja osan kanssa
pelkéstiin etidnd. Yhteistyon heikkeneminen ja haastavuus yhteisten ideoiden luovassa kehitte-

lemisessé etidnd ollessa on vaikuttanut siithen, etti osa organisaatioista, kuten esimerkiksi Apple,
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edellyttavit tyontekijoitddn saapumaan toimistolle vahintdén kolmena péivana viikossa. Paivét
ovat myoOs etukdteen médritelty maanantaiksi, keskiviikoksi ja torstaiksi. Taustalla on ajatus,
ettd kasvotusten tapaamisen etuja ei voida virtuaalisesti korvata. (Boijer-Spoof Heikinheimo &

[Imivalta 2021, 27, 30.)

3.3 Yhteisoon liittyminen etatyossa

Etdtyosséd perehdyttdmisessd haastavinta ei valttamattd ole tekniset yksityiskohdat ja kdytdnnon
tyOn prosessien oppiminen, vaan ihmissuhteisiin ja tyOyhteisoon liittyvét asiat. Tydyhteison
jasenien asenteet ja heidén véliset suhteensa eivit tule eténi ollessa selkedsti ja helposti ilmi,
silld vuorovaikutuksesta ja yhteison toiminnasta jd4 puuttumaan useita vihjeitd. Lounasporukat,
yhteinen vitsailu tai keskustelun kireys eivét ndy uudelle tyontekijille samalla tavoin, kuin 13-
hity6ssé ollessa. (Haapakoski ym. 2020, 71.) Etitydlld voi siten olla seurauksia tydpaikan sosi-
aalisten suhteiden ja suhteissa vaihdettavan sosiaalisen tuen saamiseen. Vuorovaikutuksen
madrin vaheneminen ja epdvirallisen vuorovaikutuksen mahdollisuuksien heikkeneminen voi-
vat vaikeuttaa sosiaalisten suhteiden kehittymistd tyOyhteisossd. Epavirallinen vuorovaikutus
luo pohjan merkityksellisten sosiaalisten suhteiden luomiselle tydyhteisdssa. (Tenhunen 2019,

24.)

Sosiaalisella tuella on etétydssd sekd emotionaalisia ettd vélineellisid merkityksid. Se voi edis-
tdd tunteita omasta arvokkuudesta, tyOyhteisoon kuulumisesta ja turvautumismahdollisuuk-
sista. Tuki voi my0s edesauttaa aikaansaamista ja itsen tai organisaation kehittymista. Sosiaa-
lisen tuen saatavuuteen etity9ssa liittyvét sosiaaliset suhteet, vuorovaikutus, kohtaamismahdol-
lisuudet ja henkilon oma toiminta. Sosiaalisten suhteiden olemassaoloon vaikuttavat tutustumi-
nen ja suhteiden pysyvyys. Suhteiden pysyvyys on tuen saamisen kannalta keskeinen tekija.
Vaihtuvuuden vuoksi pitkdkestoisten ja monipuolisten tukisuhteiden rakentaminen voi olla
hankalaa. Etity0ssd timi korostuu, silld harvempien kohtaamisten vuoksi suhteiden kehittdmi-
nen saattaa olla hitaampaa. Tutustuminen ja suhteiden pysyvyys vaikuttavat sithen, millaiseksi
henkilon sosiaalinen verkosto muodostuu. Tydyhteisoltd ja esihenkiloltad saatu sosiaalinen tuki
voi lisdtd resilienssid eli kykyé kohdata odottamattomia vastoinkdymisii ja palautumista niista.

(Tenhunen 2019, 78—79; Pulido-Martos, Cortés-Denia & Lopez-Zafra 2021.)

Vuorovaikutuksen osalta kasvokkaisuuden ja sanattoman viestinnén puuttuminen vaikeuttavat
kuulumisten ja tiedon vaihtoa. Osa vuorovaikutusongelmista voitaisiin ratkaista videoyhtey-

delld, mutta kaikki eivdt halua kéyttda sitd. Olisikin hyvi selvittdé eri kommunikointivélineiden
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kayttod estivid ja edistdvid tekijoitd. Hanna Tenhusen (2019) tekemédn Pro gradu -tutkielman
mukaan tuen saatavuuteen vaikuttivat myos mahdollisuudet kohdata toisia. Hanen tutkimuk-
sensa (emt.) mukaan kohtaamismahdollisuuksiin ndhdién kuuluvan tapaamiset, tapaamistilojen
olemassaolo, tyOn organisoinnin tavat, tavoitettavuus sekd kohtaamisten edistiminen esihenki-

16n ja organisaation toimesta. (Tenhunen 2019, 79.)

3.4 Tunteet ja vuorovaikutus etatyossa

Etdtyossd laitteiden vélitykselld viestiessd tunteet eivét useimmiten vélity itsestddn, vaan ne
vaativat sanoittamista. Mikéli tunteet eivit vélity, seurauksena voi olla empatiavaje eli tydka-
verit eivat ymmarri toisiaan. Talloin vadrinymmarrysten madré kasvaa ja yhteistyd on heikom-
paa kuin mitd se voisi olla. Tyontekijéiden motivaatio laskee, tiimin kyky ratkaista ongelmia
huononee, tydteho heikkenee ja luottamus vihenee. Empatia auttaa ymmaértiméaén muita ihmi-
sid sekd myotdelamédn heiddn kokemuksiaan. Se on kokoelma taitoja, jotka mahdollistavat
vuorovaikutuksen ja on niin ollen olennainen osa yhteisollisyyden ja yhteistyon kehittymista.
Térked taito empatian kannalta on kyky asettua toisen asemaan ja ndhdd hinen ndkékulmansa.
Ymmairtddkseen muita, ihmisen tiytyy osata tarkastella omaa toimintaansa ja korjata sité. Li-
sdksi hanelld tulisi olla kykyé ja kiinnostusta kuunnella ja innostua muista. (Haapakoski ym.

2020, 88-90.)

Etityon onnistumisen kannalta olennaista on vuorovaikutus. Aito vuorovaikutus edellyttdd
kuuntelemista ja yksi ihmisen perustarpeista on kuulluksi tuleminen. Sosiaaliset signaalit kuten
ilmeet, eleet, kehonkieli ja d4nensévy voivat jdddd puuttumaan laitteiden vilitykselld kommu-
nikoidessa. Viirien olettamusten syntymistd voi vilttdd keskustelemalla muiden kanssa mah-

dollisimman paljon. (Haapakoski ym. 2020, 90, 92.)

Viestintdvilineiden kehittyminen ja modernit élylaitteet mahdollistavat reaaliajassa kaytévin
keskustelun ja vuorovaikutustilanteen, joka muistuttaa suuresti kasvokkain kohtaamista. Todel-
lisuudessa tilanteesta jad kuitenkin pois paljon informaatiota nonverbaalisen viestinnin puuttu-
misen vuoksi ja joudumme pinnisteleméén tulkintoja tehdessdmme. Virtuaalipalaverit eivit ole
vuorovaikutuksen luonteva muoto, ja timén vuoksi ne kuormittavat sekd aivoja ettd kehoa.
Teknologiset viestintdratkaisut ovat kuitenkin etityon edellytys ja erilaisia tydkaluja on tarjolla
valtavasti. Tarkedd on valita millaisia vilineitd ja tyokaluja otetaan kédyttoon ja mikd niiden
rooli on. Onko kyseessd tiedotuskanava, tietopankki vai yhteisollisyyttd tukeva sisdinen ka-

nava. Kokoukset ja tapaamiset tulisi valmistella huolella, ja niiden tarkoitukset ja tavoitteet
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tulisi selkiyttdd. Tasapuolisen osallistumisen takaamiseksi voidaan tarvita erilaisia tukevia kay-
tdntoja esimerkiksi kuulumiskierros, viittaustoiminto, anonyymit kyselyt tai pienryhmétilojen
kaytt. Vuorovaikutuksen onnistumista voidaan katsoa kuitenkin médrittdvan lopulta teknolo-
giaa enemmaén esimerkiksi ryhmaildisten viestintitottumukset, vuorovaikutustyylit, tiimikult-
tuuri ja tiimin yhteinen historia. (Boijer-Spoof & Heikinheimo & Ilmivalta 2021, 46—48.) Myos
silld on merkitystd, kuinka hyvin yhteydet toimivat ja miten hyvin osallistujat hallitsevat virtu-

aalisen yhteistyon vélineet. (Haapakoski ym. 2020, 65).

Spontaanien kohtaamisten vdhyys on suuri haaste etitydssd. Tyoterveyslaitos on tutkinut
(2021) suunnittelemattomien kohtaamisten merkitystd tydyhteisdssid. Kohtaamiset tapahtuvat
usein nimenomaan kasvotusten ja ovat selkeésti yhteydessd uudistavaan toimintatapaan. Altis-
tuminen uudelle voi kdynnistdd oppimisprosessin kohti uusia ajattelutapoja, kiytdntoja tai rat-
kaisuja. Tyopaikoilla olisi tdrkedd luoda mahdollisuuksia ja paikkoja néille kohtaamisille ja
sosiaaliselle vuorovaikutukselle. Onnekas sattuma tai tapahtuma tyon arjessa voi olla merkit-
tavd uudistumisen, tuottavuuden ja tyon sujuvuuden kannalta. Onnekkaita sattumia kutsutaan
myds serendipisyyskokemuksiksi. Keinoja luoda serendipisyyttd tukevaa synkronisuutta ja
kohtaamisia tyontekijoiden vililld ovat esimerkiksi yhteisesti sovitut toimistopdivit, tilasuun-
nittelu ja yhteiset tyopaikan pelisddnndt. Ndma voivat tukea kohtaamisia ja mahdollistaa avoi-
men vuorovaikutuksen. (Toivanen, Kénsild, Kalliomiki-Levanto, Kauppi, Tuomivaara, Yli-
Kaitala & Suorsa 2021, 12, 32.) Kohtaamisten tai vuorovaikutuksen ei aina tarvitse olla syvil-
listd, jotta se olisi arvokasta. Kevyet keskustelut esimerkiksi sédstd tai kuulumisten vaihto voi-
daan ndhda sosiaalisena liimana, joka hyodyttad tydyhteisojd. Small talk keventdd tunnelmaa
vaikeiden keskustelujen ja neuvotteluiden yhteydessa seké lisdksi rakentaa yhteytta ja syventia

luottamusta. (Boijer-Spoof Heikinheimo & Ilmivalta 2021, 52.)

Psykologisen turvallisuuden huomioiminen myds etdtydsséd on erittdin tarkedd. Psykologisesti
turvallisessa tyOpaikassa vallitsee ilmapiiri, jossa on turvallista ottaa sosiaalisia riskejd. Jokai-
nen yhteison jisen tuntee voivansa tuoda esiin ideoita ja keskenerdisid ajatuksia, kysyé kysy-
myksid, pyytdd apua, nostaa esiin huolia ja myontdéd virheitd ilman, ettd joutuu pelkdamain
tulevansa véhatellyksi tai rangaistuksi. Psykologinen turvallisuus tukee uudistamista, luovaa
ajattelua ja innovaatioiden tuottamista. Se myds edistdd oppimista sekd toiminnan tehokkuutta
ja tuloksellisuutta. Psykologinen turvallisuus ilmenee avoimena vuorovaikutuksena, kunnioit-

tavana suhtautumisena erilaisuuteen, riskinoton matalan kynnyksend sekd sujuvana yhteis-
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tyond. Virheitd ei kdytetd ketddn vastaan, vaan se sallitaan ja niistd pyritddn oppimaan. Psyko-
logista turvallisuutta edistévia tekijoitd ovat osallistava ja tukea antava johtaminen, tyokaverei-
den viliset suhteet, kohtaaminen ja mahdollisuus tulla kuulluksi, tydyhteison tai tiimin keski-
ndisriippuvuus, kannustinjédrjestelmit sekd matala hierarkia. (Tydterveyslaitos 2021.) Etdtyo ja
verkon vilitykselld tapahtuva vuorovaikutus haastavat psykologista turvallisuutta. Vuorovai-
kutuksesta jad puuttumaan sanaton viestintd. Lasndolon vahvistamiseen, tyokavereiden kannus-
tamiseen sekd yhteydenpitoon eri kanavien kautta olisi erittéin tirkedd kiinnittdd huomiota eté-

tyon aikana. (Toivanen ym. 2021, 94.)

3.5 Etdjohtaminen

Tydoterveyslaitoksen mukaan etdtydssd onnistuminen perustuu tydntekijén, esihenkilon ja tyon-
antajan viliseen luottamukseen, yhteiseen suunnitteluun, sopimiseen seki itseohjautuvuuteen.
Etdjohtamisessa patevit samat henkisti hyvinvointia suojelevat johtamisen tavat kuin ldhijoh-
tamisessakin: tyon hallinnan tunteen tukeminen, arvostus ja palkitseminen, oikeudenmukai-
suus, saatavilla oleminen sekd tyon merkityksellisyyden ylldpitdminen. (Tydterveyslaitos
2022.) Edelld mainittujen asioiden liséksi etdjohtaminen edellyttdd kykyd hyddyntda tieto- ja
viestintateknologioita monipuolisesti sekd hyvid ihmisten johtamisen taitoja. Moni organisaatio
kompastuu siihen, ettd tyon tekemisessid et pyritd hyddyntdmadn virtuaalisuuden tuomia mah-
dollisuuksia, vaan toimitaan kuten ennenkin. Virtuaalisen tyon suurimmat haasteet liittyvét
vuorovaikutukseen, yhteisollisyyteen, tydskentelytapoihin ja luottamukseen. Etdjohtamisesta
kirjoittaneen Ulla Vilkmanin (2016, luku 2 ”Hyvén etdjohtamisen kulmakivet”) mukaan "hy-
vin etdjohtamisen kulmakivet ovat luottamus, arvostus, avoimuus, toimivat pelisddnnét, avoin
vuorovaikutus ja yhteisollisyys”. Namé kulmakivet ovat tirkeitd elementtejd kaikenlaisissa tyo-
yhteisdissd, ja ne linkittyvét vahvasti toisiinsa. Mikaéli jokin niistd jad puuttumaan, voi olla vai-

kea toteuttaa myoskddn muita. (Vilkman 2016, luku 2 "Hyvén etdjohtamisen kulmakivet”.)
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Kuvio 2. Hyvén etdjohtamisen kulmakivet. (Mukailtu Vilkman 2016, luku 2 ”Hyvén etdjohta-

misen kulmakivet”).

Etd- ja virtuaalitydskentelyssd suurin haaste on luottamus. Luottamuksen vastakohtana voidaan
ndhdi epidluottamuksen sijaan pelko. Pelko liittyy vahvasti sithen, tekevatko thmiset oikeasti
tyonsi eli voidaanko heihin luottaa. Suurin osa tyontekijoistd haluaa kuitenkin hoitaa tyonsi
hyvin ja olla luottamuksen arvoisia, mikdli sithen annetaan mahdollisuus. Luottamuksen raken-
taminen esihenkilon ja tyontekijoiden vélille on erittdin tirkedd ja se edellyttdd avointa ja run-
sasta vuorovaikutusta tiimin kanssa. Luottamus itsessddn lisdd luottamusta, eli kokemus siité,
ettd johto luottaa tyontekijoihin, synnyttidd luottamusta organisaatioon ja sen johtoon. Kokemus
luottamuksesta synnyttdd my0ds halun olla luottamuksen arvoinen. Luottamuksemme muihin
thmisiin perustuu aikaisempiin kokemuksiimme ja uskomuksiimme. Riittdvén selkeét pelisdin-
noét ja tavat toimia, joihin kaikki osapuolet ovat sitoutuneet, helpottaa luottamista. Myds mah-
dollisimman avoin dialogi ty0sti ja sen tekemisestd auttaa rakentamaan ja yllapitiméén luotta-
musta. (mt., luku 2: "Hyvén etdjohtamisen kulmakivet”.) Itseohjautuvuuden taito korostuu eti-
tyossd. TyoOntekijan tulee osata priorisoida, organisoida ja tauottaa tyotdin. Hinen tulee hallita
ajankdyttéddn ja ymmartaa tilanteet, joissa pitdd selviytyd yksin ja milloin tdytyy pyytda apua.
Itseohjautuva yhteiso tarvitsee yhti lailla johtamista kuin perinteinen yhteiso. Jotta ihminen voi
olla yhteisOssé itseohjautuva, tarvitsee hin selkeét tavoitteet ja reunaehdot sekéd esihenkilon

tuen. (Haapakoski ym. 2020, 102.)
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On tirkedd, ettd tyontekija tuntee, ettd hinen tyGtéén ja aikaansaannoksiaan arvotetaan. Arvos-
tus ndkyy pienind asioina paivittdisessd arjessa. Olemmeko henkisesti lasnd vuorovaikutusti-
lanteessa, miten kohtaamme toiset ihmiset ja otamme heidét ja heidén ajatuksensa vastaan ja
miten kunnioitamme erilaisuutta. Vilkman (2016, luku 2 ”Hyvén etdjohtamisen kulmakivet”)

ndkee sosiaalisen tuen saamisen ja merkityksen etdtyOsséd seuraavasti:

” [...] hajautetusti tyoskentelevit kokevat helposti saavansa liian vihdn sosiaalista
tukea tydyhteisoltdédn ja esihenkiloltdan. Sosiaalinen tuki on tarkeédd, koska se ker-
too tyOntekijélle, ettd muut pitdvét hdntd ja hidnen tyOpanostaan tirkeénd.” (Vilk-
man 2016, luku 2 "Hyvin etdjohtamisen kulmakivet.)

Sosiaalinen tuki vdhentdd kuormittavuuden kokemuksia sekd tyytymittomyyden tuntemista
epavarmoissa tilanteissa. Nidin ollen se on myds tirked tyduupumusta ehkdisevd voimavarate-
kija. Sosiaalisen tuen tai sen puuttumisen kokemus on kuitenkin hyvin yksildllinen. (Vilkman

2016, luku 2 ”Hyvin etdjohtamisen kulmakivet”.)

Etdjohtamisessa avoimuus on tirkedd, koska se liittyy vahvasti vuorovaikutukseen ja sen laa-

tuun. Avoimuudella tarkoitetaan Vilkmanin (2016) mukaan seuraavaa:

” [...] 1apindkyvyyttd kaikessa toiminnassa: avointa kommunikointia, yhteistyota
ja paitoksentekoa. Ettd tieto kulkee mahdollisimman muuttumattomana organisaa-
tiossa joka suuntaan - ylhaéltd alas seki alhaalta ylos. My®0s sitd, ettd ihmiset ote-
taan mukaan tyon suunnitteluun ja heille annetaan mahdollisuus vaikuttaa tyota
koskeviin paitoksiin.” (Vilkman 2016, luku 2 Hyvén etdjohtamisen kulmakivet™.)

Avoimuuden puuttuessa yhteisollisyys karsii ja thmisten sitoutuminen organisaatioon vihenee.
Se voi my0s hankaloittaa tyon tekemistd ja siten heikentdd onnistumisen kokemuksia tydssa.
Avoimuuden puute vaikuttaa ndin myds tyOssd viithtymisen kokemukseen sekd motivaatioon.
(mt., luku 2 ”Hyvin etdjohtamisen kulmakivet”.) Avoimuuden yksi osa on suora ja jatkuva
palautteen antaminen puolin ja toisin. Mitd enemmain palautetta annetaan, sitd vahvempi palau-
tekulttuuri yhteisdon syntyy ja sitd on helpompi niin antaa kuin ottaa vastaan jatkossa. Virallis-
ten palautteiden kerdédmisen lisdksi myos vihemmén muodollinen palaute on tirkeda. Psykolo-
ginen turvallisuus ja palautteen anto ja vastaanotto kertovat myos siitd, ettd johtaja arvostaa
osaamista, joka yhteisOstd nousee. Virtuaalisessa yhteisossd kollektiivisen dlyn rooli korostuu.
Johtajan tulisi kayttdad yhteison voimaa siten, ettd luova ja kriittinen ajattelu tehostuu. Kontrol-
lista luopuminen ja vallan jakaminen mahdollistaa kaikkien yhteison jdsenien osaamisen tehok-
kaan hyddyntdmisen ja kdyton. Etdyhteison johtaminen voidaan katsoa olevan verkoston joh-

tamista. Virtuaalisen yhteison johtamisessa korostuu myos selked ja midritietoinen viestintd.
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Nadin ollen koko yhteiso tietdd, mité pitdéd tehda. Tiimin ja yksildiden onnistumisien esiin nos-
taminen seki jokaisen oman roolin ja tunteiden merkityksen huomioiminen luovat turvallisuu-

den tunnetta. (Haapakoski ym. 2020, 57, 67—69.)

Hyvién perustan yhteistydlle luo yhteinen keskustelu pelisddnndistd ja toimintatavoista. Peli-
sdannot tulee sopia yhdessd. Néin jokaiselle syntyy tunne, ettd on voinut olla vaikuttamassa
nithin. Yhdessé kéytyjen keskustelujen kautta muodostuu my6s yhteinen nékemys eli tulkinta,
mitéd sdédnnoilla tarkoitetaan. Sitoutumisesta pelisdéntoihin tulee ndin vahvempaa. Vuorovaiku-
tus on puolestaan kulmakivisti se, joka sitoo kaikki muut kulmakivet yhteen. Vuorovaikutuk-
sessa on kyse ihmisten vilisestid suhteesta ja toiminnasta, jossa vaihdetaan ja jaetaan tietoa,
ajatuksia, kokemuksia ja tunteita. Niistd rakennetaan yhteisid merkityksid. Jatkuva vuorovai-
kutus on edellytys muiden kulmakivien toteutumiselle. (Vilkman 2016, luku 2 "Hyvién etdjoh-

tamisen kulmakivet”.)

Ty0dssé vithtymisen ja tyontulosten kannalta tirkeitd ovat hyvé tydilmapiiri ja me-henki. Thmi-
silld on luontainen tarve tuntea kuuluvansa joukkoon ja olla osa arvostamaansa yhteiséd. Yh-
teisollisyyden avulla luodaan hyvéa yhteishenked ja se luo edellytykset hyville yhteistyolle.
Tyoyhteisossd yhteisollisyyden ansiosta syntyy aito ja tuottava yhteisd. Virtuaalitydssd yhtei-
sOllisyyden tunne syntyy huonommin tai murenee helposti, silld ihmiset kohtaavat yha harvem-
min. Tdma on haaste myds etdjohtamisen nékokulmasta. Vahédinen vuorovaikutus johtaa eris-
tyneisyyden kokemuksiin. Luontainen vuorovaikutus véhenee, kun tyotd tehdddn erillddn
muista. Yhteisollisyyden puuttuminen puolestaan vdhentdd vuorovaikutusta sekd tiimin yhte-
ndisyyttd sekd heikentdd tyontekijoiden moraalia ja sitoutumista organisaatioon. Yhteydenpi-
don méérd ja laatu on ddrimmdisen tdrkedd yhteisollisyyden rakentamisen ja ylldpidon kan-
nalta. Yhteisollisyyttd on mahdollista ylldpitdd myos etitydssd, jopa myos tiimeissd, jotka ta-
paavat ainoastaan virtuaalisesti. Se vaatii kuitenkin ponnisteluja, ja sitd, ettd luottamusta, arvo-
tusta, avoimuutta ja dialogia todella on. (mt., luku 2 ”Hyvén etidjohtamisen kulmakivet”; Haa-

pakoski ym. 2020, 67.)

Etityon johtamisessa tulisi kiinnittdd erityistd huomiota yhteenkuuluvuuden tunteeseen. Riski
luisua yhteison ulkopuolelle on etdné ollessa suurempi ja tdmé aiheuttaa kokemuksia erillisyy-
destd. Hyvé etdjohtaja on hyvé luomaan yhteyksii itsensd ja muiden vélille ja osaa myds auttaa
muita olemaan yhteydesséd keskenddn. Esihenkilon tulisi kysyd, kannustaa, rohkaista ja jopa

hienovaraisesti pakottaa vastaamaan, kutsua kaikkia yhdessé reflektoimaan tyon sujumista, on-
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nistumisia ja kompastuskivid sekéd jakamaan havaintoja muiden kanssa. Tuen tarpeen tunnista-
minen ja tydssd suoriutumisen seuraaminen ovat etitydssi haastavampaa. Yksiloiden tarpeet ja
toiveet saattavat myos muuttua. Aiemmin hyvin itsendinen tyontekiji saattaa etdtydssa kaivata
enemman esihenkilon tukea, tai pidinvastoin. Etétyotilanteen pitkittyessé esihenkilon mahdolli-
suudet tehdd havaintoja tyon sujumisesta ja tyontekijéiden hyvinvoinnista heikkenevét. Eté-
ty0ssd myOs osaamisen puutteet voivat jiddd huomaamatta herkemmin, kuin ldhityossa. (Haa-

pakoski ym. 2020, 111; Tydterveyslaitos 2022.)

3.6 Etatyon vaikutuksia tyohyvinvointiin

Etdtyon tavoitteena on useimmiten tyon ja muun eldmin tasapainoinen yhteensovittaminen.
Sen hydtyind ndhddén joustavuus ja tyon rytmittdminen omien tarpeiden mukaan. Vaikutus-
mahdollisuudet tydaikoihin ja —paikkoihin edistévit hyvinvointia ja tyotyytyvéisyyttd. TyOmat-
kojen jadminen pois tuo siéstojd ajallisesti sekd rahallisesti. Etdtyon koetaan myds lisddvan
tyorauhaa ja keskittymistd. Néin ollen tyontekijit kokevat saavansa aikaan enemmin ja he ovat
myds tyytyvéisid tyon laatuun. Etityon ndhdddn myds lisddvin osatyokykyisten mahdollisuuk-
sia osallistua tydeldmédn. Se my0s mahdollistaa pidemmit tydurat, silld etityon avulla ikdén-
tyvit tyontekijit voivat jaksaa toissd eldkeikddn saakka. Etdtyo mahdollistaa my0ds asuinpaikan
valinnan muilla perusteilla, kuin tydpaikan sijainen perusteella. (Ruohomaiki 2020, 24.) Tyo-
voiman litkkuvuuden kasvu on etityon merkittdvimpid mullistuksia. Etdtyon sujuvuus avaa ja
mahdollistaa uudenlaisia tilaisuuksia osaajien rekrytoinnille eri puolilta maata tai maailmaa.

(Botijer-Spoof Heikinheimo & Ilmivalta 2021, 26).

Palautumismittauksia tekevin Firstbeatin tutkimustulosten mukaan palautumisen mééré vuoro-
kaudessa on ollut korona-aikana suurempaa kuin aikaisempina vuosina. Palautumisen lisdénty-
mistd selittidvit se, ettd etdtdiden vuoksi monella on ollut mahdollisuus nukkua pidempéén ja
monien tapahtumien, menojen ja juhlien peruunnuttua ihmisille on jdinyt enemman ns. “tyhjda
aikaa”. Tdmai aika on voitu kayttdd esimerkiksi lukemiseen, perheen kanssa olemiseen tai ul-
koiluun. Pandemian aikana etitydssd unta kertyi mittausten mukaan keskiméérin 14 minuuttia
enemmaén ja nimenomaan aamuisin nukuttiin pidempédin. Tdma tarkoittaa siten kaksi tuntia
enemman unta viikossa. Tdma jatkuessa pidempédédn unen madrin lisdantymiselld on jo vaiku-

tusta ihmisten jaksamiseen. (Firstbeat 2020.)
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Etdtyon haasteina on havaittu tyopdivien venyminen sekd tyOn ja vapaa-ajan sekoittuminen,
mikali tyotd on litkaa eiké sitd pysty kontrolloimaan. Myo6s tydntekoon sopimattomat tilat voi-
vat olla haaste. Kotona tilat eivét ole suunniteltu tyontekoa varten ja tydpiste-ergonomia on
usein huonompaa kuin toimistolla. Lisdksi kotona tydskentelyyn voi vaikuttaa myds muut per-
heenjdsenet. Perhesyyt voivat haitata tyontekoa kotona ja niin ollen olla my0s este etityolle.
Yksindisyyden ja eristdytyneisyyden kokemukset tyOyhteisostd ovat myds etdtyon tuomia haas-
teita. (Ruohoméki 2020, 24.) Etétyossa tyontekijan huolet tai ongelmat saattavat jaada helpom-
min huomaamatta, mikili hén ei tuo niité itse esille. Tyokykyyn liittyvét haasteet voivat muut-
tua suuriksi, ennen kuin muu tydyhteisé havahtuu niihin, silld kasvokkaisia tapaamisia saattaa
olla vain harvoin. Etity6 vaatii esihenkilGilté ja johdolta tdssdkin mielessd uudenlaisia kiytén-

t0ja ja vuorovaikutustaitoja. (Boijer-Spoof Heikinheimo & Ilmivalta 2021, 32.)

Etitydapatia on uusi pandemian aikana syntynyt tunne-eldmén ilmid. Sen syntymisen taustalla
ndhdéan vaikuttavan tydpédivien monotonisuuden seké sosiaalisten kontaktien ja vélittdmén pa-
lautteen viahentymisen. Ajatustyontekijoiden terveyspalveluja tarjoavan Heldin tilastojen mu-
kaan sairauspoissaolojen kokonaismiéré viahentyi vuonna 2020, mutta mielenterveyspoissaolo-
jen mééra puolestaan lisdédntyi ja nousi merkittdvimmaksi sairausloman syyksi. Etdtyon yleis-
tymisen vaikutuksia tdhédn on kuitenkin vaikea arvioida. Pandemian aiheuttaman dkillisen digi-
loikan alussa etityokdytdnnot olivat organisaatioissa vield sekavat. Osalla tyomaéédrd oli hallit-
sematon ja osalla ty6t loppuivat kokonaan. Lisdksi haastetta toivat etikoulu ja perheen yhdis-
tdminen etdtyohon. My0s yhteiskunnassa vallitseva sekava tilanne ja eristyksen aiheuttamat
paineet varmasti heijastuivat henkiseen hyvinvointiimme. (Boijer-Spoof Heikinheimo & Ilmi-

valta 2021, 21.)

3.7 Yksinadisyys

Yksindisyydelld tarkoitetaan hyvinvointia vdhentdvaa sosiaalisten suhteiden puutetta. Hyvin-
vointiteoriassa aihetta voidaan ldhestyd sekd subjektiivista (koettua) ettd objektiivista hyvin-
vointia korostavasta nidkokulmasta. Johan Ormel ja Siegwart Lindenberg (Ormel ym. 1999;
Lindenberg 2002) kollegoineen ovat kehittdneet subjektiivista hyvinvointiteoriaa ja he ovat
esittdneet, ettd koettu hyvinvointi voidaan jakaa fyysiseen (terveyteen) ja sosiaaliseen (onnelli-
suuteen) hyvinvointiin. Ndiden samanaikainen optimointi on jokaisen ithmisen universaali ta-
voite. Sosiaalinen hyvinvointi voidaan jakaa kolmeen vilineelliseen tavoitteeseen: status (eli

kyky kontrolloida resursseja), kdyttdytymisen vahvistaminen tai hyviksyminen (eli toiminnan

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



30

sosiaalinen hyviksyttivyys) ja affektiivisuus (eli toisten ihmisten osoittama valittiminen). Esi-
merkiksi koulutukseen tai lahjakkuuteen liittyva status on yksindisyyden nakokulmasta merkit-
tavé silloin, kun yksilon sosiaalinen hyvinvointi perustuu suhteellisen aseman vertailuun. Sen
sijaan sosiaalisen hyviaksynnin merkitys yksindiselle on suurempi. Affektio on kuitenkin yksi-
ndisyydelle merkityksellisin sosiaaliseen hyvinvointiin liittyva vélineellinen tavoite. Se raken-

tuu sosiaalisten sidosten, emotionaalisen tuen ja empatian ympaérille. (Saari 2009, 42—43.)

Koettu hyvinvointi

R
. el Sosiaalinen
Fyysinen hyvinvointi hyvinvointi
1 1 1 1 1
4 1\
Fysiologisten
Stimulaatio/aktivointi vajeiden ja pelkojen Status Hyvaksynta Affektio
poissaolo
& J

Kuvio 3. Koetun hyvinvoinnin rakenne. (Mukailtu Saari 2009, 43).

Koronapandemian aika on vahvistanut monien eristiytyneisyyden ja yksindisyyden kokemuk-
sia. Tyoikdisistd ndille erityisen alttiita ovat yksinasuvat sekd nuoret aikuiset. Nama syvét ko-
kemukset seuraavat monia vield pitkddn poikkeusolojen péatyttydkin. Etdtyon yksindisyys ei
ole vain yksilon henkilokohtainen asia, vaan se on my0s koko organisaation asia. Yksindisyys
voi aiheuttaa monia terveysongelmia ja liséksi se voi tydkontekstissa johtaa alisuoriutumiseen,
luovuuden vidhenemiseen ja huonoihin péatdksiin. (Boijer-Spoof Heikinheimo & Ilmivalta

2021, 42.)

Yksindisyydestd uskalletaan puhua tyopaikoilla vield liian vdhédn ja tyOyhteisossd ilmiGtd on
edelleen vaikea tunnistaa. Kauppatieteiden maisteri Outi Kohler (2021) tutki véitoskirjaansa
varten, miten tiimit toimivat tyOpaikoilla. Tutkimuksessa tuli yllatyksend, kuinka vahvasti yk-
sindisyyden kokemukset nousivat esiin. Kohlerin mukaan yksindisyys ei ole vield tunnettu il-

mio tyOyhteisdssi ja sitd on vaikea sanoittaa sekd havaita. Tyokaverin kdyttdytymistd voidaan
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tulkita myo6s véarin. Kohlerin aineiston mukaan henkil6d voitiin pitdd passiivisena sen vuoksi,
ettei hdntd vain kiinnosta. Todellisuudessa taustalla voi kuitenkin olla yksindistyminen. Yksi-
ndisyys voi aiheuttaa tyOntekijélle myos hipedn tunteita, silld tyopaikoilla suositaan yleensé
myoOnteistd ja energistd toimintatapaa. Sosiaalinen vetdytyminen ja yksindistyminen voivat hei-
jastua toimintakykyyn, yhteisty6hon ja yhteistyohon hakeutumiseen. Kielteiset tuntemukset tai
sivullisuus voivat olla hitaasti muodostuneita tai seurausta dskettéisistd muutoksissa tydyhtei-

sOssd tai prosesseissa (Kohler 2021, 227-229, 267; Leppédnen 2021.)

3.8 Sosiaalinen paaoma etatyossa

Sosiaalisella pddomalla tarkoitetaan sosiaalisia verkostoja, normeja ja luottamusta, joiden
avulla voidaan edistdé verkoston jésenten vélistd yhteistoimintaa, resurssien hyodyntidmisté ja
toimintojen yhteensovittamista. Yksildiden hyvinvointiin ja yhteiskunnan suorituskykyyn vai-
kuttavat fyysisen pddoman, luonnonvarojen ja yksiloiden osaamisen ohella myds yksiloiden
viliset sosiaaliset suhteet ja sosiaaliset instituutiot yksildiden toimintaa suuntaavina vakiintu-

neina kdytdntoind. (Jyvéskyldn yliopisto 2022.)

Tampereen yliopiston Tyodeldmén tutkimuskeskuksen tutkijatohtori Paul Jonker-Hoffrénin mu-
kaan tydyhteison dynamiikan muuttuminen on haastanut suomalaisia enemmaén kuin uuden tek-
nologian omaksuminen. Uusi etitydteknologia omaksuttiin hyvin nopeasti, mutta etityon haas-
teet syntyvét tydpaikan yhteisollisyydestd. Tyo on aina myos sosiaalinen tila, eikd sdahkdisten
kanavien kautta synny helposti yhteisollisyyttd. Sosiaalinen pddoma on yksi tydyhteison me-
nestystekijoistd. Se muodostuu sisdisistd ja ulkoisista verkostoista sekd tyopaikan ilmapiiristd

ja asenteista. (Pulkkinen 2021.)

LUT-yliopiston esimiesviestinndn ja Maanpuolustuskorkeakoulun suorituksen johtamisen ja
tyOyhteison konfliktinhallinnan dosentti Pia Lappalaisen mukaan johtamisen perusperiaatteet
eivit ole muuttuneet etdtyon myo6td. Luottamuksen rooli kuitenkin korostuu nykytilanteessa.
Luottamusta saadaan aikaan kyselemilld ja kuuntelemalla. Vuorovaikutus taytyy saada toimi-
maan teknologiasta huolimatta. Lappalaisen mukaan etitydssd korostuu luottamuksen ja kont-
Toisaalta heitd tulisi myos seurata ja ohjeistaa. Ndiden vilille tulisi 16ytda tasapaino. Mikro-
manageerauksesta tulisi paéstd eroon, silld se rapistaa luottamusta. Toiminnan seuraaminen on
usein haastavampaa, mikdli tiiminvetdjdlld ei ole mahdollisuutta tavata tiimin jasenid sdédnnol-

lisesti. (Pulkkinen 2021; Eklund ym. 2021, 59.)
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Etdtyon voidaan ndhdd muuttaneen tydyhteisdjen vuorovaikutustapoja, kasvattaneen jatkuvan
vuorovaikutuksen ja luottamuksen merkitystd sekéd korostaneen itsendistd tydotetta ja yksilon
vaikutusmahdollisuuksia tyontekoon liittyen. Olisi hyvéd pohtia, vaikuttaako etityon myoti
muuttunut ja osittain vihentynyt vuorovaikutus seké korostunut itsendinen tydote tydyhteison
sosiaaliseen pddomaan pidemmalla aikavalilld. Toisaalta pohtimisen arvoista on myds, muut-
taako sosiaalinen pddoma vain muotoaan ja voidaanko etityotd tekevien tyOyhteisdjen sosiaa-
lista pddomaa mitata ja tulkita samoilla tekijoilld, kuin l18hity6téd tekevien tyOyhteisdjen. (Kin-

nunen 2021, 31-32.)
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4 TUTKIMUKSESSA KAYTETTYJEN MENETELMIEN VA-
LINTA

4.1 Laadullinen kyselytutkimus

Opinndytetyon tutkimusmenetelméksi valitsin laadullisen kyselytutkimuksen, silld tyon tavoit-
teena oli selvittdd koko henkildston ajatuksia ja kokemuksia pandemia-aikana tehdyn laajan
etdtyon vaikutuksista yhteisollisyyteen ja tyohyvinvointiin. Opinndytetyon tavoitteena oli ke-
ritd henkiloston ajatuksia my0s keinoista, joilla yhteisollisyyttd voitaisiin lisdtd. Tdméan vuoksi
koin térkeéksi, ettd kaikilla yhteison jasenilld oli mahdollisuus vastata kyselyyn ja tuoda aja-
tuksensa esiin. Kysely on menetelména kohtalaisen nopea seki tehokas ja sen avulla voidaan
kerétd laaja tutkimusaineisto, jossa suurelta miérdltd ihmisid voidaan kysyd monia asioita.

(Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 121).

Laadullisen tutkimuksen tavoitteena on ymmartdd tutkimuksessa tarkasteltavaa ilmiota tutki-
muksen kohteena olevien henkildiden ndkdkulmasta, eli tutkimuksessa ollaan siten kiinnostu-
neita tutkimuksen kohteena olevien henkildiden kokemuksista, ajatuksista, tunteista ja niista
merkityksistd, joita ihmiset tutkimuksen kohteena olevalle asialla antavat. (Puusa & Juuti 2020,
9). Kyselyssd pédédpaino oli avoimissa kysymyksissd. Avoimia kysymyksid oli yksitoista ja
strukturoituja (kylld/ei) kysymyksid seitsemén. Avoimien kysymysten avulla vastaajat pystyi-
vit tuomaan esille kokemuksensa, ajatuksensa ja myds toiveensa tulevaisuutta ajatellen. Ta-
voitteena oli tehda kyselylomakkeesta selked ja kohtalaisen mittainen, jotta sen tdyttimiseen ei
kuluisi kohtuuttomasti aikaa. Lomaketutkimuksessa tavoitteena on kehittdmistehtdvén kannalta
kattava, mutta samalla yksinkertainen ja helppotajuinen kysymyksenasettelu. (Ojasalo ym.
2014, 131). Kyselytutkimus vaikutti toimivalta menetelméltd myds sen vuoksi, ettd jokainen

pystyi vastaamaan kyselyyn joustavasti oman aikataulunsa ja tydtilanteensa mukaisesti.

4.2 Kyselyn laatiminen ja toteutus

Kyselyn paédteemoiksi valikoituivat opinnéytetyon tavoitteiden perusteella etityon vaikutukset
yhteisollisyyden kokemiseen, ty6hyvinvointiin, tydryhmien véliseen vuorovaikutukseen seké
tyOyhteisoon liittymiseen. Kyselyn kysymykset kéytiin 1dpi my06s yhteistyossa tilaajan kanssa.
Kyselylomakkeen suunnittelussa tdrkedd on se, ettd se perustuu kehittdmistyon tavoitteisiin,

joiden tulee olla tekijélle selvilld ennen lomakesuunnittelun aloittamista. (Ojasalo ym. 2014,
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130). Kelan digitaalisen tiedonkeruun yksikko vastasi kyselyn teknisestd laatimisesta, 1dhetta-
misestd ja tiedonkeruusta. Kysely toteutettiin Questback Essentials ohjelmistolla. (LIITE 2)
Kyselyyn vastaaminen oli tdysin vapaaehtoista eikd siind kerétty sellaisia tietoja, joiden perus-

teella vastaajien henkildllisyydet olisivat olleet paételtdvissad. Kysely oli siten tdysin anonyymi.

Kysely ldhetettiin 61 vastaanottajalle ja vastauksia saatiin 20. Vastausprosentti oli néin ollen
33 %. Kysely toteutettiin aikavélilld 30.112021-10.12.2021. Kyselysti ldhetettiin kaksi muis-
tutusta. Kyselyn ajankohtaan vaikuttivat muut organisaatiossa tehdyt tutkimukset ja tiedotuk-
set, silld paillekkiisyyksid pyritddn vélttimaan. Mikili useita kyselyjd on samaan aikaan auki,
vastausprosentti voi kédrsid. Vastausprosenttiin uskon vaikuttaneen myds hyvin hektisen tyoti-
lanteen. Ensimmaisen kyselyn sekd my0s kahden muistutuksen ohessa ldhetettiin saatekirje.
Saatekirje (LIITE 1) on tdrked dokumentti, jonka perusteella vastaajalle selvidd misté on kyse,
ja sen perusteella hin pdéttia osallistuuko tutkimukseen vai ei. Saatekirjeelld on suora vaikutus
vastausprosenttiin ja sen on herdtettdva luottamusta ja vastausmotivaatiota. (Ojasalo ym. 2014,

133)

4.3 Sisallon analyysi

Saadun tutkimusaineiston tuloksia analysoin teoriaohjaavan sisillonanalyysin keinoin. Teoria-
ohjaava siséllonanalyysi etenee 1dhtokohtaisesti aineiston ehdoilla, kuten aineistoldhtdinen ana-
lyysikin. Teoriaohjaavassa analyysissd empiirinen aineisto liitetddn teoreettisiin késitteisiin.
Teoreettiset késitteet tuodaan valmiina “ilmiosté jo tiedettynd”. (Tuomi & Sarajdrvi 2018, 133.)
Opinndytetyoni teoriaosuuksissa kasittelen yhteisollisyyttd tydyhteisosséd sosiaalipedagogiik-
kaan, johtamisen nédkdkulmiin ja ty6hyvinvointiin nojaten. Etitydhon liittyen tuon esiin viimei-
simpid tutkimustuloksia laajan etdtyon vaikutuksista yhteisollisyyden kokemiseen, tyohyvin-
vointiin ja yksindisyyden tunteisiin. Tutkimuksen analyysin tavoitteena on peilata tuloksia teo-
riaan, eli aihetta késittelevdin kirjallisuuteen ja ajankohtaisiin tutkimuksiin. Opinndytetydssini
ei siten ole yhti tiettyi teoriaa tai mallia, johon suoranaisesti vertaan kyselytutkimuksessa saa-
tuja tuloksia. Aiheeseen liittyva kirjallisuus ja viimeaikaiset tutkimukset luovat ndkdkulmia tut-
kimusaiheeseen liittyen. Teoriaohjaavassa analyysissa on teoreettisia kytkentdja siten, etté teo-
ria voi toimia apuna, mutta analyysi ei pohjaudu suoraan teoriaan. Analyysiyksikot valitaan

aineistosta ja aikaisempi tieto auttaa tai ohjaa analyysia. (mt., 109-110.)
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Tutkimuksen analyysin tarkoitus on luoda sanallinen ja selked kuvaus tutkittavasta ilmidsta.
Siséllonanalyysin avulla pyritddn jérjestimddn aineisto tiiviiseen ja selkeddn muotoon kadotta-
matta sen sisdltdmii informaatiota. Aineistoa tarkastellaan eritellen, yhtéldisyyksii ja eroja et-
sien sekd tiivistden. Aluksi aineisto hajotetaan osiin, kasitteellistetddn ja kootaan uudestaan uu-
della tavalla loogiseksi kokonaisuudeksi. Tutkittavasta ilmiosta pyritddn muodostamaan tiivis-
tetty kokonaisuus, joka kytkee aineiston aihetta koskeviin muihin tutkimuksiin ja mahdollistaa
selkeiden ja luotettavien johtopditdsten teon tutkittavasta ilmidstd. (Tuomi & Sarajdrvi 2018,

121-122.)

Kelan digitaalisen tiedonkeruun yksikko toimitti kootut kyselytutkimuksen tulokset minulle.
Aloitin aineiston késittelyn kdymélld sen kokonaisuutena ldpi. Timan jélkeen luokittelin aineis-
toa erilaisten késitteiden avulla. Tein aineistoon my6s merkintdjd véreilld, silld se auttoi hah-
mottamaan jaottelua ja korostamaan olennaisimpia asioita. Vaikka kysymykset itsessddn jakoi-
vat vastauksia tiettyjen teemojen alle, linkittyivit ne osittain toisiinsa. Pddteemoiksi nostin yh-
teisollisyyden kokemukset ja yhteisdon liittyminen, yhteistyo ja vuorovaikutus, etityon vaiku-
tukset tydssd jaksamiseen, yksindisyyden ja eristdytyneisyyden kokemukset, yhteisollisyyttd
lisddvit keinot ja monipaikkaisen tydon mallin. Aineiston késittelyn aikana palasin useasti opin-
ndytetyon tavoitteiden dérelle, jotta saisin aineistosta nostettua niiden ndkdkulmasta tarkeimmat
asiat esiin. Aineiston késittely vastasi pdésin Puusan & Juutin (2020) kuvausta laadullisen ai-
neiston tydvaiheista, joissa aineisto kdydadn huolellisesti useampaan kertaan ldpi. Tamaén jil-
keen aineisto pilkotaan osiin ja pelkistetddn, ryhmitelldén ja/tai koodataan sekéd luokitellaan ja
muodostetaan kategorioita tutkittavan ilmion mukaisesti. (Puusa & Juuti 2020, 151-153.) Ai-
neiston tuloksia kasittelevddn lukuun 5 ja sen alalukuihin on lisétty suoria lainauksia tutkimuk-
seen annetuista vastauksista. Vastauksista otettujen suorien sitaattien perddn on merkattu loma-
ketunnus. Vastausten perusteella ei kuitenkaan ole paételtdvissd vastauksen antajien henkilol-

lisyyttéd eikd lomakkeissa sitd myoskddn nakynyt tai kysytty.

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



36

5 TULOSTEN TARKASTELU

5.1 Yhteisollisyyden kokemukset ja yhteisoon liittyminen

Yhteisollisyys rakentuu vuorovaikutuksesta, yhdessa olemisesta ja tekemisestd, henkilokohtai-
sesti merkittdvistd suhteista, luottamuksesta ja yhteenkuuluvuuden tunteesta. Yhteisollisyy-
dessé on tirkedd emotionaalinen kokemus kuulumisesta yhteisoon. (Paasivaara & Nikkild 2010,
11; Kangaspunta 2011, 38.) McMillanin (1996) mukaan yhteiso6llisyys on yksilon henkilokoh-
tainen kokemus ja tunne, joka rakentuu eri tekijoiden summana. Yhteisollisyyden tunne muo-
toutuu yksilon yhteis66n kohdistuvien tulkintojen, oletuksien, ymmaérryksen ja tunteiden
kautta. (Ruuskanen 2018, 20.) Kyselytutkimuksen aineistossa korostuu nimenomaan yksiléiden
henkilokohtaiset kokemukset ja tunne yhteisollisyydesti, joissa aineiston perusteella on vaih-

telua ja eroavaisuuksia.

Kokemukset etityon vaikutuksesta yhteisollisyyteen tydyhteisossd ovat kyselyn tulosten mu-
kaan vaihtelevia. Osa vastaajista ei nde etityon vaikuttaneen yhteisollisyyteen juuri lainkaan.
Vastausten perusteella yhteydenpito saattoi painottua ennen koronapandemian alkua suurilta
osin omaan tydvuororyhmaéén tai vieruskaveriin. Etityossd yhteydenpito on muuttanut muoto-
aan, mutta se koettiin kuitenkin toimivaksi. Vastauksissa nousi esiin myos, ettd keskusteluja
kéytiin jo ennen laajaan etdtyohon siirtymistd suureksi osaksi kirjallisessa muodossa siithen luo-

dulla alustalla.

en ole huomannut merkittdvidd eroa. Keskustelut kdydddn péddsidintoisesti etina,
mutta niin oli aiemminkin ainakin omalla kohdalla. (L4)

Ei mielesténi mitenkddn. Ei ennen koronaakaan ihan kauheasti olla oltu tekemisissé
muiden kuin omantydvuoron ja vieruskavereiden kanssa. Lync on ihan hyvi tapa
pitdd yhteyttd, sitd kdytetddn kuitenkin paljon, ollaan toimistolla tai ei. (L8)

Moni vastaajista puolestaan koki yhteisollisyyden parantuneen ja vahvistuneen etdtyon aikana.
Vastauksissa nousi esiin, ettd tyokavereille tulee soiteltua useammin ja samalla vaihdetaan kuu-
lumisia. Keskustelujen sdvyn ja tydkaverin huomioimisen viestein ja puheluin koettiin muuttu-
neen positiivisemmaksi. Vuorovaikutuksen ndhtiin muuttuneen laadukkaammaksi, silld avo-
konttorissa ollessa koettiin, ettd yksityiset keskustelut saattoivat hiiritd tyohonsa keskittyvia.
Etdtyossé ollessa pystyy soittamaan tyOkaverille ja keskustelemaan muiden kuulematta tai hii-

riintymatta.
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Yhteisollisyys on parantunut, keskustelujen sdvy on muuttunut huomattavasti posi-
titvisemmaksi ja tunnen ettd on mukavaa soitella ja kirjoittaa lyncillé viesteja tyo-
kavereille. (L2)

Mielestdni vuorovaikutus on jopa laadukkaampaa etdtydssd. Avokonttorissa on vai-
kea keskustella hairitsemattd muita, etdtydssi voin soittaa tydkavereilleni ja puhua
vapaasti niin, etten héiritse ketién tai ettd kukaan kuulisi jotain mité ei saisi kuulla.
(L11)

Osa vastaajista koki etityon heikentéineen yhteisollisyyttd. Téahén ndhtiin vaikuttavan sen, ettd
vanhoja tai uusia tyokavereita ei tapaa kasvokkain. Tydyhteisoon on tullut paljon uusia jasenii
ja tutustuminen koettiin vaikeaksi, kun yhteisié hetkié ei ole. Erdédn vastauksen mukaan yhtei-
sOllisyyden néhtiin heikentyneen koko keskuksen tasolla, mutta omassa tydvuororyhméssi ko-
ettiin, ettd panostamalla ja ndkemalld vaivaa yhteisollisyyttd pystyttiin ylli pitiméén myos uu-
sien jasenten liittyessd sithen. Yhteisten epavirallisten hetkien, kuten lounas- ja kahvitaukojen
sekd kdytidvidkeskustelujen puuttumisen néhtiin vaikuttavan yhteisollisyyteen heikentivésti.
Vastauksissa nousi esiin myos se, ettd etdyhteyksilli kommunikoidessa sanaton viestintd eli
ilmeet ja eleet jadvit puuttumaan, jolloin vadrinymmarrysten méérd voi kasvaa ja viestin mer-
kitys muuttua. Aikaisemmin apua tuli pyydettyd menemailla tydkaverin tyOpisteelle ja samalla
tuli vaihdettua kuulumisia. Etdné kiytyjen keskustelujen padpaino ndhtiin olevan pelkistddn
tydasioissa.

Etityd on vaikuttanut hieman negatiivisesti yhteis6llisyyteen, kun ei ole yhteisid

lounaita tai kahvitaukoja. Tydkavereiden kanssa tulee juteltua pddosin vain tyoasi-
oita. (L18)

Tukea tuli aiemmin haettua menemaéllé tyokaverin tyOpisteelle ja siind samalla tuli
muutakin mukavaa kanssakdymisti - nyt yht. vain lynkin kautta, tuntuu, etti viestin
tarkoitusperisté ja merkityksestd jda jokin puuttumaan, kun ilmeet ja eleet puuttuvat
(L19)

Tydyhteisoon liittyminen néhtiin vaikeaksi muiden tyontekijoiden ollessa etdni. Tydyhteis6on
tutustuminen koettiin haastavaksi ja tyokaverista saattoi olla tiedossa vain nimi ja profiilikuva.
Osa yhteison jdsenistd tuntevat toisensa entuudestaan jo vuosien ajalta, ja koska tutustuminen

on eténd ollessa haastavaa, voi tdmé vastausten perusteella luoda ulkopuolisuuden tunteita.

En ole pdissyt tutustumaan tydyhteisdon, silld tyon aloittaessani muut olivat eté-
toissd. En siis tunne tydkavereitani muuten, kuin nimen ja profiilikuvan perusteella.
Olo on vililld ulkopuolinen, kun muut tuntevat pidemman ajan takaa. (L20)

Vastausten perusteella uuden tyontekijan perehdytys etdnd on sujunut hyvin. Perehdyttdjian
ndyton seuraaminen koettiin toimivaksi myos etidnd ollessa. Tyokavereihin tutustuminen kirjal-

lisesti kdytdvissd keskusteluissa ndhtiin hitaaksi ja pintapuoliseksi. Toisaalta mikili yhteisossa
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oli tuttuja entuudestaan, viestit ndhtiin nopeiksi ja helpoiksi tavoiksi kommunikoida. Esiin
nousi myos kokemus, ettd tydyhteisdon tutustuminen ei ole sujunut etiné ollessa, silld tyoka-

vereita ei ole padssyt tapaamaan. Kameroita ei pidetd palavereissa péalla.

Perehdytys sujui hyvin, silld perehdyttdjin ndyton seuraaminen olisi joka tapauk-
sessa suotavaa. TyOyhteisoon tutustuminen ei ole sujunut, silld en ole péadssyt ta-
paamaan tyokavereita. Palavereissa ei pidetd kameroita paalla. (L20)

Perehdytys sujui hyvin. TyOyhteisoon tutustuminen vaikeaa, koska tydkaverien
persooniin tutustuminen chatin vilitykselld on hidasta. Tutustuminen on pintapuo-
lista. (L12)

5.2 Yhteistyo ja vuorovaikutus

Sosiaalista vuorovaikutusta voidaan tarkastella yksilondkdkulmasta, jolloin tutkitaan yksilon
taipumuksia toimia vuorovaikutustilanteessa tai tulkita tilannetta, yksilon muihin tai itseen koh-
distuvia uskomuksia tai tuntemuksia tai yksilon sosiaalisia kompetensseja eli sosiaalista kyvyk-
kyyttd. Vuorovaikutusta voidaan tutkia myds ndkokulmasta, jossa yksilot ndhdién osana laa-
jempia sosiaalisia yksikko6ji. Ymparistod muokataan toimialla yhdessd muiden kanssa. Sdite-
lemme ja ohjailemme sosiaalista suhdettamme muihin osallistujiin sosiaalisissa vuorovaikutus-
tilanteissa tapahtuvalla toiminnalla. Tama tapahtuu yhdessa osallistujien kanssa ja heiddn toi-
mistaan riippuvaisina. (Helkama, Myllyniemi, Liebkind, Ruusuvuori, Lonnqviat, Hankonen,

Renvik, Jasinskaja-Lahti & Lipponen 2020, 225.)

Goffmanin (1981) esille tuoma vuorovaikutusprosessin sddnnonmukaisuuksia kuvaava késite
osallistumiskehikko kuvaa sitd, miten thmiset suuntautuvat toistensa lasndoloon vuorovaiku-
tustilanteissa. Sen avulla voidaan tarkastella sosiaalisen vuorovaikutuksen perusedellytyksid eli
millaisia puhuja- ja kuulijarooleja he omaksuvat ja asettavat toisilleen keskusteluun osallistu-
essaan. Kaiken sosiaalisen toiminnan peruspilari on ldsndolon jakaminen. Sosiaalisia suhteita
muodostaaksemme meidén on jollakin tavalla tunnustettava toisemme yhteiseen, jaettuun toi-
mintaan osallistuvina. Toisten ldsndoloon suuntautuminen tapahtuu tilaan sijoittumisen, kat-
seen suuntaamisen sekd eleiden ja asentojen avulla. Teknologiavilitteinen vuorovaikutus vaatii
myds ldsndolon jakamista. Tama tapahtuu vain virtuaalisesti. Verkossa tapahtuvat keskustelut
poikkeavat kasvokkaisista 1ahinnd siten, ettd niistd puuttuu asentojen, ilmeiden, eleiden, dénen-
sdvyn ja tilankdyton mukanaan tuoma lisdinformaatio. Ndiden puuttumista pyritddn korvaa-
maan hymididen ja muiden merkkien avulla, mutta ndiden avulla tuotettuja asennoitumisvih-

jeitd voidaan vilittdé vain rajoitetusti. (Helkama ym. 2020, 233-234, 245.)
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Vastauksissa koskien vuorovaikutuksen tai yhteisollisyyden muuttumista etitydssd nousevat
esiin sekd positiiviset ettd negatiiviset muutokset. Vuorovaikutukseen koetaan panostettavan
enemman silloin, kun se tapahtuu eténd. Vuorovaikutustilanteiden negatiiviset puolet ndhdaén
vihentyneen sen mydtd, ettd yksityiset keskustelut kiyddédn etdnd soittamalla, eikd avotoimis-
tolla. Vastauksissa nousee esiin vahvasti myds se, ettd sosiaalinen kanssakdyminen on vahen-
tynyt. Kasvotusten tapahtuva vuorovaikutus on hivinnyt miltei kokonaan. Vuorovaikutus on
siirtynyt keskustelualueille ja niissd kdytdvien keskustelujen péédpaino on tydasioissa. Koetaan,
ettd tyohon liittyvit asiat tulevat selviksi ja hoidettua, mutta epavirallinen keskustelu on véhen-

tynyt. Tyokavereiden henkilokohtaisista asioista koettiin tietivan vihemmén, mitd ennen.

Kasvotusten tapahtuva vuorovaikutus on kaytdnndssa nollissa. Ei tule juteltua kuu-
lumisia oman tiimin ulkopuolisten tyokavereiden kanssa. Ennen néhtiin kaytavilla
ja ruokalassa, nyt jutellaan via skype tyoasioista, jos tulee jotain asiaa toihin liit-
tyen. (L5)

Osa vastaajista nosti esiin, ettd oman ty6ryhmén sisilld vuorovaikutus on toimivaa, mutta ul-
kopuolisten kanssa kaytédva keskustelu on vihentynyt. Vuorovaikutuksen néhtiin myos keskit-
tyvdn muutamaan tuttuun tydkaveriin. Ennen etityohon siirtymistd toimistolla ja lounas- ja
kahvitauoilla saattoi keskustella spontaanisti my6s muiden, vihemmaén tuttujen tydkavereiden
kanssa. Vastauksissa nousi my0s esiin kokemus, ettd tydyhteisoon on tietylld tavalla muodos-

tunut kuppi kuntia.

Suurin muutos on ehkd, ettd yhteydenpito keskittyy muutamaan ihmiseen, silld vi-
hemman tuttujen kanssa ei tule pidettyd spontaanisti yhteyttd kun taas toimistolla
tulee juteltua vdhin kaikkien kanssa. (L15)

Ihmisten kanssa ei endd jutella niitd nditd, kun ei fyysisesti vahingossa tormiti jos-
sain. TyOyhteiso on tietylld tapaa kuppikuntautunut. (L19)

Keskustelualustojen ja palavereiden merkityksen néhtiin kasvaneen etdnd ollessa. Vastauksissa
esiin nousi, etté etidna toteutetuissa kokouksissa keskustelu on vihentynyt. Uusiin tyontekijoi-
hin tutustuminen ja kontaktin ottaminen koettiin haastavana etityossd. Téhin vaikutti se, ettd
tyokaveria ei ole koskaan tavannut kasvokkain. Yhteison nihtiin my6s muuttuneen niin paljon

tyontekijoiden vaihtuvuuden vuoksi, ettd tima itsessddn on vaikuttanut yhteisollisyyteen.

Yhteistyon eri valitysryhmien ja palveluryhmin vililld koettiin sujuneen hyvin myos etatyossa.
Vastauksissa nousee esiin, ettd etityo ei sindnsi ole vaikuttanut yhteistyon sujuvuuteen ja kaik-

kien ollessa etitydssé tilanne on kaikille sama. Viestein tai soittamalla on helppo olla yhtey-
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dessd vieraampiinkin tyokavereihin. Toisaalta ndhtiin, ettd kommunikaatio jdd pintapuo-
leiseksi, jolloin tyohon liittyvét asiat hoidetaan mutta ei juurikaan muuta. Esiin nousi kokemus,
ettd toimistolla ollessa asiat hoidettiin usein myds soittamalla tai viestein, ellei kyseessa ollut
vieressd istuva tyokaveri. Vastauksissa ndhtiin kuitenkin, ettd etéityd on vaikuttanut kasvokkain
kohtaamisen ja yhteistyon vihenemiseen. Toisaalta esiin nousi myos kokemus, ettd etdné ol-

lessa on keskusteltu enemmén eri alustojen kautta kuin koskaan aikaisemmin.

Nadin etdni yhteisty6 ehka saattaa jaada viahan pintapuoliseksi. Asiat kylld hoidetaan
mutta siiné kaikki. (L3)

Eri vilitysryhmien ja palveluryhmin kanssa tulee oltua tekemissi oikeastaan vain
tyotehtdvid hoidettaessa tai palavereissa. Yhteistyd toimii mielestini kuitenkin
edelleen hyvin. (L6)

Koen keskustelevani enemmén muiden kanssa skypen vilitykselld kuin koskaan
kasvotusten toimistolla. Toki uusiin tutustuminen on jainyt. (L11)

Ihan samalla lailla olen lyncin tai puhelimen vilitykselld yhteydessd muihin kuin
aiemminkin. Ei toimistollakaan ollessa tule kdytyd muiden luona, ainoastaan ehka
vieruskaverilta saattaa jotain kysya (jos hin esim. tyoskentelee samalla vilitysalu-
eella). (L8)

Muutamissa vastauksissa tuotiin esille, ettd vuorovaikutus keskittyy 1dhinnd omaan tydvuoro-
ryhméén ja muutamaan muuhun tydkaveriin. Ndiden ryhmien sisdiseen vuorovaikutukseen eti-
ty0 ei ole vastauksien perusteella juurikaan vaikuttanut, vaan se on toiminut hyvin myos eté-

tyOssd ollessa.

Yhteydenpito keskittyy ehkéd aika pitkdlti omaan tydvuororyhméédn + muutamaan
muuhun. Omassa ryhmassini on kuitenkin todella hyva yhteishenki, enké koe ettéd
etdtyot olisivat sitd huonontaneet. (L15)

Muiden kuin oman tydvuororyhmin kanssa ei tule paljonkaan pidettyd yhteytta.
Ruokalassa esim. aikoinaan saattoi torméti kehen tahansa ja kaikkia kohtasi aina
jossain - yhteisollisyys tuntui luontevalta. (L19)

5.3 Etatyon vaikutukset tyossa jaksamiseen

Tyohyvinvoinnin muodostavat ty6 ja sen mielekkyys, terveys, turvallisuus ja hyvinvointi. Se
muodostuu tyon, perhe-eldmin ja muun vapaa-ajan vélisestd suhteesta. TyShyvinvointiin vai-
kuttavia tekij6itd ovat muun muassa tyon siséltd, johtaminen, tydolosuhteet, tydyhteison ihmis-
suhteet ja ilmapiiri, henkilén osaaminen ja henkilon omat eldméntavat. TyShyvinvointi vaikut-
taa tydssd jaksamiseen. Hyvinvoinnin kasvamisen my6td myos tyon tuottavuus ja tyohon sitou-

tuminen nousee. (Juuti & Vuorela 2015, 15, 52; Sosiaali- ja terveysministerié 2022.)
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Vastauksien perusteella etityolld néhtiin olevan useita positiivisia vaikutuksia ty0dssd jaksami-
seen. Vapaa-ajan, perheen ja tyon yhteensovittamisen néhtiin helpottuneen, kun tydmatkoihin
kuluva aika on jadnyt pois. Tdmén néhtiin vaikuttavan my6s unen maérain positiivisesti, silld
aamuisin ei tarvitse varata aikaa tydpaikalle siirtymiseen ja valmistautumiseen. Vapaa-ajan ko-
ettiin lisddntyneen ja tydnteon muuttuneen joustavammaksi ja rennommaksi. Samalla tyon te-
hokkuuden koettiin kasvaneen. Oma olotila koettiin energisemmaksi ja lisddntynyt vapaa-aika
ja jaksaminen mahdollistivat harrastuksiin osallistumisen ja sosiaalisten kontaktien paremman
yllapidon.

Oma jaksamisen on parantunut moninkertaisesti. En ole endd tyopédivien jdlkeen

henkisesti uupunut ja jaksan iltaisin tehdd enemmén asioita, olen aloittanut uuden
harrastuksen ja pitinyt yhteyttd aktiivisemmin l4heisiini. (2)

TyOpdivéaan kéytetty aika on lyhentynyt, kun tydmatkoihin ei mene aikaa. Etétyd
on mahdollistanut my6s pidemmét ydunet, kun etdtdihin ei tarvitse herdti niin ai-
kaisin aamulla. Nama4 asiat ovat parantaneet tyossé jaksamista. (L18)

Positiivisia. Melu ja sosiaaliset tilanteet kuormittavat paljon. Hiljaisuudessa kotona
olen energisempi ja jaksan paremmin. Vapaa-aikaa on enemmin, kun tauolla voi
olla kotona “vapaasti” ja tydmatkaan ei mene aikaa. (L11)

[...] Ajan kaytto parempaa, kuten my0s tyon ja vapaa-ajan/perheen yhteensovitta-
minen. (L4)

Koti néhtiin useissa vastauksissa hyvana ty0ymparistond, sillé sielld voi keskittyéd ilman ympi-
rilld olevaa melua ja jokainen voi muokata siitd itselle sopivan ja toimivan ympariston. Tyo-
rauha koettiin etity0ssd paremmaksi ja esimerkiksi puheluihin vastaaminen oli mielekkdam-
pédd. Vastauksissa nousi esiin, ettd osa on kokenut oppineensa tauottamaan tyotd eri tavalla,

mutta toisaalta taas osa koki taukojen pitdmisen haastavampana etétyossa.

[...] Kotona on my0s parempi tyorauha ja mukavampi vastata puheluihin kuin toi-
mistolla. (L20)

[...] Kotona voi myds luoda itselleen sopivan tydympaériston. (L15)
Etityon negatiivisista vaikutuksista ty0ssd jaksamiseen nousivat esiin yhteisollisyyden, sosiaa-
lisuuden ja tyOyhteisoon kuulumisen puute. Sosiaalisten kontaktien néhtiin vdhentyneen. Yh-
dessé vastauksessa nostettiin esiin, ettd aluksi etdtyd tuntui kivalta, mutta myShemmin jaksa-
minen huonontui ja toimistolle meno olisi tuonut ryhtid tyopdivéan.

Sosiaalisuus ja tydyhteisoon kuuluminen ovat iso osa tydelamad. Tama osa puuttuu

melkein kokonaan. Vihemmén mukavaakin tyotd jaksaa tehdd, jos tyoporukassa
viithtyy. Kun ty0 ei maistu, saisi esim. tauoilla rupattelusta voimaa paivédén. (L12)
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Etdtyosséd ndhtiin monia tydssdjaksamista tukevia elementtejd. Suurimmassa osassa vastauksia
korostuivat jo edelld mainitut vapaa-ajan lisdédntyminen sekd perhe-eldmén ja tyon parempi yh-
distiminen. Mahdollisuus valita tyonteon paikka nihtiin hyvédné. Vastauksissa nousi esiin myds
sosiaalisten tilanteiden tuoma kuormitus, ja etidnd ollessa koettiin esimerkiksi, etti tauot sai
kayttdd palautumiseen sen sijaan, ettd keskustelu olisi taukojenkin aikana tyfasioissa. Rauhassa
ruokaileminen, mahdollisuus terveellisen ruoan valmistamiseen itse ja ulkoilu taukojen aika
néhtiin positiivisina puolina etitydssd ja tukevan tyohyvinvointia. Meluhaittojen koettiin vé-
hentyneen tai poistuneen kokonaan ja etityon nidhtiin tuovan tydrauhaa ja tyontekoon pystyi
keskittymddn tehokkaammin. Etdtyon ndhtiin tuovan myds hallinnan tunnetta ajan kdyttoon ja
ndin ollen aikaa jai tyotekoa tukeville asioille, kuten harrastuksille. Arjen néhtiin helpottuneen
my0s siksi, ettd samaan aikaan kun tekee toitd kotona, voi hoitaa arkeen liittyvid asioita ja esi-
merkiksi laittaa tiski- ja pyykinpesukoneet paille. My0s kotona olevien lemmikkien huomioi-
misen koettiin tuovan mikrotaukoja pédivin mittaan ja vievédn ajatukset hetkiksi pois tydasi-

oista.

Enemmén vapaa-aikaa ja mahdollisuus valita mistd tydskentelee. Meluhaitat ovat
poistuneet, samoin sosiaalisten tilanteiden vaatima kuormitus, tauot ovat taukoja
eikd tydasioista jupisemista, tauolla voi 1dhted helpommin ulos jne. (L1)

Se, ettd pystyy handlaamaan my6s omaa muuta eldméé paremmin. Aikaa ei mene
tyOmatkoihin, lounastauolla voi laittaa pyykkikoneen pyoriméén, joka sdistaa il-
lasta aikaa. Voin syddéd lounaaksi terveellistd ruokaa, enkd ruokalan sorsseleité.
(L5)

Jarkeva tauotus, jonka lisdd tehokkuutta. Koirani tuo ty6hyvinvointia, vie ajatukset
hetkeksi muualle. Keskityn paremmin, silld hiljaisuus. (L14)

Vastaajista 20 % koki joidenkin asioiden estdvén tai vaikeuttavan tyontekoa etity0ssd. Naitd
asioita olivat yhteisollisyyden puute, tydergonomia, taukojen vahéinen pitiminen, tekniset asiat
kuten tulostimen puuttuminen seké liiallinen rentoutuminen taukojen aikana. Vastaajista 20 %
koki my®s, ettd etidtydssd on joitakin asioita, jotka koetaan haasteellisina tai atheuttaa stressia.
Naitd asioita olivat tekniset ja tietoturvaan liittyvéat asiat, kommunikaatiossa rivien vilistd lu-
keminen ilmeiden ja eleiden puuttuessa, sosiaalisten kontaktien puute sekd tydhuoneen sijainti

esimerkiksi olohuoneessa myds vapaa-ajalla.

5.4 Yksindisyyden kokemukset

Yksi etdtyon keskeisistd haasteista on tyontekijéiden kokemukset yhteenkuuluvuuden puut-

teesta ja yksindisyydestd. Yksindisyys ei ole vield hyvin tunnettu ilmi¢ tydyhteisdissd ja sitd
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voi olla vaikea havaita ja sanoittaa. Yksindisyys etitydssa ei ole vain yksilon henkilokohtainen
asia, vaan se koskee koko organisaatiota. Tyodikaisistd yksindisyydelle erityisen alttiita ovat yk-
sinasuvat ja nuoret aikuiset. Koronapandemia on vahvistanut monien eristdytyneisyyden ja yk-
sindisyyden kokemuksia. Yksindisyys voi aiheuttaa monia terveysongelmia ja se voi heijastua
toimintakykyyn, yhteisty6hon ja alisuoriutumiseen. (Eklund ym. 2021, 6; Boijer-Spoof Heikin-
heimo & Ilmivalta 2021, 42; Kohler 2021, 227-229.)

Vastaajista kaksi on kokenut yksindisyyttd etdtyOssd. Vastausten perusteella varsinkin ko-
ronapandemian alussa tydyhteisdd kaivattiin paljon ja timén néhtiin vaikuttavan ty0ssé jaksa-
miseen ja mielialaan alentavasti. Tyonteko koettiin yksindiseksi. Lounas- ja kahvitaukojen koh-
taamiset sekd kaytdvikeskustelut jdivit pois, joten ndissd kohtaamisissa saatu tieto jii puuttu-
maan. Vastaajista kaksi ei kokenut mydskéédn olevansa osa yhteisod etéitydssid ollessa. Vastaa-

jista kaikki (100 %) tuntevat tulevansa kuulluksi etatydssé ollessa.

Tyonteko on todella yksindistd. Paljon kahvi-, lounas- ja kédytivékeskustelujen in-
foista jad puuttumaan. On kuormittavaa, kun itse pitdd kalastaa kaikki tieto, jota on
siroteltu sinne tanne. (L10)

Olen varsinkin pandemian alussa kaivannut tydyhteis6d paljonkin ja se vaikutti
mielialaa alentavasti. Tyokaverit ja hyvd meininki on niin tirked osa titd tyossdjak-
samista. (L19)

5.5 Yhteisollisyytta lisadavat keinot

Etdyhteisoissd virtuaalisuus rakentaa yhteisollisyyttd ja yhteisollisid toimintatapoja monen eri
ulottuvuuden kautta. Niitd ulottuvuuksia ovat yhteistyd, vaihdanta, tunteet ja avoimuus. Yhtei-
sOllisyys on tyOyhteisdssd jatkuvasti muuttuva ja kehittyva prosessi, jossa inhimillisyys, vasta-
vuoroisuus ja mahdollistaminen korostuvat yhteisollisyyttd rakentavina elementteiné. (Ruuska-

nen 2018, 84.)

Yhteisollisyyttd lisddvind keinoina vastauksissa korostuivat vapaamuotoisten keskustelujen tai
kahvihetkien jdrjestiminen esimerkiksi Skypen kautta. Koettiin, ettd ihmisid voisi kannustaa
pitdmadn niissd hetkissd myods kamerat ja mikrofonit auki. Lisdksi esihenkildiden toivottiin
kannustavan tyontekijoitd yhteydenpitoon soittaen tai viestein tyokavereiden kanssa. Vastauk-
sissa esiin nousi my0s ohjatut hetket, jotka eivit keskittyisi tyotehtdvien hoitamiseen vaan roh-

kaisisivat sosiaaliseen kanssakdymiseen ja vuorovaikutukseen.
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Yhteisid kahvihetkid skypen kautta, esimiehet voisivat vaikka laittaa aina aika ajoin
ryhmilleen viestid lyncilld ja kyselld kuulumisia, ihmisid voisi kannustaa kirjoitte-
lemaan ja soittelemaan toisilleen enemmén. (L2)

Vapaamuotoisempien tilaisuuksien liséksi koettiin, ettd sdédnnollisesti toistuvat palaverit, joissa
on mahdollisuus myos keskusteluille, olisivat tarkeitd. Etdna jarjestetyt tybhyvinvointiin liitty-
vit hetket (TYHY — hetket) koettiin toisaalta toimiviksi ja yhteisollisyyttd lisddviksi, mutta nii-
den varjopuolena ndhtiin kiireentuntu ja tietynlainen teenndisyys. Kahdenkeskiset keskustelu-
tuokiot koettiin tarkeiksi, mutta lisdksi toivottiin ryhmén yhteisid hetkid. Palavereiden sdannol-
linen pitdminen ja toistuvuus korostuivat useammassa vastauksessa. Lisdksi koettiin, ettd koh-

taamisille tulisi olla aikaa.

Usein toistuvat yhteiset Skype-palaverit, joissa voi keskustella asioista. Ei vain kah-
denkeskiset toisen toimihlon kanssa, vaan ryhmén yhteiset. (L10)

My0s tyonkierto ndhtiin yhteisollisyyttd lisddvéni keinona. Kommunikaatio ja vuorovaikutus
keskittyvit usein samaa tyotehtdvad tai samaa tyovuoroa tekevien vélille. Néhtiin, ettd mikéli
tyotehtavit eivit edellytd toisiin tutustumista, voi se jadda itsendisesti tekemadttd. Esille nousi
myds, ettd joissakin tyovuororyhmissa on sovittu tapaamisia myds tydajan ulkopuolelle ja tima
on vahvistanut yhteishenked. Vastauksissa ndhtiin myds, ettd jokainen on erilainen persoona ja
kaikki eivit koe etdnd jarjestettdvia hetkid samalla tavoin. Kameran pitdminen auki voi tuntua
haastavalta ja osa koki tdllaiset kohtaamiset teenndisind. Ryhmépalavereiden pitiminen toimis-

tolla ldsndolopalavereina koettiin myos hyvana keinona lisitd yhteisollisyytta.

Tyonkierto. Itse juttele niitd nditd muidenkin kanssa jos teen eri aluetta, tai olen
iltavuorossa jonkin eri ryhmén kanssa. Jos tyotehtavit eivit edellytd muihin tutus-
tumista, voi se jadda tekemaittd itsendisesti. (L11)

5.6 Ajatuksia monipaikkaisen tyonteon mallista

Monipaikkaisen tyonteon malli perustuu ajatukseen oikeudesta etdty6hon, jos tyotehtdvit sen
mahdollistavat. Etatyotd ja tyonantajan jarjestdmissé tiloissa tehtdvad tyotd vuorotellaan jous-
tavasti ja tyoyhteiso tyOskentelee hajautetusti. (Kelan toimihenkil6t ry 2021.) Monipaikkaisen
tyonteon mallissa (hybridimallissa) tyontekijan hyodyt sekd tyOnantajan edut voivat toteutua
joustavamman tydskentelyn kautta. Hybridityon etujen saavuttaminen ja haasteiden voittami-
nen edellyttdd taitavaa johtamista sekd vanhojen johtamiskdytdntdjen haastamista. My0s esi-
henkildn ja tyontekijin tiivis vuorovaikutus edesauttaa parhaan mallin 16ytdmistd. Onnistuneen
hybridityon edellytyksid ovat: hybridityotd tukeva johtaminen, toimiva yhteistyd ja avoin vuo-

rovaikutus, tyontekijan osaaminen ja itsensd johtamisen taito sekd tyOympaéristd -ja vilineet.
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Oikeanlaisen hybridimallin rakentaminen vaatii organisaation yksil6llisten 1dhtkohtien huo-
mioimista ja organisaatiossa olevien ihmisten kuuntelemista. (Eklund ym. 2021, 15, 18, 24—

25.)

Kyselytutkimuksen vastauksissa koskien monipaikkaisen tyonteon mallia tuli esiin, ettd vas-
taajilla ei ollut vield kokemusta kyseisen mallin kdyttdonotosta. Tdma johtuu siitd, ettd kysely-
tutkimusta tehdessé oli vield voimassa laaja etatydsuositus. Kysymyksessé kysyttiin myds toi-
veita monipaikkaisen tyontekoon liittyen (LIITE 2, kysymys 18). Useammassa vastauksessa
nousee esiin toive, ettd my0s jatkossa olisi mahdollista tehdd t6itd tdysin etdnd. Toimistolle
menoa kerran tai kaksi kuukaudessa ei pidetty oleellisena ndissd vastauksissa, silld etityolla
néhtiin olevan enemmén positiivia vaikutuksia tyShyvinvointiin ja tydontekoon. Tyontekijan
mahdollisuutta valita itse tyonteon paikka pidettiin tirkeénd. Sen ndhtiin tukevan tydssdjaksa-
mista ja motivaatiota. Vastauksissa korostui ajatus, ettd tyontekijélld tulisi olla mahdollisuus
valita tekeeko toitd tdysin etind, kidyko toimistolla muutamana péaivani kuukaudessa tai séén-

nollisesti.

Toiveena on sen jatkuvuus ja ettd joskus mahdollisestetaan 100% etéty6 niin halu-
tessaan, koska itselle se on ollut pelkéstddn positiivinen asia niin monelta kantilta.
(L1)

Ettéd jokainen saisi Kelassa itse pédéttdd kdyko toimistolla ollenkaan vai silloin tél-
16in vai kokoaikaisesti. Se tukisi jokaisen omaa tydssdjaksamista ja motivaatiota
parhaiten. (L8)

Toisaalta vastausten perusteella osa koki tiarkedksi sadnnolliset kasvokkaiset yhteiset tapaami-
set toimistolla. Ndiden toivottiin parantavan yhteisollisyyttd. Oman vakituisen tydpisteen puut-
tuminen nousi useammassa vastauksessa huolena esiin. TyOpisteen etsiminen aamuisin, hygie-
niaan ja siisteyteen liittyvét asiat sekd ergonomiaan liittyvét vilineet ja siddot mietityttivit mo-
nia. Lisdksi esiin nousi pohdintaa siitd, onko valittuina toimistopéivind paikalla tuttuja tydyh-
teisOn jdsenid tai onko koko yksikon mahdollista kokoontua yhteen lainkaan samaan aikaan.
Ulkopuolisuuden tunteiden uskottiin herddvén siind vaiheessa, kun osa tydyhteisosti on léhi-
tyOssd toimistolla ja osa etdnd. Néin etéityOssd olevat eivit pysty osallistumaan aivan kaikkeen

kiytyyn keskusteluun esimerkiksi taukojen aikana.

Toivon monipaikkaisen tyon mallin lisddvén yhteis6llisyyttd kun pari kertaa kuussa
ndkee tyOkavereita kasvotusten. (L6)

Omalla kohdalla etity6 on ollut yhteisollisyyden kannalta oikein toimiva ratkaisu.
Luulen ettd ulkopuolisuuden tunteet voivat tulla enemmaén vastaan siini kohtaa, kun
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osa palaa toimistolle ja juttelevat keskenéén, eiki etdné olevat ole mukana keskus-
telussa. Nyt kun kaikki keskustelevat etdnd, ollaan kaikki mukana samassa keskus-
telussa koko ajan. (L11)

Vastauksissa esiin nousi myos erilaisten persoonallisuuksien vaikutus yhteisollisyyden koke-
miseen. Osassa vastauksista etdtyd nihtiin toimivana ratkaisuna yhteisollisyyden kannalta. Yh-
teisollisyyden ei ndhdi syntyvén siitd, ettd tydyhteiso laitetaan fyysisesti samojen seinien si-
sdlle, vaan se voidaan luoda myo0s verkossa, mikili ndin halutaan. Yhteisollisyyden ei ndhda
syntyvin keinotekoisten ratkaisujen kautta, vaan yhteison jdsenid tulisi kannustaa kayttiméén
olemassa olevia tyokaluja yhteydenpitoon. Kynnyksen yhteydenpitoon néhtiin madaltuneen
etdtydssi, silld keskustelut voi kdyda kotona hdiritsemittd muita. Léhikohtaamiset ja sosiaali-
set tilanteet voidaan aineiston perusteella kokea myds kuormittavina ja tyontekoa heikenta-

vina.

Yhteisollisyys ei mielesténi synny vain silld, ettd ihmiset laitetaan samojen seinien
sisélle. Yhteisollisyys voidaan luoda tilanteessa kuin tilanteessa, myos pelkdstidin
verkon vilitykselld jos niin halutaan. Jotkut ihmiset kaipaavat selkeédsti enemman
muiden ihmisten tapaamista "in real life", mutta on myds meitd joita ndma "irl"
kohtaamiset rasittavat ja heikentévit panostamme yhteisollisyyden luomiseen.
Koen olevani paljon parempi tyontekijd ja mukavampi tydkaveri ja tyOyhteison pa-
lanen, kun saan tehdé sen skypen kautta ja joudun miettimaén mité kirjoitan ja mi-
ten kirjoitan eikd minun tarvitse (haluamattani) kiyttda energiaa ihmisten ilmeiden
yms lukemiseen tai melun suodattamiseen. (L1)

Omalla kohdalla etity6 on ollut yhteisollisyyden kannalta oikein toimiva ratkaisu.
Luulen ettd ulkopuolisuuden tunteet voivat tulla enemmaén vastaan siind kohtaa, kun
osa palaa toimistolle ja juttelevat keskenéén, eiki etdni olevat ole mukana keskus-
telussa. Nyt kun kaikki keskustelevat etdnd, ollaan kaikki mukana samassa keskus-
telussa koko ajan. (L11)

Vastauksissa esiin nousi myos, ettd tyoyhteison kautta ihmiset voivat tutustua erilaisiin ja eri
eldmaéntilanteissa oleviin ihmisiin, joihin ei valttdimattd muutoin tutustuisi. TyOyhteison merki-
tys esimerkiksi yksinasuvien- ja eldvien eldmdissa voi olla hyvinkin merkittdvé. Yhteisollisyys

ja vuorovaikutus néhtiin tdrkedné osana ihmisyytta.

Yhteisollisyys on iso osa tydeldméd. Kaikki eivét sitd kaipaa, joko persoonansa
vuoksi tai henkilon sosiaalinen eldmén on muuten rikasta. TyOyhteisé on yleensa
paikka, jossa voi tutustua erilaisiin ja erilaisissa elaméntilanteissa oleviin ihmisiin,
eri sukupolviin jne. TyOyhteiso on tirkedd esim. yksineldjille tai "pakopaikka" lap-
siperhearjesta. Vaikka on hienoa, ettd etityd on mahdollista, on yhteisollisyys ja
vuorovaikutus tirked osa thmisyyttd, piti siité tai ei. (L12)
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6 YHTEENVETO JA POHDINTA

6.1 Tutkimustulosten yhteenveto ja pohdinta

Opinndytetyon tavoitteena oli tutkia laajan etdtyon vaikutuksia yhteis6llisyyden tunteeseen ja
tyOhyvinvointiin. Lisdksi tavoitteena oli selvittdd keinoja yhteisollisyyden lisdédmiseksi eti-
tyOssd ja kerdtd kokemuksia yhteis6on liittymisestd sen toimiessa etdnd. Kyselytutkimuksen
tulokset vastasivat padpiirteittdin muita viimeaikaisia tutkimustuloksia etityon vaikutuksista
tyohyvinvointiin. Etdty6ll4 ndhtiin olevan useita positiivisia vaikutuksia hyvinvoinnin ja tyossa
jaksamisen ndkokulmasta. N4itd olivat muun muassa vapaa-ajan, tyon ja perheen yhteensovit-
tamisen helpottuminen, unenmaéédrin lisddntyminen tydmatkojen jéétya pois ja tyon tekemisen
tehokkuuden lisddntyminen. TyOnteon koettiin muuttuneen joustavammaksi ja rennommaksi
sekd oma olotila tunnettiin energisemmaksi. Koti ndhtiin useissa vastauksissa hyvina tydym-
péristond, silld sielld keskittyminen tyohon on parempaa. Taukojen pitdmisen etdtydssd osa
koki haasteelliseksi, osa puolestaan on oppinut tauottamaan tyotddn paremmin. Lisdksi eté-
tyolld nédhtiin olevan useita muita tydssa jaksamista tukevia elementtejd. Naitd olivat muun mu-
assa sosiaalisten tilanteiden tuoman kuormituksen sekd meluhaittojen vihentyminen, mahdol-
lisuus valita tydnteon paikka, ajanhallinnan tunteen lisddntyminen, terveellisen ruoan valmis-

taminen itse sekd mahdollisuus ulkoiluun taukojen aikana.

Etityon negatiivisista kokemuksista esiin nousivat yhteisollisyyden, sosiaalisuuden seké tyo-
yhteiso6n kuulumisen puute. Liséksi etatyotd estdvid tai vaikeuttavia asioita vastausten perus-
teella olivat tydergonomia, taukojen vidhidinen pitiminen, tekniset ja tietoturvaan liittyvét asiat,
ty6huoneen sijainti olohuoneessa myos vapaa-ajalla sekd vadrinymmarrykset ja rivien valistd

lukeminen kommunikoidessa.

Etdtyon vaikutuksista vuorovaikutukseen ja yhteistyohon eri ryhmien vélilld esiin nousivat sekd
positiiviset ettd negatiiviset vaikutukset. Vuorovaikutukseen koettiin panostettavan enemmaén,
kun se tapahtuu etdné ollessa. Yksityiset puhelut kdydddn rauhassa kotoa késin, eikd niisté ai-
heudu haittaa muille samassa tilassa oleville. Toisaalta kasvotusten tapahtuvan vuorovaikutuk-
sen hdvidmisen myota keskustelu on siirtynyt niille luoduille alustoille. Keskustelujen péépai-
non néhtiin olevan tydasioissa. Epévirallinen ja spontaani keskustelu on vidhentynyt ja timén

seurauksena tydkavereista koettiin tietdvin vidhemmén kuin ennen. Oman tydryhmén sisélla
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vuorovaikutus koettiin toimivaksi, mutta ryhmén ulkopuolisten kanssa kiytavét keskustelut vi-
henivét. Vuorovaikutuksen koettiin myos keskittyvin muutamaan tuttuun tyokaveriin. Tydyh-
teisoon ndhtiin muodostuneen myods kuppikuntia. Etdtydssd vuorovaikutuksesta jai puuttu-
maan sanaton viestinti eli ilmeet ja eleet, jonka nihtiin vaikuttavan vaarinymmarrysten lisdén-
tymiseen ja viestin merkityksen muuttumiseen. Virtuaalinen kommunikaatio voi toisaalta myos
auttaa saamaan dénen kuuluviin. Osa ihmisisté ilmaisee itseddn mieluummin kirjoittamalla kuin
kasvokkain. Niin ollen he saattavat saada mielipiteensé paremmin esille hybridi- tai etitiimissa.
Viestinndn tapahtuessa kirjallisesti mielipiteet ilmaistaan usein myds harkitummin ja tasmalli-
semmin. Kirjallinen viestintd vaatii vihemmain interpersoonallisia taitoja ja esiintymiskykya.
Vuorovaikutuksen muuttuessa kirjoitettuun muotoon perustuvaksi, huolellisemmat ja harkitse-
vammat ajattelijat saavat myos enemman tilaa ajatuksilleen. Vuorovaikutussuhteen muutos voi
ndin ollen palvella koko tiimid ja tukea kollektiivisen dlykkyyden ilmenemistd. (Eklund ym.

2021, 59, 64-65.)

Kokemukset etidtyon vaikutuksista yhteisollisyyteen tydyhteisossa ovat hyvin vaihtelevia. Vas-
taajista osa ei koe etityon juurikaan vaikuttaneen yhteisollisyyteen. Yhteydenpidon néhtiin
muuttaneen muotoaan etityon aikana, mutta se koettiin kuitenkin toimivaksi. Moni vastaaja
myds koki yhteisollisyyden parantuneen etityon myotd. Tyokavereille tulee soiteltua useammin
ja samalla vaihdetaan kuulumisia. Keskustelujen sdvyn koettiin muuttuneen positiivisemmaksi
ja vuorovaikutuksen laadukkaammaksi. Osa vastaajista koki kuitenkin etitydn heikentidneen
yhteisollisyyttd. Uusia tai vanhoja tyokavereita ei tapaa endd kasvokkain. Yhteisollisyyden
heikentymiseen ndhtiin vaikuttavan yhteisten epavirallisten hetkien, kuten lounas- ja kahvitau-
kojen sekd kidytidvakeskustelujen puuttumisen. Tydyhteis6on on tullut paljon uusia jisenii ja

tutustuminen néhtiin haastavaksi, koska yhteisid hetkid ei ole.
Yhteisollisyyttd lisddvina keinoina vastaajat nostivat esiin seuraavat ehdotukset:

e yhteisten vapaamuotoisten keskustelujen tai kahvihetkien jdrjestiminen virtuaalisesti

esihenkildiden kannustus pitda yhteyttd tyokavereihin

ohjatut hetket, jotka rohkaisisivat sosiaaliseen kanssakdymiseen ja vuorovaikutukseen

sddnnollisesti toistuvat palaverit

tyonkierto

tapaamiset ty0ajan ulkopuolella

ryhmépalavereiden pitdminen toimistolla kasvotusten
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Naiden keinojen liséksi nostan esille seuraavia keinoja ja ajatuksia yhteisollisyyttd lisddviksi

keinoiksi nojaten aihetta koskevaan kirjallisuuteen, jota opinnédytetyOssd on késitelty:

e koulutukset koskien ryhméytymisté ja viestintda

e vapaamuotoiset teemaillat/hetket verkossa tai kasvokkain

e crilaisten alustojen hyddyntdminen ja tarvittaessa koulutus

¢ kannustaminen ideointiin, sparrailuun tai ongelmanratkaisuun yhdessa

e palautteenantokulttuurin térkeys, onnistumisien esiin nostaminen ja juhliminen

e virtuaalitapahtumien jirjestiminen, joissa mahdollistetaan monipuolinen ja osallistava

ohjelma erilaisten etdtydkalujen avulla

e sparrailuparien kéyttdminen
Tutkimustulosten ja siind annettujen vastausten perusteella yhteisollisyyden kokemuksissa on
paljon yksilollisid eroja. Kuten luvussa 5.1 todettiin, McMillanin (1996) mukaan yhteisollisyys
on yksilon henkilokohtainen kokemus ja tunne, joka rakentuu eri tekijoiden summana. Reissin
motivaatioteorian mukaan motivaatio on jaettu 16 perustarpeeseen. Ne ovat kaikille yhteisié,
mutta niiden voimakkuuksilla on yksil6llisid vaihteluja. Jokaisella ithmiselld on yksildllinen
motivaatioprofiili. [hmisten erilaisista motivaatiotekijoistd johtuen toiset saavat energiaa itse-
ndisestd etityodstd samalla, kun toiset kuormittuvat siitd, etteivét nde tyokavereita paivittdin. Eri
motivaatiotekijoiden sisdltod ja yksilollistd vahvuutta ymmartdmailld voidaan saada lisdé tietoa
thmisen persoonallisuuden piirteistd sekd kdyttdytymiseen vaikuttavista tekijoistd. Tarkedd olisi
ymmaértdd, miten omat motivaatiotekijit vaikuttavat omaan kayttdytymiseen ja tunnistaa myos,
miten ne eroavat muiden motivaatiotekijoistd. Sen kautta voi ymmartdd toisia paremmin ja se
helpottaa yhteisty6td niin etdné kuin kasvotustenkin. (Eklund ym. 2021, 143—144; Ruuskanen
2018, 20.) Persoonallisuuden piirteiden ja motivaatiotekijéiden tutkiminen ja tunnistaminen
olisi siten tirke#d niin yksilon kuin tydyhteisonkin ndkdkulmasta. Omien vahvuuksien ja heik-
kouksien seki kehityskohteiden tunnistaminen edesauttaa toimivimpien ratkaisujen 10ytdmista.
Naitd hyodyntden tyotd ja tyotapoja voi muotoilla yksilollisesti tyontekijdlle parhaiten sopi-
viksi.
Vastauksissa koskien monipaikkaisen tyon mallia (hybridimallia) korostuivat toiveet siitd, ettd
jokainen saisi paéttdd itse tyOnteon paikan. Sen ndhtiin tukevan tyOssa jaksamista ja motivaa-

tiota tyon tekemiseen parhaiten. Moni vastaajista toivoi voivansa myos jatkossa tehda toitd tay-

sin etdnd. Osa puolestaan koki tarkeédksi yhteiset sddnnolliset palaverit kerran tai kaksi kuukau-

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



50

dessa toimistolla. Ulkopuolisuuden tunteiden pelattiin herddvén siind vaiheessa, kun osa tyoyh-
teisOstd on toimistolla ja osa etidnd. Talloin etityOssd olevat saattavat jadda paitsi joistakin kéy-

dyistd keskusteluista.

Opinndytetyon tutkimusosuuden yhdeksi tirkeimmistd havainnoista nostaisin uusien tyonteki-
joiden liittymisen tyOyhteisoon sen toimiessa etdnd. Vastaajien mukaan uuden tyOntekija pe-
rehdytys on sujunut pddasiassa hyvin tyohon liittyvien asioiden ja prosessien ndkdkulmasta.
Tydyhteisoon liittyminen ja tutustuminen nédhtiin haastavaksi. TyOkaverista saattoi olla tiedossa
vain nimi ja profiilikuva. Koska muut yhteison jisenet tuntevat toisensa jo vuosien takaa, voi
tdma aiheuttaa ulkopuolisuuden tunteita ja niitd nousi tdssikin tutkimuksessa esiin. Kirjallisesti
kaytavissd keskusteluissa tyokavereihin tutustuminen koettiin hitaaksi ja pintapuoliseksi. Tyo-
yhteison kehittdmisen ndkokulmasta olisikin hyvé pohtia keinoja, joilla uusien tyontekijéiden
perehdytysprosessissa voitaisiin edesauttaa padsemistd sisdlle yhteisoon ja tutustumista sen ja-
seniin. Nakisin timin my0s madaltavan kynnystd sosiaalisen tuen saamiselle tydyhteisossa.
Yhteisollisyyden kokemukset vahvistavat ty0sséd viihtymisti ja voivat ndin edesauttaa organi-
saatiossa pysymistd. Keinot, jotka edesauttavat perehdytysprosessin sujumista my0s tistd ni-

kokulmasta, voivat lisdtd my0s tyon houkuttelevuutta ja motivaatiota tyon tekemiseen.

Alla on listaus ehdotuksia perehdytysprosessiin lisittdviksi elementeiksi yhteisoon tutustumi-
sen ja sosiaalisten suhteiden luomisen nédkdkulmista uuden tyontekijin liittyessé yhteisoon. Eh-

dotukset perustuvat opinnaytetyodssa kasiteltyyn kirjallisuuteen ja aineistoon:

e ohjaaminen ja yhteydenpito tiivistd ohjaajan kanssa

e riittdvésti aitkaa myds tutustumiselle ja keskusteluille (tutustumiskeskustelut)

e matala kynnys avun ja tuen kysymiselle ja saamiselle, avoimen keskustelukulttuurin
esiin tuominen

e perehdytyksen jakaminen osiin (vastuualueisiin), jotta tdssd yhteydessi tutustuisi use-
ampaan henkil66n organisaatiosta luontevasti

e perehdytystiimin luominen

e sparrausryhmit, vertaistukiryhmait, kokemusten jakaminen

e coffee brake — ryhmdt, sekoitetut ryhmét

e tiimien véliset yhteiset lyhyetkin hetket, jolloin pddsee tutustumaan yhteison jaseniin

e palautteen kerddminen ja anto, perehdytysprosessin kehittiminen ndiden pohjalta

e kannustaminen kameran pitdmiselle auki
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Kameran pitdminen auki palavereissa jakaa varmastikin mielipiteitid. Toisaalta se edesauttaa
vuorovaikutuksen sujumista ja on mukava nidhdé keskustelukumppanin reaktiot, kasvot, non-
verbaalit litkkeet sekd ilmeet pelkén profiilikuvan sijaan. Kameran pitdminen kiinni voi johtua
myoOs erdédnlaisesta ketjureaktiosta, jolloin hyvin harva osallistujista avaa videokuvaa, silld
muutkaan osallistujat eivit tee niin. Toisaalta se voi my0s johtua muista sosiaalista syista, esi-
merkiksi joku osallistujista ei halua ndyttdd kotiympdristoddn tai olosuhteita muille kokoukseen
osallistuville. Esihenkiloiden kannattaa kannustaa kameran pitdmistd auki, mutta sen avaami-
nen on aina yksilon oma henkildkohtainen ratkaisu. Mikili kameran pitdmistd auki halutaan
korostaa, voisi sen ilmoittaa jo tapaamiskutsussa, jotta osallistujilla olisi mahdollisuus valmis-
tautua tilanteeseen. Hyvin monissa ohjelmistoissa on nykyisin jo lisdttdvét taustakuvat, jotta

oman kuvan taustaa saa muokattua.

Toinen merkittidva ja myods vihemman tutkittu havainto opinniytetydssa on yksindisyyden ko-
keminen tyoeldméssa. Tutkimukseen vastaajista kaksi oli tuntenut yksindisyytta etityossi. Otos
on todella pieni, mutta se antaa mielestdni kuitenkin tirkeéd tietoa yksindisyyden tuntemuk-
sista. Yksindisyyden tunnistaminen ja sanoittaminen voi olla haastavaa ja sitd voi olla vaikea
havaita. Tdméan vuoksi koen tirkeédksi nostaa aihetta esille keskusteluun. Yksindisyys tydyhtei-
sO0ssd on kuitenkin aina koko organisaation asia, ei vain sitd kokeneen henkilokohtainen asia.
Esihenkil6tasolla tutkimuksessa esiin noussutta tietoa yksindisyydestd voi hyddyntdd esimer-

kiksi kuulumis- tai kehityskeskustelujen tai muiden kohtaamisten yhteydessa.

6.2 Kehittamisehdotukset ja jatkotutkimusaiheet

Kehittimisehdotuksena kyselytutkimuksen perusteella syntyi ehdotelma yhteisollisyyttd lisda-
vistd keinoista etitydssa (luku 6.1). Yhteisollisyys tukee tyohyvinvointia, oppimista ja tulok-
sellisuutta sekd se myds lisdd tyoniloa ja tyonimua. Tdméan vuoksi organisaatioissa olisi tirkeda
pohtia, millaiset keinot yhteisollisyyden lisdédmiseen olisivat toimivimmat. Tutkimuksessa
nousi esiin myos ulkopuolisuuden kokemukset uusien tyontekijoiden ndkokulmista heidén liit-
tyessddn yhteisoon sen toimiessa etdnd. Kehittimisehdotuksena nostaisin esiin perehdytyspro-
sessissa tutustumisen ja sosiaalisten suhteiden syntymisen merkityksen. Perehdytysprosessia
muokkaamalla ja lisddmalld sithen yhteisoon liittymistd tukevia elementtejd, ulkopuolisuuden
tunteiden syntymiseen voitaisiin vaikuttaa. Prosessissa tulisi kerdtd my0s palautetta uusien

tyontekijoiden ndkokulmasta, jotta sitd voitaisiin kehittdd edelleen. Toisaalta taas keskustelua
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tulisi kdydd myds muun henkildston osalta, millaiset prosessin vaiheet he kokevat merkityksel-
lisiksi ja yhteis6on liittymistd seké yhteisollisyytta tukeviksi. Ehdotuksia perehdytysprosessiin

lisattavistd elementeistd on luvussa 6.1.

Opinnéytety0 vastaa mielestini kehittimistehtdaville méériteltyihin tavoitteisiin. Se antaa tietoa
etityon vaikutuksista yhteisollisyyden kokemuksiin ja tydhyvinvointiin. Tydssé tulee esille kei-
noja yhteisollisyyden parantamiseksi sekd ehdotuksia uuden tyontekijan perehdytysprosessiin
liittyen. Opinndytety0 ja sen tulokset ovat hyddynnettavissa erilaisten tydyhteisdjen yhteisolli-
syyden pohtimisessa ja kehittdmisessd. Tyo antaa keinoja ja ajatuksia yhteisollisyyden merki-
tyksestd ja sen lisddmisen keinoista etityossd. Opinndytetyotd ja sen tuloksia voi soveltaa ja
hyodyntdd myos erilaisten organisaatioiden perehdytysprosessin kehittimisessd. Se antaa aja-

tuksia uuden tyontekijan nikokulmista tydyhteisdon liittymisestd etdtydssa ollessa.

Jatkotutkimusaiheiksi nostan esiin eristaytyneisyyden kokemukset sekd yksindisyyden tunteet
tyOyhteisossd. Olisi tarkedd selvittdd, millaisin keinoin niitd kokemuksia saataisiin ehkiistyd
etdtyon ja monipaikkaisen tyonteon mallin yleistyessd. Etityon vaikutuksista yksindisyyteen

esimerkiksi nuorten tai yksinasuvien nikokulmista olisi hyva tutkia.

6.3 Tutkimuksen eettisyys

Opinndytetyon prosessissa on otettu huomioon tutkimuseettisen lautakunnan (TENK) vuonna
2012 laatimat tutkimuseettiset ohjeistukset. Tutkimukseen osallistuminen on ollut tdysin va-
paaehtoista. Tutkimuksen tiedonkeruusta, kyselylomakkeen teknisestd laatimisesta seké tulos-
ten koostamisesta vastasi Kelan digitaalisen tiedonkeruun yksikkd. Tutkimukseen osallistujia
informoitiin tutkimuksen tarkoituksesta seké aineiston kisittelysta. (LIITE 1: saate) Kyselyssd
ei keritty sellaisia tietoja, joiden perusteella vastaajat olisivat olleet pédteltavissid. Kysely oli
siten tiysin anonyymi. Aineisto on siilytetty ainoastaan tutkimuksen tekijén sekd digitaalisen
tiedonkeruuyksikon toimesta. Aineistoa on kisitellyt ainoastaan tutkimuksen tekijé ja vain téta
tutkimusta tehdessd. Opinndytetyon tiedonkeruussa on kaytetty 1dhdekritiikkié ja pyritty kayt-
tdméddn mahdollisimman luotettavia ldhteitd. Tutkimuksen tekiji on itse osa tutkittavaa tyoyh-
teisdd. Tamd ei kuitenkaan vaikuttanut tutkimustulosten analysointiin, vaan pikemminkin oh-
jasi tutkimusaiheen valinnassa. Aineisto on kisitelty puolueettomasti tuoden esille siiné esiin-
tyneet asiat. (TENK 2020; 2012; Kuula 2011, kappaleet ”Aineiston hankinnan juridiikka”,

“Tutkittavien informointi”, Tunnistettavuus, anonymisointi ja aineistojen arkistointi”.)
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Liite 1

Hyva VATU-keskuksen henkildsto,

Suoritan talla hetkella Yhteisépedagogi YAMK — tutkintoa Humanistisessa ammattikorkeakou-
lussa. Teen opinnaytety6td, jonka aihe kasittelee etatydn vaikutuksia yhteisollisyyteen. Tyoni ti-
laaja on Kelan Vammaisten tulkkauspalvelukeskus (VATU — keskus), jossa tydskentelen palvelu-

neuvojana.

Tavoitteenani on selvittdd VATU — keskuksen henkildstdlta, milla tavoin etatyd on vaikuttanut yh-
teisollisyyteen ja sen kokemiseen, ja millaisin keinoin yhteisollisyytta voitaisiin etatydssa lisata.
Tarkoituksena on kerata henkildstolta tieto siita, mitka olisivat konkreettisesti hyvia keinoja yhtei-
sollisyyden parantamiseen.

Kyselyssa kartoitetaan henkildston kokemuksia yhteisollisyydesta seka yhteisén vuorovaikutuk-
sesta ja toimivuudesta etatydn aikana. Lisaksi kyselyssa selvitetdan, milla tavoin yhteis66n on
paassyt sisalle suurimman osan henkildstdssa ollessa etatydssa. Kysely on anonyymi, ja kyse-
lyssa ei kerata sellaista tietoa, etta vastaaja olisi paateltavissa niiden perusteella.

Monipaikkaisen tydn mallin kayttéonotto mahdollistaa myos jatkossa etatyon tekemisen. On siis
tarkeaa, etta toimivia tapoja yhteisollisyyden parantamiseen selvitetdan. Jokainen vastaus on si-
ten tarkea toiminnan kehittdmisen kannalta!

Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista ja vastauksiasi kasitellaan luottamuksellisesti.
Tutkimus tuottaa arvokasta tietoa yhteisollisyydesta etatydssa, ja siksi osallistumisesi on tarkea.

Digitaalisten tiedonkeruiden palvelu toteuttaa kyselyn tiedonkeruun ja vastaa siita, etta kyselyyn
vastaaminen on vastaajille turvallista ja luotettavaa. Tietoja kasitellaan tietosuoja huomioiden eika

yksittaisten vastaajien tunnisteellisia tietoja luovuteta perusteetta eteenpain.

Tutkimuksella saatavia tietoja kasitellaan ehdottoman luottamuksellisesti ja niitd kaytetaan vain
taman tutkimuksen tarkoituksiin. Tutkimustulokset julkaistaan niin, ettei niitd voida yhdistaa yksit-
taiseen vastaajaan.

Kysely on avoinna 30.11.-10.12.2021 valisena aikana. Kiitos osallistumisesta jo etukateen!

Ystavallisin terveisin / Med vanlig halsning
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Ellinoora Uski

palveluneuvoja - kundradgivare

Kela, Vammaisten tulkkauspalvelukeskus

FPA, Centret for tolktjanst for personer med funktionsnedsattning
PL 10, 00056 Kela

www.kela.fi / www.fpa.fi
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Kysely Vammaisten
tulkkauspalvelukeskuksen henkilostolle

Millaisia vaikutuksia etatyélla on ollut tyéssdjaksamiseesi?

0/255

Miten etdtyo on vaikuttanut yhteiséllisyyteen tyoyhteisossasi?

|

0/255

Millaisia yhteistydhon liittyvia vaikutuksia etatyoélla on ollut esim. eri valitysryhmien tai
palveluryhman vililla?

0/255

4) Oletko ollut Kelassa téissa ennen etatoihin siirtymistd pandemian vuoksi?

O «kylia
O En
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Jos vastasit Kylla, niin millaisia muutoksia yhteisén vuorovaikutuksessa tai yhteisollisyydessa on etatyon
aikana tapahtunut?

0/255

Jos vastasit edelliseen En, niin miten tyoyhteisoon on paassyt sisalle etatyon aikana? Kuinka perehdytys
ja tybyhteiston tutustuminen ovat sujuneet?

0/255
7) Oletko kokenut yksindisyytta etdtyossa?

O «Kylia
O En

Jos vastasit Kylla, niin millaisia ajatuksia tama on sinussa herattanyt?

{

0/255

9) Koetko olevasi osa yhteisoa etatyéssa ollessasi?

O «kylia
O En

10) Tukevatko jotkut asiat ty6ssajaksamistasi etatyossa?

O Kyl
O =

Jos vastasit Kylla, niin millaiset asiat tukevat tydssajaksamistasi etatydssa?

0/255

HUMANISTTNEN AMMATTIKORKEAKOULU



62

12) Estavatko tai vaikeuttavatko jotkut asiat tyontekoa etatyossa?

O Kyl
O =

Jos vastasit Kylla, niin mitka asiat estavat tai vaikeuttavat tyontekoa etatydssa?

0/255

14) Tuletko kuulluksi etatyossa ollessasi?

O Kyl
O En

15) Onko etatydssa jotakin, minka koet haasteellisena tai mika aiheuttaa sinulle stressia?

QO &

QO Kylla, mika tai mitka?

Mitka olisivat mielestasi toimivimmat keinot lisdata yhteisollisyytta etaty6ssa?

0/255

Millaisia kokemuksia tai toiveita sinulla on monipaikkaisen tyén mallin kdytosta?

|

0/255
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18) Onko mielessasi jotakin etatyohon ja yhteisollisyyteen liittyvaa, kerro se tassa:

0/4000

© Copyright www.questback.com. All Rights Reserved.
Trial Essentials for free - Click here to create your survey today.
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