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1 Johdanto 

COVID-19-pandemian aikana ja sen jälkeen yhteisöllisyyttä työyhteisöissä on koeteltu. Erityisesti 

toimistotöissä, joissa etäyhteyden välityksellä työskentely on ollut mahdollista, työyhteisöjen arjesta 

on jäänyt sosiaalisen ulottuvuuden hyötyjä pois. Kollegojen kanssa keskustelu on voinut rajoittua 

vain sähköiseen, kirjalliseen viestintään, vähentäen kontakteja työpäivän aikana verrattuna toimis-

toympäristössä työskentelyyn. Myös työnteko voi hankaloitua, kun tietoja ei enää vaihdeta etukä-

teen suunnittelematta. Yhteisöllisyyden kokemus on kriittistä työpaikkaan sitoutumisessa ja työhy-

vinvoinnin ylläpitämisessä (Työterveyslaitos s.a.a.). Yhteisöllisyyden puuttuessa sitoutuminen or-

ganisaatioon ja työntekijöiden moraali heikkenevät ja vuorovaikutus vähenee (Vilkman 2016, 41). 

Myös organisaation tuottavuus voi huonontua, jos työntekijöiden vaihtuvuus on suurta (Hall 

9.5.2019). Huolellisesti toteutettuna ja ylläpidettynä sekä tarvittaessa sovittuja sääntöjä päivittä-

mällä etätyömahdollisuuden tarjoaminen voi olla niin työntekijöille kuin organisaatiolle kannattavaa, 

mutta työn sosiaalisesta puolesta on muistettava pitää huolta. Yhteisöllisyys on merkittävää työyh-

teisön aidon ja tuottavan yhteistyön kannalta, sillä hyvin keskenään toimeen tulevat työntekijät 

myös tekevät töitä yhdessä paremmin (Vilkman 2016, 41).  

 

Opinnäytetyön tarkoitus on selvittää yhteisöllisyyden, etätyön ja johtamisen, tarkemmin esihenkilö-

työn, yhteisiä merkityksiä valtaosin virtuaalisten välineiden välityksellä toimivassa työyhteisössä. 

Kyselyn on tarkoitus olla alustava katsaus osaston X tilanteeseen, jonka avulla osasto X voi harkita 

toimenpiteitä. Valitsemallani kolmella osa-alueella on yhteisvaikutus työyhteisön toimintaan.  

1.1 Opinnäytetyön tausta, tavoitteet ja rajaus 

Tarkastelen opinnäytetyössäni yhteisöllisyyttä, johtamista ja virtuaalista työympäristöä. Käsittelen 

yhteisöllisyyttä ja sen tarpeellisuutta pääosin virtuaalisessa työympäristössä ja monipaikkaisessa 

työssä. Mietin, mitä työntekijät yhä kaipaavat etä- ja hybridityössä työyhteisöltään ja esihenkilöil-

tään. Käsittelen myös johtajan roolia ja johtajuuden merkitystä virtuaalisessa työympäristössä. Kä-

sittelen sitä, kuinka esihenkilö voi olla työntekijöilleen avuksi, hyödyksi ja tueksi yhteisöllisyyden 

rakentamisessa, sekä mitä heiltä edellytetään etäjohtajan tai -henkilön roolissa.  Pohdin, millaisissa 

tilanteissa esihenkilön tulisi muuttaa johtamiskäytäntöjä työyhteisön edun ja työrauhan takaa-

miseksi, sekä kuinka esihenkilö vaikuttaa yhteisöllisyyden rakentumiseen erityisesti etä- ja hybridi-

työssä. Haen siten opinnäytetyössäni vastauksia seuraaviin tutkimuskysymyksiin: 

 

1. Miten etä- ja hybridityö ovat vaikuttaneet yhteisöllisyyteen työpaikalla? 

2. Minkälaisia mahdollisuuksia ja uhkia virtuaalinen työympäristö asettaa yhteisöllisyydelle? 

3. Mikä rooli johtajalla on yhteisöllisyyden fasilitoinnissa? 
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Alla tutkimuskysymykset asetettuna peittomatriisiin. 

 

Taulukko 1. Peittomatriisi 

Tutkimuskysymys Tietoperusta 

(luku) 

Tulokset 

(luku) 

Lomakkeen 

kysymykset 

1. Miten etä- ja hybridityö ovat vaikuttaneet yh-

teisöllisyyteen työpaikalla? 

2.2 4.2.1 1–4  

2. Minkälaisia mahdollisuuksia ja uhkia virtuaali-

nen työympäristö asettaa yhteisöllisyydelle? 

3 4.2.2 5–7 

3. Mikä rooli johtajalla on yhteisöllisyyden fasili-

toinnissa? 

2 4.2.3 6 

 

Rajaan tutkimuskysymykseni näihin kolmeen (taulukko 1), sillä ajattelen niistä olevan eniten hyötyä 

sille valtionhallinnon ministeriön osastolle, jossa suoritin työharjoitteluni. Osaston X työntekijät te-

kevät paljon etätyötä ja työtä tehdään virtuaalisessa työympäristössä, minkä seurauksena yhteisöl-

lisyyden kokemukset ovat voineet muuttua. Johtamisen rooli yhteisöllisyyden fasilitoinnissa on mi-

nua kiinnostava aihe, ja sen ulottuvuuden tarkastelu auttaa ymmärtämään osaston X tilannetta ja 

muodostamaan suosituksia. Käsittelen rekrytointia lyhyesti, keskittyen kuitenkin jo olemassa ole-

van työyhteisön hyvinvoinnin ja yhteisöllisyyden yläpitoon. Koska jätän rekrytoinnin pois päätee-

moista, jätän myös diversiteetin käsittelemättä. Muiden kanssa toimeen tulemisen merkitys työhy-

vinvoinnin kannalta on suuri (Paasivaara & Nikkilä 2010, 22), ja se on tärkeä aihe työyhteisön toi-

mivuudetta tarkasteltaessa. Kuitenkin oman opinnäytetyöni rajauksen puitteissa käsittelen sitä vain 

erilaisten yksilöiden tarpeiden ja persoonallisuuksien näkökulmasta, kuten kuinka paljon yksi työn-

tekijä haluaa tehdä etäyhteyksin töitä tai miten toinen haluaa pitää yhteyttä esihenkilöönsä olles-

saan eri työpisteellä.  

 

Haluan selvittää yleisesti, miten etä- ja hybridityö ovat vaikuttaneet yhteisöllisyyteen työpaikalla, 

sekä tarkastella asiaa tarkemmin luvussa 2.2 ja kysymysten 1–4 tulosten avulla. Virtuaalisessa työ-

ympäristössä työskentely voi asettaa erilaisia mahdollisuuksia ja uhkia yhteisöllisyydelle ja työyh-

teisön toimivuudelle, ja tarkastelen näitä tietoperustan luvun 3 ja kyselyn kysymysten 5–7 tulosten 

avulla. Johtajan ja esihenkilön roolit yhteisöllisyyden fasilitoinnissa ja yhteisten tavoitteiden ja toi-

minnan johtamisessa vaikuttavat työyhteisön toimivuuteen, ja tarkastelen tätä luvussa 2 sekä kysy-

myksen 6 tulosten kautta. Vertaan kyselyni tuloksia tietoperustassa esiin nouseviin aiheisiin lu-

vussa 4.2, jakaen luvun tutkimuskysymysten mukaisesti kolmeen alalukuun sekä lyhyeen selvityk-

seen vastaajien taustatietojen keräämättä jättämisestä. Päätin käsitellä myös kohdeorganisaatiota 

nimettömänä varmistaakseni kyselyyn vastaajille takaamani anonymiteetin vastausten käsittelyssä. 
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Opinnäytetyöni ei ole toimeksianto, mutta osasto X on jo ennen julkaisua päässyt hyödyntämään 

sen tuloksia. Käsittelen kyselyn tuloksia ja niiden merkittävyyttä tietoperustan pohjalta luvussa 4. 

 

Opinnäytetyöni menetelmäksi valitsin kvantitatiivisen eli määrällisen tutkimuksen ja sen tueksi ky-

selyn. Kuitenkin kyselyni avovastaukset vaativat myös kvalitatiivista eli laadullista tutkimusta tuek-

seen. Kvantitatiivinen tutkimus tarkoittaa kuvaamista ja tulkintaa tilastojen ja numeroiden kautta, 

kun taas kvalitatiivinen tutkimus pyrkii ymmärtämään kohteen laatua, ominaisuuksia ja merkityksiä 

kokonaisvaltaisesti. (Koppa 23.4.2015; Koppa 28.10.2021). Näitä kahta voidaan yhdistää, kuten 

tässä yhteydessä määrällisen kyselyni ohessa käytän avoimia kysymyksiä, joiden vastaukset ovat 

laadullisia (Taanila 2.4.2019, 2). Avoimien kysymysten vastausten tarkastelun tueksi tarvitsen laa-

dullisen tutkimuksen mukaista tietoperustaa. Täten opinnäytetyöni on näiden kahden tieteellisen 

tutkimuksen menetelmäsuuntauksien yhdistelmä. 

1.2 Keskeiset käsitteet 

Yhteisöllisyys voidaan määritellä monella tavalla riippuen kontekstista ja yhteisön laajuudesta. 

Parhaiten tutkimukseni suuntaa työyhteisön yhteisöllisyyttä tutkiessani tukemaan yhdistin seuraa-

van määritelmän useasta lähteestä, ja liitin kyselyn yhteyteen: ”yhteisöllisyydellä tarkoitetaan tässä 

yhteydessä sujuvaa yhdessä työskentelyä, sosiaalista työyhteisöä ja kokonaisvaltaista yhteistyötä 

kohti yhteistä tavoitetta” (Kittilä 11.08.2021; Paasivaara & Nikkilä 2010, 11). Hyvä yhteistyö on toi-

sia kunnioittavaa ja edistää työtä, ja sen pohja on toimiva vuorovaikutus (Vilkman 2016, 37). Mäki-

salon (2003, 90) mukaan ”yhteisöllisyys voidaan määritellä viralliseksi ja epäviralliseksi vuorovaiku-

tukseksi työyhteisössä”. Yhteisöllisyys on siis kaikkea, mitä tapahtuu ihmisten muodostaman ryh-

män sisäisesti ja sen jäsenten välisesti. Ihmisillä on luontaisesti tarve kokea yhteenkuuluvuutta ja 

olla osa yhteisöä (Vilkman 2016, 19), joten niin yksilön osallistuminen kuin yhteisön mukaan otta-

minen ovat tärkeitä, toisiaan täydentäviä tekijöitä yhteisöllisyyden luomisessa. Vuorovaikutus on 

enemmän kuin puhumista, sillä siinä tavoite on vuorotellen toisiin vaikuttaminen (Mäkisalo-Roppo-

nen 2016, 145). Yhdessä asioista keskusteleminen luo uutta ja rakentaa perustukset toimivalle yh-

teistyölle. 

 

Paasivaara ja Nikkilä (2010, 11) kertovat yhteisöllisyyden koostuvan ”yhdessä olemisesta ja teke-

misestä, vuorovaikutuksesta, henkilökohtaisesti merkittävistä suhteista, luottamuksesta ja yhteen-

kuuluvuudesta”. Käytännössä sosiaalinen kanssakäyminen kaikissa muodoissaan on osa yhteisöl-

lisyyttä, sillä se rakentaa pohjaa yhteistyölle. Muita tarkentavia piirteitä yhteisöllisyydelle ovat tur-

vallisuus, merkityksellisyys, vapaus toimia ja yhteisyyden tuottama hyvinvointi (Kytömäki 8.9.2021; 

Oilimo 9.5.2019). Yhteisöllisyys on jatkuvassa muutoksen tilassa, ja se rakentuu arjessa 
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(Paasivaara & Nikkilä 2010, 12; Salakari 18.11.2021). Arjen muuttuessa, esimerkiksi siirryttäessä 

valtaosin etätyömalliin, muuttuu myös yhteisöllisyyden luonne työyhteisössä. 

 

Johtaminen voidaan määritellä riippuen siitä, millaisesta johtamisesta on kyse. Tässä opinnäyte-

työssä tarkastelen johtajuuden merkitystä työhyvinvoinnille ja yhteisöllisyydelle, joten osuvin määri-

telmä löytyy termille yhteisöllinen johtaminen. Yhteisöllistä johtamista on pyrkimys kehittää, innos-

taa ja innostua asettamalla yhteinen päämäärä, jonka merkittävyys on kaikille työyhteisön jäsenille 

selkeä työnjaon ja johtajuuden kautta (Kärkkäinen 2005, 76).  

 

Johtaminen on muun muassa monenlaista viestintää, toisen yksilön tasavertaista, vuorovaikut-

teista kohtaamista, innostamista, suunnittelua, päätöksentekoa, kehittämistä ja valvontaa (Rau-

ramo 2012, 130). Näistä osa-alueista yksi tärkeimmistä on viestintä (Vilkman 2016, 165). Vilkmanin 

(2016, 65) siteeraama Vesala lisää kirjalliseen ja suulliseen viestintään myös asioiden näyttämisen 

ja läsnäolon tilanteissa. Näiden ominaisuuksien yhdistäminen voi luoda johtajan, joka ”voi parhaim-

millaan onnistua luomaan yhteyksiä erilaiseltakin näyttävien ajattelumallien välille” (Roos & Mönk-

könen 2019, 82).  

 

Virtuaalinen työympäristö tarkoittaa työympäristöä, johon kuuluu tietojärjestelmät, teknologiarat-

kaisut ja niihin tarvittavat välineet, sovellukset sekä alustat ja palvelut toiminnalle, joka tapahtuu eri 

käyttöliittymien avulla (Contour Design 2023; Rauramo 2018). Virtuaalisesta työstä voidaan käyttää 

myös termiä hajautettu työ, jota tehdään joko osittain tai kokonaan tieto- ja viestintätekniikan väli-

tyksellä (Vilkman 2016, 13). Käytän tässä opinnäytetyössä termiä virtuaalinen työ. 

 

Virtuaalisen työympäristön työtä voidaan tehdä lähi-, etä- tai hybridityönä. Käytän tässä opinnäyte-

työssä termiä lähityö termin etätyö vastaparina. Lähityö tarkoittaa työpisteellä olemisesta ja työs-

kentelyä, ja etätyö työnantajan suostumuksella työpisteen ulkopuolella työskentelyä (Makkonen-

Craig 2021). Hybridityö puolestaan on työtapa, jossa voidaan yhdistää lähi- ja etätyötä (Työter-

veyslaitos s.a.b.). Virtuaalisessa työympäristössä vuorovaikutus ja viestintä tapahtuvat suurilta osin 

sähköisten viestintävälineiden välityksellä kuten sähköpostitse, puhelimitse, pikaviestein, erilaisten 

sähköisien neuvotteluvälineiden tai dokumentinhallintajärjestelmien kautta tai näitä yhdistellen 

(Työturvallisuuskeskus 2018). Täten etätyö on usein sellaista, mitä voisi tehdä myös fyysisellä työ-

paikalla (Vilkman 2016, 13). Nykyään on vaikea löytää työpaikkaa, jossa ei käytettäisi virtuaalista 

työympäristöä edes jonkin verran, esimerkiksi sähköpostiviestien tai ulkoisten verkkosivujen muo-

dossa. Virtuaalisessa työympäristössä osin tai kokonaan toimivat työyhteisöt ovat lisääntymässä 

(Rauramo 2018).  



5 

 

2 Yhteisöllisyyden johtaminen 

Hierakkisuus ja siten yksittäisten johtajien merkitys työpaikoilla on vähenemässä, mutta tässä opin-

näytetyössä keskityn sellaisten organisaatioiden toimintaan, joissa johtajalla ja esihenkilöillä on yhä 

keskeinen rooli. Entistä enemmän etätyöhön siirryttäessä esihenkilöt ja johtajat tarvitsevat tarkem-

pia johtamisen ja yhteistyön tekniikoita ollakseen mahdollisimman hyvin perillä työntekijöidensä 

fyysisestä ja henkisestä hyvinvoinnista ja avuntarpeesta (Hall & Hall 2021, 63). Etäjohtaja ei näe 

työntekijöitään kasvotusten usein, mikä edellyttää hyviä ihmisten johtamisen taitoja, kuten laadu-

kasta vuorovaikutusta, tavoitettavissa olemista ja luottamista työntekijöihin (Hall & Hall 2021, 171; 

Vilkman 2016, 15, 33, 54). Esihenkilön on oltava läsnä ja tavoitettavissa, vaikkei fyysisesti olisi-

kaan samassa tilassa tiiminsä kanssa. 

 

Johtajat ovat perinteisesti itsenäisiä ja dynaamisia, rationaalisia ja vakuuttavia hahmoja. He suun-

nittelevat, toteuttavat ja kontrolloivat mahdollisimman tehokkaasti. Yhdessä tekemisen ja yhteisölli-

syyden johtaminen edellyttää tällaisesta roolista perääntymistä ja työntekijöiden nostamista etu-

alalle ja heidän tietämisensä arvostamista. (Mäkisalo-Ropponen 2016, 219.) Yhteisöllinen johta-

juus on ajattelutapa. Yhteisöllisen ajattelutavan sisäistämällä johtaja pystyy toteuttamaan yhteisöl-

listä johtamista konkreettisesti arjen tilanteissa, sekä tuomaan näitä käytösmalleja työyhteisön yh-

teiseen käyttöön. (Heiskanen 12.10.2022, 25:30–27:03.) Johtajan tai esihenkilön on muutettava 

käyttäytymistään työyhteisön ja työn eduksi.  

2.1 Johtaminen 

Työelämän murros, jossa organisaatiot siirtyvät konkreettisesta ja pysyvästä työpaikasta yhä 

enemmän joustavaan, monimuotoiseen ja muuttuvaan vuorovaikutusympäristöön, kuvaa tilannetta, 

jossa organisaation jäsenet toimivat hajautetusti ja mahdollisesti asynkronisesti monialaisissa ver-

kostoissa (Roos & Mönkkönen 2019, 62; Sitra s.a.). Tämän murroksen molemmille puolille jäävät 

käsitteet uudesta ja vanhasta työstä. Murros näkyy työvälineissä, työmenetelmissä, työympäris-

tössä ja ihmisten välisessä vuorovaikutuksessa. Vanhaa työtä on jatkuvuus ja pysyvyys työnku-

vassa, fyysinen työpaikka, hierarkkisuus tehtävänkuvissa keskitetyillä sektoreilla ja manuaaliset 

työmenetelmät. Uusi työ puolestaan tarkoittaa jatkuvan muutoksen alaisena muuttuvaa vuorovai-

kutusympäristöä, hajautettuja ja monialaisia verkostoja sekä laajasti sähköisiä menetelmiä. Vanha 

työ ei kuitenkaan ole poistunut, vaan uusi työ on tullut sen rinnalle. (Roos ja Mönkkönen 2019, 62–

63, 65.) Vanhentuneet toimintamallit ja prosessit tulisi kuitenkin hylätä ja etsiä uusia yhdessä työn-

tekijöiden kanssa (Vilkman 2016, 58). Jotkin entiset mallit voivat edelleen olla tärkeitä työn jatku-

vuuden kannalta, mutta uudet mallit edistävät dynaamisuutta toimintaympäristön muutoksissa 

(Roos ja Mönkkönen 2019, 62). Näiden tulkintojen pohjalta katson, että nämä kaksi työn tekemisen 
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mallia kiteyttävät pandemian luoman uuden normaalin työssä. Vanhoissa prosesseissa voi olla yhä 

hyödyllisiä, ajattomia metodeja, joista luopumista tulisi harkita. Tilannetta on syytä arvioida organi-

saatiokohtaisesti, missä johdon ja esihenkilöiden rooli korostuu (Roos & Mönkkönen 2019, 63). 

Johtamisella on suuri merkitys näiden mallien arvioinnissa, yhteensovittamisessa ja hyödyntämi-

sessä työyhteisössä.  

 

Johtajuutta tarvitaan aina jossain muodossa (Roos & Mönkkönen 2019, 79). Autonomiset tiimit il-

man yhtä määrättyä johtajaa ovat yksi mahdollinen vaihtoehto perinteiselle johtajuudelle. Kuitenkin 

olemassa olevat puitteet ja organisaatiokaaviot tarjoavat tiimien tarvitsemaa apua ja tukea. Rat-

kaisu näiden kahden mallin välillä voisi olla uudenlainen johtajuus, missä nämä tukihenkilöt ainoas-

taan auttavat eivätkä hidasta toimintaa. Moderni johtajuus on empaattista, rohkaisevaa ja innosta-

vaa syyttävän, kontrolloivan ja määräilevän sijaan. Tällaisen johtamisen suuria teemoja ovat iloi-

suuden, vapaaehtoisuuden ja kasvamisen näkökulmasta johtaminen, eikä rajoittamisen. Tämän-

kaltainen johtamistyyli asettaisi johtajan tai esihenkilön työntekijöidensä kanssa samalle viivalle, 

vaikka säilyttäisikin hierarkkisen asemansa. Sellaisen ympäristön luominen työntekijöille, missä he 

voivat tuoda omat parhaat puolensa esille, auttaa heitä korkeisiin suorituksiin ja organisaatio voit-

taa. Tällaisen työympäristön asettaminen ole vain mukava olla olemassa tai moraalin ylläpidon lisä, 

vaan selkeä liiketoiminnan ehto. (Blomstrom 2021, 76–78.) Johtaja-aseman muuttuminen määräi-

levästä ohjaavaksi voi olla ratkaiseva tekijä tiimin itseohjautuvuuden kehittymisessä, pitäen edel-

leen esihenkilön tiimin tukena. 

2.1.1 Esihenkilön rooli 

Vaikka yhteisöllisyyden luominen ja ylläpitäminen on jokaisen yhteisön jäsenen tehtävä, esihenki-

löllä on velvollisuus tietoisesti luoda sen onnistumiselle sopivat puitteet (Murto 10.9.2013; Paasi-

vaara & Nikkilä 2010, 20). Tärkeää yhteisöllisyyden luomisessa ja ylläpitämisessä sekä työntekijöi-

den sitouttamisessa on avoimuus. Erityisesti etäjohtamisessa avoimuus näkyy vuorovaikutuksessa 

ja sen laadussa. Avoimuus on läpinäkyvyyttä kautta organisaation toiminnan: kommunikoinnissa, 

yhteistyössä ja päätöksenteossa. Mahdollisuus vaikuttaa ja saada muuntelematonta tietoa ovat tär-

keitä työntekijän sitouttamisen keinoja, ja yhdessä keskustelu työstä lisää avoimuutta. Hyvin toimi-

vassa tiimissä viestintää tapahtuukin niin ylhäältä alaspäin, alhaalta ylöspäin kuin vertikaalisesti. 

Esihenkilön näyttämä esimerkki on merkittävä tekijä työyhteisön toiminnassa, joten esimerkiksi 

sähköposteihin reagointi työajan ulkopuolella voi antaa väärän kuvan siitä, mitä esihenkilö odottaa 

työntekijöiltään. (Vilkman 2016, 33–34, 62, 120.) Myös esihenkilön tulee pystyä vetämään raja työn 

ja vapaa-ajan välille, ja antaa siihen mahdollisuus etätyötä tekeville työntekijöilleenkin. 
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Etäjohtamisessa on kiinnitettävä erityistä huomiota tiedonkulkuun. Osittain tai kokonaan eripaikkai-

sesti työskennellessä keskustelut jäävät helposti kahdenvälisiksi, jolloin kaikki tarvittava tieto ei 

välttämättä ole kaikkien saavutettavissa. Kuitenkaan suurella jakelulla ei välttämättä tavoiteta ha-

luttua tulosta, jos tietoa tulee liian paljon. Tasapainon löytäminen tiedon kulun ja asioista viestimi-

sen määrän on haaste, jotta vältyttäisiin tietotulvalta, mutta jotta tarvittava tieto on silti kaikkien käy-

tettävissä. Tiedon jakamisen on oltava tehokasta ja kaikkien on ymmärrettävä kunkin aiheen koh-

dalla, mikä tieto on merkityksellistä ja kuka sitä milloinkin tarvitsee. Organisaation ylimmän johdon 

on ymmärrettävä viestinnän roolin tärkeys. Liiallinen kuormittaminen tiedolla, mikä eli ole työnteki-

jöille välttämätöntä, voi aiheuttaa uupumusta ja tarpeellisen tiedon hukkumista epäolennaisen alle. 

Ratkaisuksi vähemmän tärkeille mutta kuitenkin työyhteisöä koskettaville aiheille voisi olla sisäinen 

sosiaalinen media. Tätä ei tarvitse tarkistaa jatkuvasti eivätkä viestit aiheuta keskeytyksiä työlle, 

mutta tiedot ovat silti kaikkien työntekijöiden saavutettavissa. (Vilkman 2016, 56, 62, 165.) Kirjalli-

nen yhteydenpito on osallistavampaa, jos työntekijät voivat kommentoida, kysyä ja saada vastauk-

sia avoimesti (Yakymchuk 6.10.2021). Sisäinen sosiaalinen media voi lisätä yhteisöllisyyttä, kun 

yhteydenotto on nopeaa ja myös turhat kokoukset voivat vähentyä. Toisaalta se voi myös vähen-

tää yhteisöllisyyttä kahvipöytäkeskustelujen jäädessä pois. Mikäli sisäinen sosiaalinen media ote-

taan uutena asiana käyttöön, sen käyttöönoton selkeä perustelu voi vähentää työntekijöiden vas-

tustusta ottaa uusi väline vanhojen lisäksi, ja siitä tulee helpommin osa arkea. (Vilkman 2016, 56, 

165, 167–168.) Esihenkilön tulee ottaa huomioon sisäisen sosiaalisen median mahdollisuudet ja 

riskit. Ministeriössä X osastolla X monet tiimit pitävät viikoittaisia virtuaalisia kahvihetkiä Skype for 

Business tai Microsoft Teams -sovelluksilla, joihin tiimien esihenkilötkin aikataulujensa antaessa 

myöten osallistuvat. Keskustelu voi olla vapaamuotoista tai työhön liittyvää, mutta pääroolissa on 

yhteen kokoontuminen. 

 

Johtajan ja esihenkilön rooli korostuu yhteydenpidossa työntekijöihin, erityisesti, jos yhteydenpito 

työntekijöiden puolelta vähenee merkittävästi. Tällöin on suositeltavaa ottaa asia puheeksi kahden-

keskeisissä keskusteluissa, ja kannustaa työntekijää itseään olemaan aktiivinen pitämään yhteyttä 

sekä keskustelemaan siitä, kuinka luoda mahdollisuuksia rentoihin yhteyksiin kollegoiden kanssa. 

(Hall & Hall 2021, 70–71.) Tämä pätee myös toiseen suuntaan, eli esihenkilön on oltava työnteki-

jöidensä tavoitettavissa. Satunnaiset ja aikatauluttamattomat käytäväkeskustelut sekä kahvi- ja 

lounashetket lähityössä kertovat työntekijöille, mihin esihenkilö on valmis käyttämään vapaata työ-

aikaansa. Tämän täytyy kuitenkin olla tasapuolista, sillä työyhteisö tarkkailee, ketä huomioidaan 

näissä tilanteissa ja kenet ohitetaan. Hidas tai olematon vastaaminen työntekijän kysymyksiin tai 

pyyntöihin voi heikentää työkokemusta ja laskea motivaatiota. Koska etätyössä vastapuolet ovat 

virtuaalisten yhteyksien varassa, eivätkä voi yksinkertaisesti kävellä toistensa luo ja käsitellä asiaa 

välittömästi, on esihenkilön oltava valpas. Myös vuorovaikutuksen laatu vaikuttaa yhteydenpitoon, 
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ja rennon ja lähestyttävän ilmapiirin luominen kaikkien työntekijöiden kanssa on tärkeää. Myös 

epämuodollinen viestintä on tarpeellista avoimuuden takaamiseksi. Vuorovaikutuksessa on myös 

otettava huomioon yksilöille mieluisat yhteydenpidon kanavat ja valittava kullekin sopivin. Vuoro-

vaikutuksen laatua voi parantaa yksinkertaisin keinoin. Esihenkilö voi osoittaa olevansa kiinnostu-

nut työntekijöistään, niin heidän työstään kuin yleisesti. Kuuntelemalla ja antamalla usein mahdolli-

suuksia rakentavan palautteen antamiselle ja saamiselle voi luoda avoimuutta. Puhelimella yhtey-

denotto voi olla hyvä keino esihenkilölle osoittaa olevansa tavoitettavissa, mutta kasvokkain järjes-

tettävissä kohtaamisissa häiriötekijät, kuten puhelimet, tulisi jättää mahdollisimman vähäiselle käy-

tölle, jotta yhteisen ajan laatu pysyisi mahdollisimman hyvänä. Myös vapaa-ajalla yhteinen toiminta 

voi parantaa vuorovaikutusta työaikana, kun työntekijät ja esihenkilö tutustuvat toisiinsa työn ulko-

puolella. Tämä on kuitenkin tehtävä työntekijöiden ehdoilla, jottei sillä ole päinvastaista vaikutusta 

niille, jotka haluavat vetää rajan työn ja oman ajan välille. Vapaa-ajan yhteydenpito voi tapahtua 

sosiaalisessa mediassakin, minkä kautta esihenkilö voi tehdä itsestään lähestyttävämmän ja inhi-

millisemmän työntekijöiden silmissä. (Mäkisalo-Ropponen 2016, 80; Vilkman 2016, 54–55, 70, 99–

103, 106–110, 161.) Vuorovaikutuksessa tärkeää on oppia tuntemaan vastapuoli, ja se voi tapah-

tua niin työn parissa kuin vapaa-ajalla. 

 

Etätyöskentelyssä esihenkilö ei voi fyysisesti valvoa alaistensa työntekoa kuten työpaikalla ollessa. 

Työntekijöillä on enemmän autonomiaa ja joustavuutta, mikä muuttaa esihenkilön roolia. Tässä ti-

lanteessa esihenkilön tulee vastustaa ensimmäistä reaktiota palauttaa kontrollia lisäämällä valvon-

taa ja tarkkailua. Tulosta saadaan kuitenkin luomalla luottamusta ja voimaannuttamalla työnteki-

jöitä. Se ei tarkoita heidän hylkäämistään pärjäämään omillaan, vaan oikeanlaisen ympäristön ja 

edellytysten muodostamista ja johtamalla työntekijät korkeisiin suorituksiin ja itsenäisyyteen. Todel-

linen autonomia vaatii kolmea asiaa: luottamusta, työntekijöiden ohjaamista toimimaan tiimin ja or-

ganisaation tavoitteiden mukaisesti ja pätevyyttä. (Hall & Hall 2021, 166.) Luottamuksen syntymi-

nen vaatii vuorovaikutusta ja toimintaa kaikilta osapuolilta (Roos & Mönkkönen 2019, 80). Esihen-

kilön on ymmärrettävä oma asemansa näiden edellytysten takaamisessa ja siten niin työntekijöi-

den hyvinvoinnin kuin organisaation menestyksen ylläpitämisessä. Ihanteellinen ja parhaisiin tulok-

siin pääsevä esihenkilö keskittyy henkilöstöön (Vilkman 2016, 138–139). 
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Kuva 1. Etäjohtajan osaamisalueet (mukaillen Hall & Hall 2021, 166; Vilkman 2016, 139) 

 

Esihenkilöllä on oltava kattavat taidot ja tiedot toimia etäjohtajan roolissa (kuva 1). Tässä roolissa 

korostuu ihmisten johtaminen. Fyysisen yhteisen työntekoajan vähentyessä tai puuttuessa yhtey-

denpitoon ja sopivien yhteistyömuotojen löytämiseen tarvitaan enemmän huomiota. Esihenkilön on 

oltava kykenevä avoimeen, tasapuoliseen ja kunnioittavaan vuorovaikutukseen. Hänen tulee olla 

suunnitelmallinen ja organisoiva niin omissa tehtävissään kuin tiimityön organisoinnissa ja tehtä-

vien jakamisessa. Esihenkilön on kyettävä johtamaan itseään, sillä se auttaa johtamaan esimer-

killä. Sosiaalinen taitavuus korostuu etäjohtamisessa, missä perinteiset vuorovaikutuksen tavat ei-

vät riitä. Tärkeitä sosiaalisia taitoja ovat kuuntelu, läsnäolo tilanteissa ja sekä oman viestinnän mu-

kauttaminen toisen tyyliin sopivaksi. Yhteistyöhön ohjaaminen virtuaalisessa työssä tarkoittaa yh-

teistyön kulttuurin ja luomista työyhteisöön, mikä siten yhdistää työntekijöitä ja työyhteisöä ja ohjaa 

yhteistyöhön. Esihenkilön on myös luotettava työntekijöihinsä. (Hall & Hall 2021, 166; Roos & 

Mönkkönen 2019, 81; Vilkman 2016, 63, 138–145.) Näihin osa-alueisiin keskittyvällä esihenkilöllä 

on kattavat välineet onnistua etäjohtamisessa.  

2.1.2 Sosiaalinen pääoma 

Työn muuttumisen haasteita täytyy tarkastella työntekijän työkyvyn näkökulmasta. Yksilön työkyky 

paranee puuttumalla itse työhön. Tilanteen paraneminen ei tapahdu kiertämällä ongelmia tai 
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yrittämällä helppoja ratkaisuja, vaan rauhoittamalla työympäristö työntekijöille, jotta heillä olisi tilaa 

toimia ja siten ylläpitää työkykyään. Organisaatiokulttuuri ja organisaation ongelmanratkaisukyky 

ovat avainasemassa muuttuvan työn ongelmatilanteiden ratkaisemisessa. Kuitenkaan aina ei ole 

kyse pelkästään huonosta johtamisesta ja työn organisoinnista, vaan kyvyttömyydestä tunnistaa ja 

ratkaista ongelmien taustalla olevat syyt. (Kärkkäinen 2005, 146–147.) Työyhteisöllä on oltava so-

siaalista pääomaa, eli vuorovaikutusta, sitoutumista ja yhteistyötä sekä riittäviä sosiaalisia verkos-

toja, normeja ja luottamusta sen jäsenien välillä, jotta se kykenee yhdessä ratkaisemaan näitä syitä 

(Kärkkäinen 2005 31; Ruuskanen s.a.). Johtajan täytyy siis olla tarkkaavainen, mutta antaa myös 

työyhteisölle tilaa ratkaista ongelmia ja muotoutua itsenäisesti ja orgaanisesti. Luottamus eli ihmis-

ten välinen kanssakäynti, solidaarisuus ja rehellisyys ovat merkittävä osa sosiaalisen pääoman 

johtamista (Kärkkäinen 2005, 31–35). 

 

Sosiaalista pääomaa kartutetaan yhteisöllisyyden ja yhteisön jäsenten välisen vuorovaikutuksen 

kautta. Paasivaara ja Nikkilä (2010, 38) viittaavat Robert Putnamin kehittämään ajatukseen sosiaa-

lisesta pääomasta, joka pitää sisällään sosiaalisen toiminnan sekä niin yksilön että yhteisön voima-

varana. Yhteisöllisyys ja yhteistyö synnyttävät työyhteisöön sosiaalista pääomaa. Vaikka sosiaali-

nen pääoma tehostaa tavoitteiden saavuttamista ja karttuu, kun sitä käytetään, sillä voi olla myös 

negatiivinen vaikutus työyhteisöön. Liiallisesta sisäänpäin suuntautumisesta ja erilaisuuden pois-

sulkemisesta voi seurata kiusaamista, kateutta ja kuppikuntien muodostamista. (Paasivaara & Nik-

kilä 2010, 38; Salakari 18.11.2021.) Näiden välttämiseksi avoimuus ja positiiviseen vuorovaikutuk-

seen panostaminen ovat toimivan työyhteisön kulmakiviä. Vastuullinen johtaja kiinnittää huomiota 

työyhteisön liikehdintään ja yhteen hitsautumiseen, puuttuen ilmapiirin muutoksiin tarvittaessa. 

2.1.3 Yhteisten tavoitteiden ja toiminnan johtaminen 

Työyhteisön perimmäinen tarkoitus on toteuttaa perustehtävää (Mäkisalo-Ropponen 2016, 13). Pe-

rustehtävä määräytyy organisaation päämäärän ja tarkoituksen mukaan, ja se tarkoittaa vastausta 

kysymyksiin miksi olemme täällä, ketä varten olemme täällä ja mikä tehtävä meillä on (Kouluttamo 

s.a.). Perustehtävä tarkoittaa siis työn tekemisen perimmäistä syytä, ja se on lähtökohta työympä-

ristön ja -yhteisön rakentamiselle. Sen laadukas toteutuminen edellyttää hyvinvoivia työntekijöitä 

sekä yhteistä tavoitetta jaksamisen ja toisten tukemisen ilmapiirin luomiseksi työyhteisössä (Mäki-

salo-Ropponen 2016, 13, 51).  

 

Perustehtävän toteuttamisen vaativaa yhteistyötä tukemaan on luotava yhteiset pelisäännöt. Tämä 

ei tarkoita yleispätevien ohjeiden luomista kaikille työntekijöille, sillä työtehtävistä ja työn luonteesta 

riippuen ne voisivat mahdollisesti hankaloittaa työntekoa joillekin. Yhdessä tekeminen ei tarkoita, 

että kaikki tekisivät työtä saman verran ja samalla tavalla, vaan yhdessä asioista sopimista kunkin 



11 

 
työyhteisön jäsenen työnkuvan ja elämäntilanteen huomioon ottavasti. Myös työn joustavuuden li-

sääntyessä on hyvä miettiä yhteisiä toimintatapoja vastaamaan muuttuvaa tilannetta. Siksi peli-

säännöt on luotava ja tarvittaessa päivitettävä yhdessä. Organisaatio voi antaa yleiset raamit, 

mutta käytännön toteuttaminen voidaan sopia tiimikohtaisesti. Pelisääntöjä voivat olla esimerkiksi 

tavoitettavuus, yhdessä sovitut ja tietyt lähityöpäivät, palaverien luonne sekä yhteisesti päätetyt yh-

teydenpidon ja yhteistyön välineet sekä vuorovaikutussopimus, mikä on erillinen pelisääntö vuoro-

vaikutukselle. Vuorovaikutussopimuksessa voidaan esimerkiksi määritellä sopivaa kielenkäyttöä 

työpaikalla. Yhdessä näistä pelisäännöistä keskusteleminen ja niiden päivittäminen rakentavat yh-

teisöllisyyttä ja me-henkeä. Pelisääntöjä on hyvä päivittää työtilanteen muuttuessa tai uuden työn-

tekijän aloittaessa. Pelisääntöjä voivat olla esimerkiksi toisten arvostus, avoimuus uusille ideoille, 

omien ja muiden onnistumisien tunnustaminen, yhteisesti toiminnan tavoitteiden sopiminen sekä 

pelisääntöjen toteutumisen säännöllinen tarkastelu. Ne voivat myös liittyä työnteon konkreettisem-

piin puoliin, kuten esimerkiksi kokousaikoihin, osallistumiseen, sitoutumiseen, luottamuksellisuu-

teen tai ilmaisutyyliin. Selkeät yhteiset pelisäännöt kasvattavat luottamusta työyhteisön sisällä. 

(Mäkisalo-Ropponen 2016, 50, 115–118, 123–125, 167, 179, 184; Vilkman 2016, 82–85.) Peli-

sääntöjen avulla varmistetaan, että kaikki työntekijät ymmärtävät tiimin tai organisaation toiminta-

mallit samalla tavalla. Esihenkilö voi myös osoittaa arvostusta työntekijöitään kohtaan antamalla 

mahdollisuuden osallistua ja vaikuttaa asioihin (Vilkman 2016, 33). Esihenkilön on ohjattava työn-

tekijät yhteistyöhön pelisääntöjen luomiseksi. 

 

Työn ja suoritusten mittaaminen on tärkeää niin etä- kuin lähityössä. Seurannan tulisi olla saman-

laista kaikille työn muodosta riippumatta. Liialliselta valvonnalta voidaan välttyä yhdessä sovittujen 

määrä- ja välimääräpäivien, joihin on asetettu selkeät tavoitteet, sekä tilannekatsauksien avulla. 

Näiden tavoitteiden täyttyessä voidaan mitata tuloksia, joten tavoitteiden tulisi olla konkreettisia toi-

menpiteitä. Työtehtävien ja vastuiden on oltava riittävän tarkasti määriteltyjä niin yksilö- kuin tiimita-

solla, jotta nämä tavoitteet saavutetaan. Virtuaalisessa työssä vastuu työn priorisoinnista painottuu 

työntekijälle. Siksi asetettujen tavoitteiden tulee olla mahdollisimman selkeitä. (Vilkman 2016, 89–

94.) Konkretisoidut tavoitteet työntekijöille sujuvoittavat työn etenemistä, mikä tekee myös johtami-

sesta suoraviivaisempaa. 

 

Yksi virtuaalisen työympäristön johtamisen suurimmista ongelmista on luottamuksen ja valvonnan 

välisen tasapainon löytäminen. Etäisyydellä on suuri vaikutus siihen, miten luottamusta rakenne-

taan, ylläpidetään ja korjataan. Ennen luottamus syntyi työnteon ohessa läheisyyden ohjaamana 

esimerkiksi kokouksissa ja kahvitauoilla. Täysin etäyhteyksien välityksellä toimivassa työympäris-

tössä luottamuksen rakentaminen onnistuu, se vain vie kauemmin, ja sen luomisesta on pidettävä 
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huolta ja luotava työntekijöille mahdollisuuksia osoittaa ja rakentaa luottamusta keskenään. Luotta-

mus on oleellista työntekijöiden sitoutumiselle ja tuottavuudelle.  (Hall & Hall 2021, 171, 175, 180.)  

 

Psykologinen turvallisuus on tärkeää erityisesti sellaisessa ympäristössä, jossa työntekijöiden on 

hyväksyttävä muutoksia, kokeiltava uutta ja osallistuttava avoimesti. Psykologinen turvallisuus tar-

koittaa mahdollisuutta osallistua ilman pelkoa negatiivisista seurauksista minäkuvalle, omalle ase-

malle tai urakehitykselle. Jos työntekijöillä ei ole tukea yrittää tai ehdottaa riskittä, muutokset, inno-

vaatiot, yhteistyö ja yksilöllinen tuottavuus kärsivät. Tätä tukea voi antaa erityisesti joko kannusta-

valla johtamisella ja työyhteisön käytöksellä tai vahvojen sosiaalisten verkostojen kautta. (Hall & 

Hall 2021, 207.) Tiimeille täytyy vakuuttaa, että virheiden tekeminen on sallittua, kaikkea ei tarvitse 

tietää, ja avautuminen ja haavoittuvaisuus on hyväksi. Psykologinen turvallisuus on käyttäytymis-

malleja ja osa-alueita, joihin voidaan keskittyä ja siten aikaansaada muutosta. (Blomstrom 2021, 

106–107.) 

2.2 Yhteisöllisyys työpaikalla 

Yhteisöllisyys ei synny satunnaisilla kehittämispäivillä, vaan se on otettava osaksi työyhteisön ar-

kea. Johtajilla ja esihenkilöillä on merkittävä rooli yhteisöllisyyden ja ilmapiirin kehittämisessä, 

mutta jokainen työyhteisön jäsen on velvollinen tekemään osuutensa. (Mäkisalo-Ropponen 2016, 

55–56.) Muuttuvassa organisaatiossa tämä voi olla haastavaa, kun organisaatio elää jatkuvasti, 

eikä kunnollista yhteenkuuluvuuden tunnetta pääse syntymään. Yhteisöllisyyden kehittyminen vie 

aikaa, ja virtuaalityössä se vaatii erityishuomiota. Kohtaamisten harventuessa yhteisöllisyys syntyy 

huonommin tai se lähtee murenemaan helpommin. (Vilkman 2016, 41–42.)  

 

Etätyöllä voi olla myös päinvastainen vaikutus yhteisöllisyyteen. Hallin ja Hallin (2021, 70) toteutta-

man tutkimuksen mukaan jotkut työntekijät ovat raportoineet kokevansa yhteytensä esihenki-

löihinsä ja kollegoihinsa vahvistuneen yhteisen kokemuksen kautta pandemian aikana. Jaettu yh-

teisöllinen kokemus eristäytyneisyydestä voi heidän mukaansa herättää työntekijöitä tekemään 

mitä ikinä se onkin, millä tilanteesta selvitään. Jaettu kokemus etätyöstä on voinut helpottaa muut-

tuneessa tilanteessa selviämistä, kun tilanne on sama monelle muulle. Kokemusten jakaminen on 

voinut auttaa jaksamaan.  

2.2.1 Yhteisöllisyys käsitteenä 

Yhteisöllisyyden määritelmä ei ole yksiselitteinen, mutta sitä voidaan käyttää yleiskäsitteenä ku-

vaamaan yhteistyötä ja sen monia muotoja. Työyhteisössä yhteisöllisyys on ihmisen avointa liikettä 

eli intentionaalisuutta työyhteisöään ja siellä toimivia kohti. (Paasivaara & Nikkilä 2010, 11, 14.) 

Tämä voi ilmentyä esimerkiksi avun pyytämisenä ja tarjoamisena, yhdessäolona ilman ylhäältä 
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tulevaa pakotetta tai yleisenä ystävällisyytenä kollegoita kohtaan. Esimerkiksi eräs ministeriön X 

toisen osaston avustaja toi eräänä päivänä työpaikalle omasta kultaköynnöksestään pistokkaita, ja 

asetti ne yhteisen avokonttorihuoneen viereiseen taukotilaan pöydälle viestin ja lyhyen hoito-oh-

jeen kanssa. Otin itse yhden, ja kävin kiittämässä häntä henkilökohtaisesti. Sain lisää hoito-ohjeita, 

yleistä huonekasvitietoutta ja koin olevani enemmän osa työyhteisöä, kun tutustuin rinnakkaisosas-

ton kollegaan muuten kuin työn kautta. 

 

Yhteisöllisyys koostuu eri osa-alueista, joista useat liittyvät vuorovaikutukseen ja yhteistyöhön. Alla 

on kuvattu muutamia tärkeimpiä. 

 

Kuva 2. Yhteisöllisyyden kehystekijät työyhteisössä (mukaillen Mäkisalo-Ropponen 2016, 44, 134; 

Paasivaara & Nikkilä 2010, 31; Vilkman 2016, 37) 

 

Yhteisöllisyys rakentuu arjessa yhteydenpidon kautta, ja sen edistäminen osana työhyvinvointia on 

arkista ja työhön liittyvää toimintaa (Paasivaara & Nikkilä 2010, 12; Vilkman 2016, 42). Kuvassa 2 

on lueteltu yhteisöllisyyden kehystekijöitä työyhteisössä. Paasivaara ja Nikkilä (2010, 21–32) kuvai-

levat yhteisöllisyyden olevan yhteenkuuluvuuden tunnetta, yhteishenkeä sekä yhteen hiileen puhal-

tamista ja positiivisia tunnekokemuksia. Nämä edellyttävät työyhteisön jäseniltä tunne- ja sosiaa-

lista älyä toimia tilanteissa parhaalla mahdollisella tavalla. Toisten kanssa yhdessä työskentely 

vaatii niin omien tunteiden ymmärtämistä ja sanoittamista kuin toisten tunteiden huomiointia. Yhtei-

söllinen tunneosaaminen on tietoisuutta omista ja muiden tunne-elämästä ja tunteiden 
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merkityksestä yksilön ja yhteisön elämässä (Mäkisalo-Ropponen 2016, 134). Sosiaalisissa tilan-

teissa näiden tunteiden tulkitseminen ja niiden sekä työpaikan asiallisuuden edellyttämällä tavalla 

toimiminen eri tilanteissa. Tilannetaju on siten hyvä esimerkki sosiaalisesta älystä. Tunne- ja sosi-

aalinen älykkyys muodostavat yhdessä yhteisöllisen älykkyyden käsitteen, ensimmäinen edustaen 

itsetuntemusta ja toinen kykyä ymmärtää toisia ja nähdä heidän näkökulmansa. Empatia on merkit-

tävä osa yhteisöllistä älykkyyttä, ja tunneviestintä tukee työyhteisön hyvinvointia. Vaikka työyhtei-

sössä tunteiden osoittaminen ei ole rajatonta ilmaisua, sillä tarkoitus on suoriutua perustehtävästä 

yhdessä, sillä on tarkoitus korostaa yhteisön jäsenten keskinäistä huolenpitoa, välittämistä, toisten 

auttamista sekä ihmissuhteita. Yhteisöllisyys siis muodostuu niin yksilöllisistä merkityksistä kuin 

sosiaalisista, kollektiivisista tavoitteista, ja on tunteiden ja vuorovaikutuksen kyllästämä. Se on kes-

keinen osa perustehtävän toteuttamisen ympärille koostuvaa työntekoa. (Paasivaara & Nikkilä 

2010, 21–32.) 

 

Yhteisöllisyys luo jatkuvuuden ja turvallisuuden tunnetta. Työyhteisössä ei toimita yksin, ja tavoit-

teiden ja päämäärien saavuttaminen vaatii muiden tukea. (Mäkisalo-Ropponen 2016, 44, 135.) Yh-

teisöllisyys ja yhteistyö perustuvat onnistuneeseen vuorovaikutukseen, mikä syntyy ryhmän jäsen-

ten avoimuudesta, luottamuksesta ja yhteishengestä. Tavoitteena on keskustelukulttuuri, joka 

mahdollistaa avoimen palautteen antamisen ja vastaanottamisen, asiallisen työasioista keskuste-

lun ja sitä kautta toisilta oppimisen. Vuorovaikutuksessa tulee ottaa huomioon vastapuolen asema. 

Vuorovaikutuksessa kaikilla osapuolilla on velvollisuus olla tietoinen esimerkiksi erilaisista tun-

teista, merkityksistä, joita yksilöt antavat asioille, näiden merkitysten tulkinnoista ja uskomuksista. 

Siksi on tärkeää tarkentaa mahdolliset epäselvyydet, ja vastuu siitä on kaikilla osapuolilla. Asialli-

sesti kysyminen tai puheeksi ottaminen on toisten arvostamista. (Heiskanen 12.10.2022, 31:33–

31:55; Mäkisalo-Ropponen 2016, 44, 135, 145–148.) Toisten tukeminen luo turvallisuuden tunnetta 

työyhteisöön (Salakari 18.11.2021), mutta tuen saaminen edellyttää avointa vuorovaikutusta. 

 

Yhteisöllisyyteen kuuluu olennaisina luottamus (Mäkisalo-Ropponen 2016, 44, 177). Luottamusta 

on kahdenlaista, systeemistä ja suhdeluottamusta. Systeeminen luottamus tarkoittaa pelisääntöjen 

asettamista ja yhteisymmärrystä sopimuksista. Suhdeluottamus liittyy läheisesti toiseen henkilöön, 

eli jos henkilöön on henkilökohtainen linkki, syntyy luottamusta. Suhdeluottamus on tärkeää yhtei-

söllisyydelle ja hiljaisen tiedon jakamiselle. (Hinkkanen 22.11.2022.) Hiljainen tieto on tietoisuutta, 

jota on vaikea ilmaista sanoin, mutta näkyy toimintana kuten tapoina ja rutiineina. Tämä tieto välit-

tyy yksilöltä toiselle toiminnallisen kokemuksen kautta. (Nuutinen s.a.) Hiljaisen tiedon välitty-

miseksi tarvitaan siten kanssakäymistä, jossa yksilöt tutustuvat toisiinsa ja oppivat toisiltaan. Yhtei-

söllisyyden osa-alueet rakentuvat valtaosin vuorovaikutukselle. Ei ole kuitenkaan olemassa vain 

yhtä oikeaa tapaa rakentaa yhdessä tekemisen kulttuuria, (Mäkisalo-Ropponen 2016, 181), joten 
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osa-alueita, joihin kannattaa panostaa yhteisöllisyyden rakentamisessa, on lukuisia. Keskeiset osa-

alueet määräytyvät organisaatiokohtaisesti, ja mikä toimii yhdenlaisessa organisaatiossa, ei välttä-

mättä päde toisenlaisessa.  

 

Vastuullisuus tarkoittaa sen pohtimista, mitä itse tai yhdessä voisi tehdä toisin työyhteisön kehittä-

miseksi (Mäkisalo-Ropponen 2016, 133). Tämä pätee myös yhteisöllisyyteen. Jokainen työyhtei-

sön jäsen on vastuussa sen yhteisöllisyyden luomisessa ja ylläpitämisessä (Paasivaara & Nikkilä 

2010, 20), mutta johtajat ja esihenkilöt ovat henkilöitä, jotka omalla toiminnallaan voivat vaikuttaa 

joko positiivisesti tai negatiivisesti yhteisöllisyyden rakentumiseen (Mäkisalo-Ropponen 2016, 133). 

Yhteisöllisyyteen liittyy vastuun tunne yhteisön jäsenten kesken (Paasivaara & Nikkilä 2010, 45). 

Tämän takia edellä mainittu vuorovaikutus on yhteisöllisyyden kannalta keskeistä, jotta kommuni-

kaatio säilyy monikanavaisena ja -suuntaisena, rehellisenä ja rakentavana. 

 

Mehiläisen (2021) toteuttaman kyselyn mukaan 57 prosenttia vastaajista kaipaa työyhteisöä, sen 

tukea ja yhdessäoloa. Mehiläisen vastaava työterveyspsykologi Maaret von Wright kertoo tietämi-

sen siitä, kenen puoleen kääntyä ja jakaa samoja kokemuksia, olevan tärkeää. (Mehiläinen 

12.4.2021.) Yhteisöllisyys työssä rakentuu yhdessä työskentelystä, joten sen vähentyessä yhteisöl-

lisyydenkin heikentyminen on loogista. Työyhteisö, joka työskentelee etä- tai hybridimallissa tai 

monipaikkaisesti, vaatii erityistä huomiota sosiaalisten suhteiden ylläpitämiseksi. 

2.2.2 Työyhteisön merkitys 

Työyhteisö koostuu kaikista organisaation jäsenistä, jotka tekevät töitä yhteisen tavoitteen eteen. 

Perkka-Jortikan mukaan työyhteisö koostuu ihmisistä ja heidän kokemuksistaan, toimintatavois-

taan ja ajattelustaan. Sitä voidaan myös luonnehtia ihmisistä koostuvaksi toiminnalliseksi kokonai-

suudeksi, jossa painopiste on esimerkiksi vuorovaikutuksessa ja yhteisyyden tunteessa. (Paasi-

vaara & Nikkilä 2010, 16, 44.) Työyhteisön jäsenten on sitouduttava sen tavoitteisiin, periaatteisiin 

ja normeihin (Paasivaara & Nikkilä 2010, 45). Työturvallisuuskeskuksen (2023) mukaan ”toimivan 

työyhteisön piirteitä ovat esimerkiksi tasa-arvo, oikeudenmukaisuus, toimiva vuorovaikutus, sopi-

vasti kuormittavat työtehtävät sekä tuen antaminen ja saaminen”. Työturvallisuuskeskuksen määri-

telmästä voidaan vetää luonnehdinta, että työyhteisö on kuin organismi, joka tukee itseään kasva-

essaan ja kehittyessään. Toimiva työyhteisö mahdollistaa hyvän työn tekemisen ja sitouttaa työhön 

ja organisaatioon (Mäkisalo-Ropponen 2016, 53). Yhteisöllisyyden keskiössä ovat ihmiset, ja se on 

tärkeää työyhteisössä, sillä sen ansiosta syntyy aitoa ja tuottavaa yhteistyötä (Paasivaara & Nikkilä 

2010, 44; Vilkman 2016, 41). 
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Toimivan työyhteisön perustan lähtökohtana on reilu vuorovaikutus. Vuorovaikutus on organisaa-

tion kehitykselle elinehto, sillä yksilöiden ideat ja ajatukset eivät voi vaikuttaa yhteiseen toimintaan, 

jollei niistä olla yhteisesti keskusteltu. Vuorovaikutus voi olla positiivista tai työyhteisöä vahingoitta-

vaa. Se voi olla kannustavaa ja aktiivista yhteistyötä tukevaa, tai sillä voidaan hankaloittaa työtä tai 

ylläpitää valta-asemaa. Tähän on kiinnitettävä huomiota ja vahvistettava yhteistyötä hyvää vuoro-

vaikutusta edistäviä puolia. (Roos & Mönkkönen 2019, 30, 41; Vilkman 2016, 37.) Ilman hyvää 

vuorovaikutusta työ ei etene yhtä tehokkaasti eikä organisaatio pääse hyödyntämään työyhteisön 

potentiaalia. Hyvä vuorovaikutus on tarpeen tietyissä tilanteissa, muttei kuitenkaan yksin riitä asian 

hoitamiseen (Roos & Mönkkönen 2019, 136). Sen tueksi tarvitaan muita metodeja ja työvälineitä 

työyhteisön hyvinvoinnista huolehtimiseen.  

 

Työyhteisö reagoi muutoksiin eri tavoin, joten tiedonkulun on oltava säännöllistä ja johdonmu-

kaista. Väärinkäsityksien ja olettamusten välttämiseksi muutoksia ja niiden merkitystä, miten ja mil-

loin ne tapahtuvat pitäisi pohtia yhdessä (Roos & Mönkkönen 2019, 75). Esimerkiksi etätyöhön siir-

tymistä olisi hyvä käsitellä henkilöstön kanssa yhdessä, jolloin yhteiset säännötkin ovat kaikille sel-

vät ja samat. Erityisesti organisaatioissa, joissa toimii eri alojen asiantuntijoita, on tärkeää huomi-

oida, miten yksilöt hahmottavat ja arvottavat omaa työtään (Roos & Mönkkönen 2019, 119). Näin 

saadaan selville, miten parhaiten edetä muutostilanteissa organisaationa. Uusien ja vanhojen asi-

oiden kulkiessa rinnakkain on otettava huomioon niin vanha kuin uusi tilanne (Roos & Mönkkönen 

2019, 119).  

 

Työyhteisössä puheen keskipisteenä pitää olla työ. Työyhteisön tulee tähdätä toteuttamaan yh-

teistä päämäärää ja yhteisiä tavoitteita. Liian paljon suoraan yhteisöllisyyteen keskittyminen voi 

tuntua keinotekoiselta ja viedä tilaa tai halua puhua kovista faktoista. Työyhteisöllisyys ilmenee 

parhaiten työstä puhumisena eli siinä, kuinka yhdessä keskitytään perustehtävään. Työyhteisöä 

kokonaisuutena rakennetaan vahvistamalla yhteisöllisyyttä, jättäen kuitenkin tilaa kehitykselle ja 

kriittiselle keskustelulle. Aito työntekijöiden ja esihenkilöiden välinen kohtaaminen on näissä tilan-

teissa tärkeää. Jos esihenkilö ei aidosti kohtaa ja kuule työntekijää, hänen tarvettaan tulla nähdyksi 

ja kuulluksi loukataan. Tähän tarpeeseen vastaamalla aidolla kohtaamisella voidaan edesauttaa 

työyhteisöön sitoutumista. Tästä hyötyy myös esihenkilö oppimalla tuntemaan työntekijänsä ja hei-

dän työnsä tarkemmin. (Mäkisalo-Ropponen 2016, 45, 133; Roos & Mönkkönen 2019, 104–105.) 

Keskustelun tulee siis pääsääntöisesti koskea työtä ja olla aitoa, jotta työyhteisö pysyy sitoutu-

neena ja keskittyneenä perustehtävään. Sen sivutuotteena syntyy yhteisöllisyyttä, mikä kannustaa 

yhteistyöhön. 
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Työhyvinvointi eroaa työkyvystä siten, että työkyky on yksilöllistä ja tarkoittaa kykyä selviytyä 

omasta työstään tai vastaavan ammatin tehtävistä, ja työhyvinvointi on työn ja olosuhteiden 

summa. Työkyky riippuu paljon yksilöstä, mutta työolosuhteet voivat sekä heikentää että edistää 

sitä. Työhyvinvointi taas tarkoittaa työn olevan mielekästä ja sujuvaa, kokonaisvaltaisesti yksilön 

hyvinvointia edistävässä työympäristössä ja -yhteisössä. Panostamalla työhyvinvointiin esimerkiksi 

työyhteisön toimivuuden ja henkilöstön hyvinvoinnin kautta, voidaan vapauttaa resursseja työhön. 

Työhyvinvoinnin johtamisen tulee olla strategista, jotta se tulee toteutettua suunnitelmallisesti, en-

nakoitavasti ja organisaation perustehtävää tukien. Työkykyä voi ajatella työvälineenä ja työhyvin-

vointia mittarina sen työvälineen hyödyntämisestä. (Mäkisalo-Ropponen 2016, 49, 77; Roos & 

Mönkkönen 2019, 132; Työeläkevakuuttajat s.a.) 

 

Ristiriitatilanteet työyhteisössä syntyvät tyypillisesti erilaisista toimintatavoista tai erilaisista vuoro-

vaikutustyyleistä. Näitä eroja siedetään virtuaalisessa työympäristössä huonommin. Tähän voi vai-

kuttaa kollegoiden vain pintapuolinen tunteminen. Kun viestintä on pääosin kirjallista ja siitä jää 

pois ilmeet, eleet ja äänenpainot, väärinkäsitysten riski kasvaa. (Vilkman 2016, 67, 69.) Esimerkiksi 

huumoria tai erityisesti sarkasmia voi olla vaikea tulkita (Vilkman 19.4.2020), mikä voi johtaa vää-

rinkäsityksiin ja aiheuttaa kitkaa työyhteisössä. Sosiaalisen pääoman ja yhteisöllisen älykkyyden 

merkitys näissä tilanteissa kasvaa, jotta työyhteisöllä on välineet ratkaista tilanteita, jotka voivat 

olla epäselviä. 

2.3 Yhteisöllisyys ja työskentely kohdeorganisaatiossa 

Ministeriö X on jakautunut useisiin eri osastoihin, joita johdetaan toisistaan erillään mutta yhteis-

työssä. Monet aiheet ylittävät osastorajat, synnyttäen keskustelua, ideoiden vaihtoa ja yhteistyötä. 

Epäselvissä tilanteissa on työyhteisön etu, että vuorovaikutukselle osastojen välillä ei ole byro-

kraattisia esteitä. Esimerkiksi itse otan yhteyttä toisiin osastoihin joko suoraan esikuntaan eli assis-

tentteihin ja avustajiin henkilökohtaisesti tai käyttäen osaston yhteistä sähköpostilaatikkoa, jota 

nämä samat henkilöt yleensä lukevat, mutta sen käyttäminen ei synnytä painetta vastata välittö-

mästi. 

 

Etä- ja hybridityötä tehdään osastolla X ilman erikseen määriteltyjä rajauksia, mutta suositus on 

käydä työpaikalla toisinaan. Työhyvinvointitiimissä mukana ollessani sekä yleisesti työpaikalla liik-

kuessani kuulen monenlaisia mielipiteitä etä- ja hybridityön vaikutuksesta työyhteisöön. Monia har-

mittaa, ettei kollegoita näe spontaanisti yhtä usein kuin ennen pandemiaa, mutta toisaalta etätyön 

tuoma vapaus ja itsenäisyys ovat lisänneet työtyytyväisyyttä. Etätöitä tehdessä arkinen yhteisölli-

syys voi heikentyä, mutta työn imu ja työhyvinvointi voivat parantua. Näkemyksiä on laajasti mo-

lemmista näkökulmista. Ministeriössä X osastolla on tietääkseni muutamia ulkopaikkakuntalaisia, 
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jotka asuvat vähintään tunnin ajo- tai junamatkan päässä työpaikasta, joille päivittäin pääkaupunki-

seudulle matkustaminen veisi kohtuuttomasti aikaa, rahaa ja energiaa, joten he erityisesti ovat ol-

leet tyytyväisiä etätyömahdollisuuden joustavuuteen. Joillakin on myös useita työskentelyn paik-

koja, kuten vapaa-ajan asunto tai muu tila, joille etätyö mahdollistaa monipaikkaisen asumisen ja 

liikkumisen. 

  

Jo ennen pandemiaa valtionhallinnossa tehtiin etätyötä enemmän kuin kunta- tai yksityisellä sekto-

rilla. Ennen pandemiaa 21 prosenttia valtiosektorin työntekijöistä teki säännöllisesti töitä kotona, ja 

vuonna 2020 tämä määrä nousi 52 prosenttiin. (Leskinen 29.3.2021.) Osassa valtionhallinnon mi-

nisteriöistä tai erityisesti joillakin niiden sisäisillä osastoilla on asetettu pandemian jälkeen tietty 

määrä lähityöpäiviä. Ministeriössä X ei ole ollut yhteistä linjausta lähityöpäivien määrästä viikossa 

tai kuukaudessa. Ministeriön X kansliapäällikön suositus on ollut käydä toimistolla säännöllisesti, 

mutta sitä ei ole valvottu. Yhdellä toisella osastolla samassa ministeriössä X on linjattu kaksi lähi-

työpäivää viikossa. Omalla osastollani osastopäällikkö on kannustanut tulemaan toimistolle toimis-

totilojen käyttöasteen parantamiseksi, muttei ole halunnut pakottaa ketään paikalle. Hänen mu-

kaansa niin kauan, kun työt tulevat tehtyä ja yhteistyö on toimivaa, ei ole mitään syytä rajoittaa 

työntekijöiden vapautta päättää itselle parhaista työmuodoista. Käyttöasteen parantamiseksi valti-

onhallinnon tiloissa ollaan kuitenkin siirtymässä enenevissä määrin yhteiskäyttöisiin toimistoihin, 

joissa kuka tahansa valtion virkahenkilö voi työskennellä (Madetoja & Pekonen 29.3.2023). Moni-

paikkaisuus mahdollistaa yhteistyön virastorajojen yli. Monitilatoimistoissa työntekijät joutuvat luo-

pumaan omista työpisteistään, mutta se voi olla kustannussyistä viisasta organisaatioille, joissa 

osa toimistotilasta on jatkuvasti tyhjillään (Vilkman 2016, 189). Tällaisten yhteisten työskentelytilo-

jen etuna voi myös olla yhteisöllisyyden lisääntyminen, kun mahdollisuus tutustua vieraampiin kol-

legoihin lisääntyy ja tiimirajat hälvenevät työnteossa. Erilaisille tekemisille on luotava omia tiloja, 

joiden käyttötarkoitukset vaihtelevat yhteisistä rutiinityön tiloista puolihiljaisiin henkilötyön sekä täy-

sin hiljaisiin työskentely- ja kokoustiloihin (Roos & Mönkkönen 2019, 46). Näiden tilojen pelisään-

nöistä on kuitenkin sovittava yhdessä, jotta työnteko on edelleen sujuvaa ja palvelee perustehtä-

vää.  

 

Osastolla X on osastopäällikkö, jonka alaisuudessa toimii useita eri aihealueisiin keskittyneitä tii-

mejä. Näiden tiimien tehokas johtaminen edellyttää, että osastopäällikkö tietää, mitä tiimeissä ta-

pahtuu. Hänen tehtävänsä on myös pitää huolta koko työyhteisön yhteisöllisyydestä ja suhteista 

ulospäin. (Mäkisalo-Ropponen 2016, 204.) Osastolla X osastopäällikkö ja tiimien esihenkilöt ko-

koustavat kerran viikossa palaverissa, jonka kokoonpanoa kutsutaan johtoryhmäksi, jossa käydään 

läpi tiimien työtilanne, keskeiset ajankohtaiset projektit ja tulevat suunnitelmat. Tässä palaverissa 

keskustellaan myös yhteisöllisyydestä tilanteen mukaan. Osastolla X perustettiin keväällä 2022 
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erikseen vapaaehtoinen virkahenkilöiden työhyvinvointitiimi. Tiimin tehtävänä on kartoittaa osaston 

tilannetta työhyvinvoinnin näkökulmasta, järjestää siihen liittyvä kysely, purkaa sen tulokset sekä 

muiden ministeriön tai koko valtionhallinnon laajuisten tutkimusten ja kyselyiden, ja toimia näiden 

tietojen välittäjänä osaston johtoryhmälle sekä lyhyesti osastolle osastokokouksessa. Mahdolliset 

toimenpiteet jäävät johtoryhmän ja osastopäällikön tehtäväksi. 

 

Valtionhallinnolla on oma koulutuskalenteri, josta löytyy koulutuksia laajasti eri aiheista virkahenki-

löille. Näitä on sekä kaikille yhteisiä, eri tason virkahenkilöille tarkoitettuja, eri työtehtäviin erikoistu-

neita sekä esi- ja vastuuhenkilöille suunnattuja. Tiimivastaavat ja johtajat tarvitsevat johtotehtäviin 

ja yhteistyöhön ohjaamiseen omaa koulutusta (Mäkisalo-Ropponen 2016, 207), ja näitä järjeste-

täänkin säännöllisesti. Suurin osa koulutuksista on valtionhallinnon itse järjestämiä, mutta osa on 

myös ulkoistettu. Esimerkiksi itse osallistuin valtiovarainministeriön järjestämään HR-inspiraatiopäi-

vään, johon oli kutsuttu ulkopuolinen konsultti puhumaan yhteisöllisyydestä monipaikkaisessa 

työssä (Hinkkanen 2022). Tämän lisäksi on järjestetty esimerkiksi työterveydenhuollon esityksiä, 

joiden tavoitteena on ollut parantaa työterveyden eri osa-alueita. Näitä on mainostettu virkahenki-

löille niin valtionhallinnon, ministeriön kuin osaston tasolla. Koulutukset ovat kaikki ilmaisia, ja val-

taosa on kaikille avoimia.  

 

Suoritin kyselyni osastolla osastopäällikön ja työhyvinvointitiimin hyväksynnällä. Vaikka oma kyse-

lyni oli kertaluontoinen, osaston X työhyvinvointitiimi suunnittelee opinnäytetyön kirjoitushetkellä 

jatkavansa omaa kyselyään neljännesvuosittain kartoittaakseen osaston X työhyvinvoinnin tasoa. 

Tämän seurannan tarkoitus on kannustaa osastoa X muuttamaan asioita, jotka aiheuttavat kohtuu-

tonta kuormitusta tai kiirettä työyhteisössä. Asteikkokysymysten lisäksi lyhyen kyselyn lopussa on 

avoin palauteosio, johon osastolaiset voivat jättää kommentteja kyselystä, niiden aiheista tai muuta 

anonyymiä palautetta. Kyselyn säännöllisyyden toivotaan antavan kattavan kuvan osastolaisten 

työhyvinvoinnista ja herättävän heitä miettimään omaa jaksamistaan ja työn tekemisen laatua. 

 

Tehdessäni työharjoitteluani ministeriön X osastolla X alkukesästä syksyyn 2022, sain tehtäväksi 

järjestää osaston työhyvinvointipäivä ensimmäistä kertaa melkein kolmeen vuoteen. Pandemian 

takia näihin työkykyä ja -hyvinvointia edistäviin tapahtumiin ja tilaisuuksiin ei oltu voitu panostaa 

kuten kuin aikaisempina vuosina. Osastolla X puhuttiin tulevasta työhyvinvointipäivästä koko val-

misteluajan selkeästi mielenkiinnolla odottaen. Vastuullani oli sopivan paikan löytäminen, yhtey-

denpito paikan ja bussikuljetusyrityksen kanssa, osallistumiskyselyn muotoilu, valmistelu ja lähettä-

minen osastolle, toiminnallisen ja rennon ohjelman järjestäminen sekä itse työhyvinvointipäivänä 

yleinen järjestely, aikataulussa pysymisen varmistaminen ja osallistujista huolehtiminen. 
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Tätä työhyvinvointipäivää valmistellessamme kollegani ehdotti, että tutkisin työhyvinvointia opin-

näytetyössäni. Liityin työhyvinvointitiimiin tarkkailijana, ja yhteisöllisyys nousi kiinnostavimmaksi 

teemaksi. Sain tiimistä tukea ja kannustusta sekä hyväksynnän kyselyni kysymyksille ja ajankoh-

dalle. Osastolaiset osoittivat muutenkin kiinnostusta opinnäytetyöhöni, ja tämä kiinnostus vahvisti 

tavoitettani antaa osastolle X tuotos, josta voisi olla käytännöllistä hyötyä yhteisöllisyyden ylläpitä-

misessä. Työhyvinvointipäivän jälkeen sain kasvotusten kiitosta ja positiivisia kommentteja joiltakin 

osastolaisilta, ja kollegani esikunnasta välitti itse saamaansa positiivista palautetta. En osaa var-

masti sanoa, kuinka paljon yhdessä vietetty päivä vaikutti osaston X yhteisöllisyyteen, mutta osal-

listujia oli muutaman estyttyä lopulta kuitenkin lähes 50 eli yli puolet osaston henkilöstöstä. Osas-

tolla X oli kiinnostusta yhteiseen ajanviettoon ja taukoon työstä. Pandemian rajoitusten poistuessa 

myös tiimit ovat alkaneet järjestämään esimerkiksi tiimikohtaisia virkistyspäiviä ja tiimilounaita. 

Osastolaiset ovat kaivanneet yhteistä ajanviettoa, ja sen lisääntyminen on varmasti vaikuttanut po-

sitiivisesti yhteisöllisyyteen osastolla X. 
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3 Virtuaalinen työympäristö 

Paasivaara ja Nikkilä (2010, 20) painottavat, kuinka yhteisöllisyys lähtee jokaisesta työyhteisön yk-

silöstä, mutta vastuu kokonaisuuden rakentamisesta on esihenkilöllä. Heillä on vastuu pitää yh-

teyttä työntekijöihinsä, jotka puolestaan antavat takaisin yhteisöön vastaavalla intensiteetillä. Kat-

keaako tämä linkki, mikäli esihenkilö ja työntekijä eivät näe toisiaan kasvotusten ja vaihda orgaani-

sesti muutaman sanan keskenään? Vapaamuotoinen mutta säännöllinen kohtaaminen ovat työyh-

teisön yhteisöllisyyden näkyvimpiä ilmenemismuotoja.  

 

Virtuaalinen eli hajautettu työ terminä kattaa alleen etätyön lisäksi työn, jossa työntekijät voivat 

kaikki olla eri osoitteissa tai osa voi työskennellä eri toimipisteillä ja osa hajautetusti samassa osoit-

teessa. Esihenkilön tehtävä on hyödyntää teknologian mahdollistama yhteistyö. Hänen tulee luoda 

työyhteisöön yhteistyön kulttuuri ja yhdistää ihmisiä. (Vilkman 2016, 13, 63.) Virtuaalista työtä voi-

daan tehdä eri kokoonpanoilla eri aikoina organisaation perustehtävän niin vaatiessa, mutta yhteis-

työn tärkeyden täytyy säilyä prioriteettina. 

3.1 Virtuaalinen työympäristö ja sen ominaispiirteet 

Virtuaalinen työyhteisö, joko osittainen tai kokonaan vain virtuaalisia kanavia käyttävä, tarkoittaa 

erilaista työyhteisön rakennetta ja vuorovaikutusta verrattuna perinteiseen, saman fyysisen toimi-

pisteen työyhteisöön. Ihmisillä on tarve kuulua yhteisöön, ja saada sosiaalista tukea, kuten hen-

kistä tukea, arvostusta ja kuuntelemista (Roos & Mönkkönen 2019, 51, 56; Vilkman 2016, 19–20.) 

Virtuaalisessa tai pääosin virtuaalisessa työympäristössä voi olla haasteellista saada tällaista tukea 

tarvittaessa, jos vuorovaikutus on heikkoa. Siksi virtuaalisessa työympäristössä yhteisistä pelisään-

nöistä ja toimintatavoista on puhuttava (Rauramo 2018; Vilkman 2016, 60). Avoimen vuorovaiku-

tuksen kautta jokainen työyhteisön jäsen saa mahdollisuuden vaikuttaa työilmapiiriin ja -ympäris-

töön, erityisesti, jos kommunikaatio on pääosin tai kokonaan virtuaalista. Virtuaaliseen kommuni-

kaatioon tukeutuvalla työyhteisöllä on oltava luottamusta, jäsenten vahvaa yhteisöllisyyttä ja sitou-

tumista, tehokasta kommunikaatiota, yhteiset toimintatavat, tiedon jakamista ja hyödyntämistä 

sekä itseohjautuvuutta (Rauramo 2018).  

Virtuaalisen työympäristön työtä voidaan tehdä lähityönä, asiakkaan tiloissa tai etätyönä. Käytetyn 

teknologian on oltava monipuolista ja suorituskykyistä, joka sopii suoritettaviin tehtäviin. (Rauramo 

2018.) Virtuaalisen työn välineiden käytöstä tulee olla riittävästi perehdytystä ja koulutusta saata-

villa. Verkkokoulutukset ovat parhaiten tarvittaessa avuksi. (Vilkman 2016, 186.) Valtionhallinto tar-

joaa sisäisesti useita erilaisia koulutuksia esimerkiksi tietojärjestelmien käytöstä ja muuta koulu-

tusta osana henkilöstön osaamisen ja toiminnan kehittämistä (Laine s.a.). Ministeriöllä X ei ole päi-

vitettyjä etätyöohjeita pandemian alun jälkeen, joten ne eivät olet merkityksellisiä tai ajankohtaisia 
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opinnäytetyöni kannalta. Organisaatioiden tekemät ohjeistukset etätyöhön antavat usein suuntavii-

vat työskentelyyn, mutta esihenkilön ja tiimin varaan jää usein paljon yhteiseksi sovittavaksi. Ylei-

sesti voidaan esimerkiksi määritellä etätyöpäivien määrä viikossa, työaika ja sen kirjaus. (Vilkman 

2016, 177–178.)  

3.2 Etätyö ja monipaikkaisuus 

Etätyö tarkoittaa työtä, jota tehdään työnantajan hyväksynnällä varsinaisen työpaikan ulkopuolella 

(Vilkman 2016, 13). Monipaikkainen työ on paikkariippumatonta. Monipaikkaisuus voi olla päivit-

täistä liikkumista esimerkiksi kodin, työn ja harrastusten välillä, tai monipaikkaista asumista kahden 

tai useamman asunnon välillä. Etätyö voi joko lisätä monipaikkaisuutta, mahdollistamalla ajanvie-

ton ja asumisen monipaikkaisesti ja työtä voidaan tehdä paikkariippumattomasti. Toisaalta se on 

voinut myös vähentää monipaikkaisuutta, kun työtä varten ei tarvitse matkustaa työpaikalle tai työ-

paikkakunnalle. (Rannanpää ym. 28.1.2022, 10, 17–18.) Etätyö ja monipaikkaisuus toimivat yh-

dessä, sillä etätyötä voidaan tehdä monipaikkaisesti useasta eri paikasta käsin tai vain yhdessä 

paikassa, kuten omassa kodissa. 

 

Etä- ja virtuaalityössä nousee esiin työntekijöiden mahdollisuus päättää omasta työstään. Tällaisen 

työmuodon luoma itsenäisyys ja vapaus voivat parantaa keskittymistä työtehtäviin sekä ohjata 

työskentelyä organisaatiolle tuottavammaksi. Etätöissä voi saada enemmän aikaan kuin toimis-

tolla, mikä antaa aikaansaamisen kokemuksen, joka voi kasvattaa työtyytyväisyyttä ja motivaatiota. 

Myös vapaa-ajan ja työn yhteensovittaminen on helpompaa. Vapauden antaminen tuo lähes poik-

keuksetta enemmän hyötyjä kuin haittoja. Näitä voidaan mitata erilaisilla mittareilla, joista esimerk-

kinä ajan ja tulosten mittaaminen. Työntekijöiden työaikaa voidaan mitata elektronisella valvon-

nalla, mikä on osaltaan oikeudenmukaista, kun työ on sellaista, jossa on oltava tietyssä paikassa 

tai tiettyyn aikaan tavoitettavissa. Mutta niin kauan, kuin tulosta syntyy ja tavoitteet saavutetaan, 

miksei työntekijöillä voisi olla enemmän valtaa päättää omista lomistaan tai minä päivinä käy toi-

mistolla töissä? Itsenäisyys ja vastuu ovat virtuaalisen työn merkittäviä piirteitä. (Vilkman 2016, 17–

18, 46–49, 137.) Ministeriössä X seurataan työaikaa elektronisella kellokortilla ja päivittäisillä työ-

ajan kohdennuksilla eri työtehtävien mukaisesti, mutta osastolla X ei ole ylhäältä käsin määriteltyjä 

lähityöpäiviä, sillä työn luotetaan tulevan tehdyksi ja työntekijöiden tulevan paikalle silloin, kun sitä 

edellytetään. Vapaus valita ja päättää itse työn organisoinnista nähdään tärkeänä, erityisesti ulko-

paikkakuntalaisille asiantuntijoille. 

 

Yksi keskeinen etätyön onnistumisen mittari on luottamus. Esihenkilön täytyy pystyä luottamaan, 

että vaaditut työtehtävät tulevat tehdyksi niin lähi- kuin etätyössä. Luottamuksen rakentaminen esi-

henkilötyön näkökulmasta virtuaalisessa työskentelyssä on haastavaa, ja se voi olla pinnallista ja 
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häilyvää (Vilkman 2016, 20). Kaikessa työssä luottamuksen on kuljettava molempiin suuntiin, sillä 

myös työntekijän on voitava luottaa esihenkilöönsä. Tämän luottamuksen rakentamiseen täysin vir-

tuaalisessa tiimissä menee neljä kertaa kauemmin, kuin perinteisessä työpisteelle keskittyneessä 

tiimissä (Vilkman 2016, 27). Avoimen ja tehokkaan vuorovaikutuksen perusedellytys on luottamuk-

seen perustuva suhde esihenkilön ja työntekijöiden välillä, jossa esihenkilö tarvittaessa tukee työn-

tekijää, ylläpitää positiivista ilmapiiriä ja kunnioittaa kaikkien työntekijöiden tunteita (Mäkisalo-Rop-

ponen 2016, 77). 

 

Mitä teknologian välineitä päätetäänkään ottaa käyttöön, on tärkeää sisällyttää ne tiimin tekemisen 

tapoihin. Niiden tulisi ihanteellisesti olla yhdenmukaisia tiimien välillä. Työntekijöiden työskennel-

lessä useissa eri tiimeissä on helpompaa ja nopeampaa, kun eri alustojen ja sovellusten välillä siir-

tymiseen ei mene aikaa ja vaivaa. Näistä välineistä sekä työn tekemisen tavoista tulee myös vies-

tiä avoimesti yhteistyön sujuvuuden takaamiseksi. (Hall & Hall 2021, 122–123, 130, 137.) Yksi työ-

yhteisön pelisäännöistä voi liittyä käytettäviin välineisiin, jotta kaikilla on sama käsitys työn tekemi-

sestä ja yhteydenpidosta virtuaalisessa työympäristössä.  

 

Ministeriössä X etätyö on suosittua, ja lähes kaikki hyödyntävät joustavaa työnteon mallia, jonka 

ministeriön X kansliapäällikkö mahdollistaa. Tämä on yleistä valtioneuvostossa ja ministeriöissä, 

joissa tehdään paljon tietotyötä (Kempas 9.5.2023). Etätyön tarjoama vapaus ja itsenäisyys tuntu-

vat kuitenkin kannustavan myös tulemaan toimistolle riittävän usein, jotta etätyömahdollisuus säi-

lyy. Toimitilojen käyttöaste on opinnäytetyön kirjoittamishetkellä keskimäärin 32 prosenttia, joten 

niiden hyödyntämistä on mietitty uudelleen (Kempas 9.5.2023). Tämä on riski työntekijöille menet-

tää työpaikalle saapuessaan työskentelymahdollisuudet haluamissaan toimitiloissa, mutta työnan-

tajalle se on säästökeino. Tyhjistä toimipisteistä ei kannata maksaa työntekijöiden tehdessä suuren 

osan työviikosta etätöitä. Toimitiloista ei voida täysin luopua, sillä esimerkiksi turvaluokitelluille ai-

neistoille on oltava erilliset tilat käsittelyä varten ja tärkeille kokouksille on oltava kokoustiloja. Tilo-

jen käyttöä voidaan kuitenkin määritellä uudelleen eli tiloja pienentää vuokraamalla tai myymällä 

niitä (Kempas 9.5.2023).  

 

Tässä opinnäytetyössä käsittelen monipaikkaisuutta sellaisen työn näkökulmasta, missä henkilön 

varsinainen työpaikka on edelleen työnantajan määriteltävissä, mutta mikä on laajenemassa moni-

paikkaiseksi virastojen yhteisten työympäristöjen verkostojen kehittyessä. Rekrytoinnissa on niin 

työnhakijan kuin työnantajan etu, että työtä voidaan tehdä monipaikkaisesti. (Madetoja & Pekonen 

29.3.2023.) Parhaat osaajat voidaan rekrytoida fyysisestä sijainnista riippumatta. Joustavuus ja ti-

lanteen edellyttämällä tavalla johtaminen nostavat työntekijöiden motivaatiota. (Vilkman 2016, 

135–136.) Monipaikkainen työ tarjoaa työntekijälle mahdollisuuden sovittaa omat menonsa 
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sujuvasti etäyhteyksien välityksellä tehtävään työhön. Ministeriössä X tätä hyödynnetään myös työ-

ajan liukuman avulla (Lerssi s.a.). Työhön voi saapua tai sen voi aloittaa etäyhteyksin 6.30–10.00 

välisenä aikana, ja töistä voi lähteä 14.00–19.30 välillä. Näihin raameihin osuessaan työajan lei-

maukset kerryttävät saldoa, jos työpäivän pituus on yli virastotyöajan seitsemän tuntia ja 15 mi-

nuuttia. Näitä työaikapankkiin kertyneitä työtunteja tai ajaksi muutettuja korvauksia voi ottaa käyt-

töön myöhemmin vastaavana aikana (Lerssi s.a.). Kaikki kollegani, joiden kanssa olen työaikasal-

doista puhunut, ovat olleet vain tyytyväisiä tähän järjestelmään. Halutessaan työpäivän voi aloittaa 

etäyhteyksin, ja saapua työpaikalle esimerkiksi lounaalle jatkaen lopputyöpäivän työskennellen 

siellä. Joustavuus työajassa on yksi valtionhallinnon kilpailueduista työmarkkinoilla. 

3.3 Virtuaalisen työympäristön haasteet 

Tässä osiossa kerron yhteisesti virtuaalisen työympäristön, etä- ja hybridityön sekä monipaik-

kaisuuden haasteista työyhteisölle. Erityisesti keskityn sosiaalisiin vaikeuksiin ja miten näitä voitai-

siin ratkaista tai lieventää. Yhteydenpidon ja yhteistyön välineistä ja käytännöistä on keskusteltava 

ja sovittava yhdessä. Suurimmat haasteet virtuaalisessa työssä liittyvät vuorovaikutukseen, yhtei-

söllisyyteen, työskentelytapoihin ja luottamukseen. (Vilkman 2016, 19, 23).  

 

Monipaikkaisessa työssä työnantajalla on vastuu seurata työajan pysymistä sopimuksen puitteissa 

todellisten työtuntien raportoinnin ja käytäntöjen sopimisen kautta, luottamuksesta huolehtimisesta, 

pelisääntöjen luomisesta sekä tulosten seuraamisesta (Työturvallisuuskeskus s.a.). Säännöllinen 

yhteydenpito työntekijöihin yksilöinä ja yhdessä on tärkeää mutta toisinaan haastavaa. Virtuaalisen 

tiimin johtaminen asettaa esihenkilön tilanteeseen, jossa lähi- ja etätyössä olevia työntekijöitä huo-

mioidaan epätasaisesti. Esihenkilön on pidettävä huolta, ettei hänelle pääse muodostumaan ”pro-

ximity bias” eli läheisyyteen perustuvaa vääristymää, jossa usein kasvokkain nähtäviä työntekijöitä 

huomioidaan ja joiden selkeämmin näkyvämpää työn jälkeä arvostetaan enemmän. Esihenkilön 

tulee varoa ”me–he” -asetelmaa, missä läsnätyötä tekeville annetaan enemmän mahdollisuuksia 

kuin harvemmin kohdatuille etätyöntekijöille. Tasapuolinen ja reilu yhteydenpito on kriittistä tasa-

arvon säilyttämisessä niin hybridi- kuin monipaikkaisesti toteutettavassa työssä. (Hall & Hall 2021, 

135–136; Vilkman 2016, 23.) Esihenkilön on huolehdittava, että yhteistyö ja tapaamiset tiimin jä-

senten ja tiimien kanssa ovat tasapuolisia (Mäkisalo-Ropponen 2016, 80). Aikaisempaa enemmän 

etätyötä tehdessä myös työntekijöiden fyysiseen ja henkiseen tilaan on johtamisessa kiinnitettävä 

erityistä huomiota, ja annettava arvostusta tehdystä työstä tasapuolisesti työntekijän työnteon si-

jainnista huolimatta (Hall & Hall 2021, 63; Vilkman 2016, 32). Esihenkilön on oltava tarkkaavainen, 

tietoinen ja utelias työntekijöidensä tilanteista, menoista ja tuntemuksista, ja muutettava omaa toi-

mintaansa vastaamaan työyhteisön tarpeita. 
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Hybridimallissa työskennellessä on otettava huomioon yksilöiden erilaiset mieltymykset työajoista 

ja -paikoista. Tiimin on päätettävä ja tiimin kokoonpanon muuttuessa päivitettävä sille sopivaa työn 

tekemisen mallia. Tämän työn muodon on oltava yhdenmukainen organisaation ohjeistuksen 

kanssa, ja viestinnän joustavuudesta on oltava selkeää jo ennen keskustelun avaamista. (Hall & 

Hall 2021, 22.) Avoimuus voi olla yksi virtuaalisen työympäristön merkittävimmistä haasteista, jos 

sitä ei hyödynnetä viestinnässä kantavana teemana. Avoimuuden puuttuessa työyhteisön yhteisöl-

lisyys sekä siten työntekijöiden sitoutuminen organisaatioon kärsivät. Tämä pätee myös yhteisölli-

syyteen. Tunne kuulua joukkoon on yksilöllistä, ja vetäytyminen voidaan tulkita virheellisesti haluna 

tehdä itsenäistä työtä tai henkilön persoonallisuuden osana. Johtajan tai esihenkilön on tunnistet-

tava ja löydettävä sopusointu erilaisten työtyylien välillä. Avoimuuden puuttuessa voidaan tehdä 

virheitä työntekijöiden sijoittamisessa ja pahimmassa tapauksessa tahattomasti sulkea heidät työ-

yhteisön ulkopuolelle. (Mäkisalo-Ropponen 2016, 79; Vilkman 2016, 33, 50–51.) 

 

Virtuaaliset kokoukset ovat luonteeltaan usein lyhyempiä kuin kasvokkain käydyt, sillä niissä on vä-

hemmän mahdollisuuksia sosiaaliselle kanssakäymiselle ja huomioimiselle. Siksi olisi suositeltavaa 

ottaa kokouksen alkuun tai loppuun esityslistalle omaksi asiakseen viisi minuuttia rentoa keskuste-

lua ja kuulumisten vaihtoa. Kahvitauko- ja käytäväkeskusteluiden jäädessä pois heikentyy myös 

kollegoihin tutustuminen ja toisinaan työasioista keskustelu, mitä näissä epämuodollisissa vies-

tintä- ja vuorovaikutustilanteissa tapahtuu suunnittelematta. Spontaani kommunikaatio on vaike-

ampi saavuttaa virtuaalisissa tiimeissä, joten on syytä varmistaa säännöllisen kommunikaation 

suunnitelmallisuus. Näin vältetään tilanne, jossa työntekijöihin tai kollegoihin otetaan yhteyttä vain 

niissä tilanteissa, kun on ongelmatilanne tai tarvitaan jotakin. Näiden yhteydenottojen väliin on tär-

keää ottaa positiivista viestintää, mikä ylläpitää yhteydenpitoa ja edistää yhteisön hyvää tahtoa. 

Joillekin yksilöille tai kulttuureille voi olla ominaisempaa osallistua keskustelualueen kautta, joten 

esihenkilön on mukauduttava tällaisessa tilanteessa tiimin tarpeisiin. Toiset taas suosivat suullista 

keskustelua. Esihenkilön on kokeiltava uusia keinoja löytääkseen tiimilleen sopivan osallistumisen 

mallin. (Hall & Hall 2021, 78, 82, 159; Vilkman 2016, 59.)  

 

Tasavertaisten mahdollisuuksien luomisen huomioiminen on tärkeää erityisesti hybridimallissa 

työskentelyssä. Kokouksissa, joissa osa osallistujista on yhdessä kokoushuoneessa ja osa osallis-

tuu etäyhteyden välityksellä, on vaikea pitää etäosallistujat mukana ja kuulla heidän mielipiteensä. 

Näin ollen hybridimallissa, jossa tiimi kuitenkin näkee toisiaan kasvokkain toisinaan, kannattaa jär-

jestää tärkeimmät kokoukset ja yhteinen työskentely ajalle, jolloin työntekijät ovat lähityössä. Esi-

henkilön on vältettävä huomioimasta lähityössä kohtaamiaan työntekijöitä suhteettomasti enem-

män kuin etätyöntekijöitä. Suositeltavaa olisi pitää kokoukset, joihin kaikki kutsutut eivät voi osallis-

tua fyysisesti, täysin etäkokouksina. Täten osallistujien kokemus kokonaisuutena on merkittävästi 
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parempi. (Hall & Hall 2021, 134–136; Vilkman 2016, 50.) Tasavertainen kohtelu ja mahdollisuudet 

ylläpitävät työyhteisön hyvää ilmapiiriä. 

 

Hybridimallissa työskennellessä työntekijät ovat sitoutuneimpia työhönsä. Useat organisaatiot us-

kovat joustavan työn mallin olevan tulevaisuudessa osa työntekoa yhä useammalle työntekijöis-

tään. Etä- ja joustava työ ovat kasvattaneet suosiotaan jo ennen pandemiaa, joten trendi todennä-

köisesti kasvaa. On tärkeää tarkastella, mikä on toiminut ja mikä vaatii parantamista. Paras työn 

tekemisen malli löytyy huomioimalla niin yksilöiden kuin organisaation tarpeet. Suurin haaste ei 

olekaan teknologia, vaan käytösmallit, taidot, työn teon muodot ja kulttuuri. Yhteisöllisyyden kan-

nalta tämä tarkoittaa, että se on otettava omaksi asiakseen. Liian paljon tulokseen keskittyminen 

voi vahingoittaa yhteisöä, jota tarvitaan kestävään menestykseen. Ennen yhteisöllisyys syntyi sa-

massa toimitilassa työskentelyn seurauksena, mutta nyt sen suhteen on oltava tarkoituksellisem-

pia. Itsenäisen työskentelyn varjopuolena voi myös olla kokemus yksinäisyydestä. Siksi esihenki-

lön on pidettävä huolta, ettei työntekijä koe jäävänsä liian yksin. (Hall & Hall 2021, 224, 237, 238, 

240; Vilkman 2016, 137.) 
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4 Tutkimus yhteisöllisyydestä ja vuorovaikutuksesta pääosin virtuaalisessa 

työympäristössä 

Tutkimuskysymyksien selvittämisen tueksi valitsin kyselyn (liite 1). Kysely on aineistonhankintame-

netelmä, jossa samat kysymykset esitetään tietyin kriteerein valitulle ihmisjoukolle (Koppa 

13.6.2016). Kysely on tapa kerätä ja tarkastella esimerkiksi yhteiskunnan ilmiöistä, ihmisten toimin-

nasta ja mielipiteistä sekä asenteista ja arvoista (Vehkalahti 2019, 11). Tässä kyselyssä tarkoituk-

seni oli kerätä ihmisten mielipiteitä, kokemuksia ja asenteita. Kyselyn vastaajat olivat kaikki osas-

tolta X ja kaikki saivat saman version kyselylomakkeesta. 

 

Tietoperustani on valtaosin laadullista tutkimusta erilaisista lähteistä. Halusin tuottaa numeerisen 

datan itse. Kyselyni seitsemästä kysymyksestä neljässä pyysin pakollisesti annettavan määrällisen 

vastauksen, ja kolmeen vapaaehtoisen avovastauksen. Tietoperustan avulla tulkitsen kyselyn mo-

lempia suuntauksia edustavien kysymysten vastauksia. Pyrin muodostamaan selkeitä, riittävän tii-

viitä ja mahdollisimman yksiselitteisiä kysymyksiä olettaen, etteivät vastaajat ole yhtä perehtyneitä 

aiheeseen kuin minä. Kysymyksillä on tarkoitus hahmottaa osaston X työntekijöiden mielipiteitä, 

asenteita, uskomuksia ja aikeita. Vastaukset ovat siten hyvin subjektiivisia, mutta avoimista vas-

tauksista nousi esiin käyttökelpoisia mielipiteitä erityisesti jatkotoimenpide-ehdotuksia varten. (Taa-

nila 2.4.2019, 21, 25.) 

4.1 Tutkimusmenetelmä ja -aineisto 

Kysely oli auki noin kaksi viikkoa, 18.11.2022–29.11.2022, ja lähetin siitä yhden muistutusviestin. 

Sen sulkeutumisen jälkeen kokosin tulokset Excel-taulukkoon, jonka annoin osaston työhyvinvointi-

tiimille tarkasteltavaksi. Näistä tiimi nosti osaston kehittämistyön näkökulmasta keskeisimmät huo-

miot ja avasi ne esitettäväksi osaston johtoryhmälle. Esitin kyselyn tuloksia myös osastokokouk-

sessa, jotta tutkimukseni tulosten liittyminen osaston toimintaan olisi mahdollisimman läpinäkyvää. 

Anonymiteetti antoi vastaajille mahdollisuuden antaa rehellisen mielipiteensä, ja vastaajat antoivat 

avokysymyksiin kattavasti vastauksia. Vaikka anonyymi palaute ei välttämättä ole paras avoimuu-

den kannalta, voi se antaa mahdollisuuden vaikeneville tai vaiennetuille saada äänensä kuuluviin 

(Roos & Mönkkönen 2019, 125). Tavallisesti pidättäytyvät työntekijät voivat nimettömyyden suo-

jissa antaa aitoa palautetta. Käsittelen saamiani vastauksia kyselyrungon mukaisesti tehden huo-

mioita tietoperustaan pohjaten. Kysymyksessä 7 on useita vaihtoehtoja työpaikalla ja sen ulkopuo-

lella tapahtuvasta toiminnasta. Vastausvaihtoehdot käytiin läpi ja hyväksyttiin ensin opinnäyteoh-

jaajan, sitten työhyvinvointitiimin ja osaston X osastopäällikön kanssa. 
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Päätin olla keräämättä kyselyyni tietoja vastaajien roolista tai työtehtävistä. Tein ratkaisun sen pe-

rusteella, että yhteisöllisyys kuuluu ja koskettaa jokaista työyhteisön jäsentä, joten ei ole väliä, 

missä roolissa sitä tarkastelen kysymysteni avulla. En etsi kyselylläni ratkaisua vain esihenkilöiden 

tai vain työntekijöiden tilanteeseen, vaan kokonaisvaltaisesti työyhteisön yhteisöllisyyttä ja sosiaa-

lista hyvinvointia ajatellen. Tilanne ei kyselyn vastauksia katsoessa kuulosta epämukavalta tai hä-

lyttävältä, mutta parannuksen alueita löytyi muutamia. Päätin olla erittelemättä virka- ja esihenki-

löitä. Jokaisella, jolle kyselyn lähetin, on joku esihenkilö, joten myös kysymys 6, jossa kysyn toi-

veita johdon toiminnasta eristäytyneisyyden ja yksinäisyyden suhteen, pätee kaikkiin vastaajiin. 

Useat kollegani ilmoittivat vastanneensa kyselyyn, mutten tiedä, miten he vastasivat. Kyselyyn vas-

tasi yhteensä 44 henkilöä. Osastolla X oli kyselyn ajankohtana noin 90 ja organisaatiossa hieman 

alle 450 työntekijää (XX 28.2.2023).  

 

Kyselyn rakentaminen alkoi pohtimalla, mitä osastolla X voitaisiin tehdä paremmin. Olin kuullut 

käytävillä harmittelua yhteisen tunnelman ja ajanvieton puuttumisesta, joten keräsin ehdotuksia yh-

teisöllisyyden parantamiseen erityisesti kuulemani perusteella. Laadin kyselyn kysymykset ennen 

tietoperustan tai opinnäytetyön suunnan tarkentumista, joten kysymykset eivät jakaannu tasaisesti 

tutkimuskysymysten alle. Käsittelen kyselyn kysymystä 6 sekä toisen että kolmannen tutkimusky-

symyksen näkökulmasta, ja neljä kysymystä painottuu ensimmäisen tutkimuskysymyksen alle. Va-

litsin nämä seitsemän kysymystä (liite 1) ja opinnäytetyöni kolme pääteemaa eli yhteisöllisyyden, 

johtamisen ja virtuaalisen työympäristön mahdollistaman etätyön, sillä ne herättivät huomiotani työ-

harjoittelussani osastolla X. Esihenkilötyön suuri merkitys tiimien ja virkahenkilöiden toiminnassa, 

yhteisöllisyyden kaipuu ja etätyön laajuus vaikuttivat kolmelta suurimmista puheenaiheista osas-

tolla X sinä aikana, kun pohdin opinnäytetyöni aihetta.   

 

Omaan tutkimukseeni kysely oli paras kiireellisen aikataulun takia ja mahdollisimman runsaan vas-

tausmäärän takaamiseksi. Harkitsin myös haastattelevani erikseen esihenkilöitä ja muutamia virka-

henkilöitä, mutta työ ja opinnot estivät niiden toteuttamisen. Käsittelen esihenkilöhaastatteluihin 

pohtimiani kysymyksiä sekä muita jatkotutkimusehdotuksia alaluvussa 5.2. Virkahenkilöhaastatte-

luihin minulla ei ole esittää ehdotuksia, sillä olisin muodostanut niitä varten kysymyksiä esihenkilö-

haastattelujen perusteella. 

 

Kysely toteutettiin Webropol -työkalulla. Osasto X oli hyvä kohde kyselylle yhteisöllisyydestä, sillä 

laaja etätyö oli jäänyt monelle virkahenkilölle vakituiseksi työmuodoksi, mutta yhteisöllisyyden yllä-

pidon tavat eivät vaikuttaneet vielä muuttuneen työmuodon muutoksen mukana. Virtuaaliset kahvi-

hetket vaikuttivat loppuvuodesta 2022 laajimmin hyödynnetyltä keinolta ylläpitää yhteisöllisyyttä, 

mutta joitakin muita on voinut jäädä minulta huomaamatta. Kysymykset koottiin ennen 
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tietoperustaa, sillä kyselyn ollessa ajankohtainen en vielä tiennyt saavani työsopimukselleni jatkoa 

osastolla. Halusin suorittaa kyselyn vielä siellä työskennellessäni, jotta vastausten tarkastelu ja jat-

kotoimien suunnittelu olisi mahdollisimman helppoa sekä minulle että osaston työhyvinvointitiimille. 

Työsopimukseni saadessa jatkoa käytin enemmän aikaa kysymysten hiomiseen, jotta ne palvelisi-

vat mahdollisimman hyvin sekä opinnäytetyötäni että osaston työhyvinvointiasioiden edistämistä. 

Vastauksista sain ideoita, jotka muovasivat tutkimuskysymykseni ja siten opinnäytetyöni lopulli-

seen muotoonsa. Havainnollistan monivalintakysymysten vastauksia diagrammien avulla ja avo-

vastauksista kirjoitan referoiden. Analysoin määrällisten vastausten validiteettia kokonaisvastaajien 

määrään verraten, arvioiden, voiko vastauksista päätellä osaston X yleistä mielipidettä aiheesta. 

Analysoin avovastauksia verraten niitä tietoperustassa käsittelemiini aiheisiin ja pohdin luvussa 5, 

miksi tietyt aiheet nousevat esiin tai jäävät pois. 

4.2 Keskeiset tulokset 

Keskeisiksi aiheiksi kyselyn tuloksissa nousi vuorovaikutuksen ja kohtaamisten arvostaminen, yh-

teistyön ja sen sujuvuuden merkitys, etätyön aiheuttaman yksinäisyyden yleisyys, johtamiskäytän-

töjen päivittäminen vastaamaan muuttunutta työympäristöä sekä yhteisöllisyyden riippuminen 

omasta toiminnasta ja asenteesta. Suurin osa vastaajista vaikutti ymmärtävän yhteisöllisyyden kä-

sitteen jo ennen kyselyn aloittamista tai vaihtoehtoisesti saateviestiin lisäämäni selityksen pohjalta, 

sillä vastauksissa ei noussut esiin hämmennystä termistä.  

 

Osasto X on ollut olemassa nykyisessä muodossaan joitakin vuosia, mutta useat työntekijät ovat 

olleet ministeriössä X tätä pidempään. Pandemian aikana osastolla X aloittaneita työntekijöitä on 

jonkin verran. Tämä jako käy ilmi avonaisten kysymysten vastauksissa, joissa vastaajat kertoivat 

omista kokemuksistaan yhteisöllisyydestä ja eristäytyneisyydestä ja yksinäisyydestä. Toisille jo ole-

massa olevien vahvojen verkostojen ansiosta yhteisöllisyyden kokemus on pysynyt samana, mutta 

joillekin etätyö on aiheuttanut työn sosiaalisen puolen kokemuksen heikkenemistä. Muutama vas-

taaja tunnistaa yhteisöllisyyden kokemuksen olevan myös yksilön omalla vastuulla. Yhteenvetona 

totean, että osaston X tilanne vaikuttaa hyvältä, mutta vastaajat toivovat myös enemmän mahdolli-

suuksia yhteiselle työskentelylle ja ajanvietolle. 

4.2.1 Yhteisöllisyys ja sen merkitys 

Kyselyn ensimmäisellä kysymyksellä halusin selvittää, kuinka tärkeää yhteisöllisyys työpaikalla on 

vastaajien työhyvinvoinnille asteikolla 1–5. Valinta 1 tarkoittaa, ettei se ole lainkaan tärkeää ja va-

linta 5 että se on hyvin tärkeää omalle työhyvinvoinnille. Osaston yleisen mielipideteen selvittämi-

nen yhteisöllisyydestä auttaa muiden vastausten tarkastelussa ja arvioinnissa. Alla on kuva vas-

tauksista. 
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Kuva 3. Yhteisöllisyyden tärkeys vastaajien työhyvinvoinnille (n = 44) 

 

Kukaan ei valinnut vaihtoehtoa 1 eli ei lainkaan tärkeää (kuva 3). Tämä osoittaa, että yhteisöllisyys 

on kaikkien vastanneiden työhyvinvoinnille edes jossakin määrin merkityksellistä. Vastaajat tarken-

sivat tätä halutessaan kysymyksessä 2. 

 

Kysymys 2 oli avonainen kysymys, johon ei ollut pakollista vastata edetäkseen kyselyssä. Kysy-

mys oli tarkennus aloituskysymykseen vastaajien arvostamasta yhteisöllisyydestä työpaikalla (liite 

1). Vastauksissa nousi esiin erityisesti aidot kohtaamiset ja mieluiten kasvokkain, tasavertaisuus, 

hyvä ja tuottoisa yhteistyö niin pareittain kuin tiimeissä ja osasto- ja ryhmärajojen yli, toisten osaa-

misen arvostaminen ja kunnioittaminen sekä hyvä ja avoin työilmapiiri. Vastaajat mainitsivat myös 

kannustamisen, rennon kanssakäymisen ja muiden huomioimisen. Kiinnostava huomio eräältä 

vastaajalta liittyi sosiaalisen työyhteisön muodostumiseen. Vastaajan mukaan se muodostuu usein 

eri tavalla kuin organisaatiokaaviossa on määritelty. Osastolla X yhteistyötä tulee usein tiimi- ja toi-

sinaan osastorajojen yli, ja näissä tilanteissa vastaajan mainitseman sosiaalisen työyhteisön toimi-

vuus on edellytys mahdollisimman parhaalle työn tulokselle. Monet muut vastaajat painottivat työn 

tärkeyttä yhteisöllisyydessä.  

 

Kysymys 3 käsitteli etä- ja hybridityön sekä monipaikkaisuuden vaikutusta yhteisöllisyyteen. Vas-

tausten jakauma on kuvattu alla (kuva 4). 
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Kuva 4. Erilaisten työmuotojen vaikutus yhteisöllisyyteen (n = 44)  

 

Vaihtoehtoja oli neljä (kuva 4), ja vastaajat pystyivät valitsemaan yhdestä kolmeen vaihtoehtoa, eli 

heillä oli mahdollisuus valita sekä etä- että hybridityö ja monipaikkaisuus työskentelyssä. Vastausta 

oli mahdollista tarkentaa kysymyksessä 4. 

 

Kysymys 4 oli avonainen kysymys, jossa vastaajat pystyivät halutessaan tarkentamaan, miten jo-

kin tai useampi yllä mainituista on vaikuttanut yhteisöllisyyteen. Kysymys ei ollut pakollinen vas-

tata. Vastauksissa nousi esille jälleen tapaamiset, sillä etätyö ja -kokoukset eivät korvaa kasvok-

kain kohtaamisen merkitystä ja vaikutusta yhteen hitsautumiseen. Erään vastaajan mukaan säh-

köinen kanssakäyminen tuntuu pinnalliselta verrattuna fyysiseen läsnäoloon. Spontaanien kohtaa-

misten sekä yhteisten kahvi- ja lounastaukojen pois jäämisen vaikutus on huomattu osastolla X.  

4.2.2 Eristäytyminen ja yksinäisyys 

Kysymys 5 käsitteli eristäytyneisyyttä ja yksinäisyyttä erityisesti valtaosin etä- ja hybridityön mal-

lissa työskentelyn aikana. Vastaukset on kuvattu alla. 
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Kuva 5. Eristäytyneisyyttä tai yksinäisyyttä kokeneet vastaajat (n = 44) 

 

Vastaajista noin kolmasosa ilmoitti kokeneensa eristäytyneisyyttä tai yksinäisyyttä työympäristös-

sään (kuva 5). Kysymyksessä 6 kysyttiin vapaaehtoista tarkennusta kysymyksen 5 vastaukseen. 

 

Kysymys 6 liittyi niin esihenkilöstön kuin työyhteisön mahdollisuuksiin vaikuttaa yhteisöllisyyteen ja 

yhdessäoloon työpaikalla (liite 1). Opinnäytetyöni lähtökohta oli senhetkisen tilanteen kohentami-

nen, joten annoin vastaajille tilaisuuden kertoa, mitä he toivoisivat esihenkilöiltään tai osastopäälli-

költä sekä kollegoilta työyhteisössä. Vastaajat mainitsivat erityisesti viestintäkanavien yhdenmukai-

semman ja aktiivisemman käytön, tiimin keskinäiset tapaamiset säännöllisesti, yhteisen tavoitteen 

ja työn päämäärän puuttumisen, kaikkien tasapuolisen huomioimisen, johdon huomion vähyyden 

etätyötä tekevien työntekijöiden eristäytymiseen, tiedon jakamisen vähyyden ja vapaamuotoiset 

yhteiset hetket. 

4.2.3 Vuorovaikutus ja siihen liittyvät toiveet 

Kysymyksessä 7 kartoitin osaston X työntekijöiden toiveita niin työpaikalla kuin työn ulkopuolella 

tapahtuvasta toiminnasta, jotka voisivat lisätä yhteisöllisyyttä (liite 1). Vastaajat pystyivät valitse-

maan kaksi vaihtoehtoa tai lisäämään oman ehdotuksensa. Vastausvaihtoehdot on kuvattu alla. 
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Kuva 6. Vastausvaihtoehdot yhteisöllisyyttä lisäävistä vuorovaikutuksen muodoista 

 

Koottuna kuvassa 6 on vaihtoehtoja, joihin osasto X voi suoraan vaikuttaa omalla toiminnallaan, 

jolloin vastauksetkin ovat käytännössä hyödyllisiä.  

 

Alla kaavio vastausten määristä kuhunkin vaihtoehtoon. 
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työn ulkopuolista toimintaa

ohjattua toimintaa työpaikalla (esim. taukojumppaa, tietovisoja, keskusteluhetkiä)

en mitään

jotain muuta, mitä?
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Kuva 7. Vastaajien toivomia vuorovaikutuksen muotoja (n = 44) 

 

Vastaajat toivovat eniten työhön liittyvää vuorovaikutusta. Joitakin vastaajia kiinnostaa myös työn 

ulkopuolinen toiminta tai ohjattu toiminta työpaikalla.   
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5 Pohdinta 

Opinnäytetyöni ei ole toimeksianto. Sen tavoite on antaa yleistä näkemystä yhteisöllisyyden merki-

tyksestä etätyössä ja johtamisen roolista sen fasilitoinnissa. Osasto X vastasi kyselyyni, jonka 

avulla tarkoitukseni oli kartoittaa osaston yhteisöllisyyden tilannetta työyhteisössä, joka tekee laa-

jasti etätyötä virtuaalisessa työympäristössä. Vastaukset eivät ole yleisiä, vaan vain kyseisen tietyn 

osaston tilanteeseen liittyviä, mutta aiheet liittyvät tietotyötä tekeviin organisaatioihin, ja siten löy-

döksiäni voidaan hyödyntää muissakin organisaatioissa. 

5.1 Johtopäätökset 

Virtuaalinen työympäristö, sen vaikutus yhteisöllisyyteen ja sen asettamat haasteet johtajuudelle 

herättivät mielenkiintoni ja johtivat kyselyyni ministeriössä X. Käsittelen kyselyn vastauksia ja pei-

laan niitä taustamateriaaleihin erityisesti yhteisöllisyyden ja konkreettisten toimien kautta. Pelkäs-

tään työhyvinvoinnin parantamisesta puhuminen on alkanut jo kyllästyttää työntekijöitä, mikä tuli 

ilmi myös kyselyni vastauksissa, joten seuraavaksi kerätty data on hyödynnettävä toimenpiteinä 

tilanteen parantamiseksi. Yritän edistää asiaa omalta osaltani tarjoamalla kyselyni tulokset ja opin-

näytetyöni työharjoittelupaikkani henkilöstön käyttöön. Osastolle perustetun työhyvinvointitiimin ve-

täjä suodatti kyselyni tuloksia ja antoi anonyymin koosteen merkittävimmistä löydöistä osaston joh-

toryhmälle. Tämän koosteen sisältö käy ilmi luvussa 4 itse kokoamanani, joten se ei ole opinnäyte-

työn liitteenä. Lisäksi kooste on tehty ministeriön X omalle PowerPoint -esityspohjalle, joten siitä 

olisi käynyt ilmi kohdeorganisaatio. Esihenkilöiltä tärkeimmät asiat välittyivät eteenpäin tiimeihin 

virkahenkilöille. 

 

Tutkimuskysymykseni ovat 

 

1. Miten etä- ja hybridityö ovat vaikuttaneet yhteisöllisyyteen työpaikalla? 

2. Minkälaisia mahdollisuuksia ja uhkia virtuaalinen työympäristö asettaa yhteisöllisyydelle? 

3. Mikä rooli johtajalla on yhteisöllisyyden fasilitoinnissa? 

Käsittelen vastauksia kuhunkin tutkimuskysymykseen alla. 

 

5.1.1 Etä- ja hybridityön vaikutus yhteisöllisyyteen työpaikalla 

Ensimmäiseen tutkimuskysymykseen etsin vastauksia tietoperustan luvussa 2.2 ja kyselyn kysy-

mysten 1–4 avulla. Yhteisöllisyys on vastaajille tärkeää (kuva 3). Jokaiselle vastaajalle yhteisölli-

syys on edes jossain määrin merkittävä osa työhyvinvointia ja -kokemusta. Vastauksissa 
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kysymykseen 2 nousi esiin kaikki luvussa 2.2.1 luettelemani yhteisöllisyyden piirteet. Yhteenkuulu-

vuuden tunne, yhteisöllinen älykkyys toisten huomioimisen kautta, avoimen ja aktiivisen vuorovai-

kutuksen tärkeys, turvallisuuden tunne ja vastuu oman panoksen antamisesta niin työhön kuin yh-

teisöllisyyteen. Vastaajat ovat käsitelleet aihetta valtaosin työn tekemisen näkökulmasta. Toimiva 

yhteistyö on yksi yhteisöllisyyden ilmenemismuodoista (Kittilä 11.8.2021). Eräs vastaaja toivoi 

myös enemmän palautetta. Hyvä palaute työelämässä on vastuullista ja vuorovaikutteista, ja sen 

taustalla on oltava perustehtävän hyvä toteutuminen (Mäkisalo-Ropponen 2016, 156). Vastaaja on 

voinut tarkoittaa palautetta joko esihenkilöltä tai kollegoilta. Osaston X voisi olla hyödyllistä keskus-

tella palautekulttuurista, ja onko se kaikille tällä hetkellä riittävä. Yksilöt ja työyhteisöt tarvitsevat 

positiivista palautetta ja kiitosta, ja kehittävä palaute kehittää työtä ja estää turhia virheitä (Mäki-

salo-Ropponen 2016, 156, 158). 

 

Kysymys 3 johdatteli vastaajat kysymykseen 4 selvittämällä, onko etä- tai hybridityö tai monipaik-

kaisuus työskentelyssä vaikuttanut heidän kokemukseensa yhteisöllisyydestä. Vastaajat pystyivät 

valitsemaan yhteensä kolme vaihtoehtoa, ja he valitsivat suurimmaksi tekijäksi etätyön. Neljännen 

vaihtoehdon ”ei mikään edellä mainituista” valitsi kahdeksan vastaajaa. Etätyön valinta suurim-

maksi tekijäksi ei ole yllättävää, sillä tietotyön yleisyys ei vaadi tässä ajassa toimitiloihin saapu-

mista (Kempas 9.5.2023). Etätyö on suosittua osastolla X. 

  

Kysymyksen 4 vastauksissa vastaajat nostivat esille positiivisena kokemuksena vapauden valita 

itse etä- ja läsnätyöpäivät. Etätyön lisäämää autonomiaa (Hall & Hall 2021, 166) arvostetaan osas-

tolla X. Hybridityö koetaan osittain haastavaksi yhteisöllisyyden näkökulmasta, ja eräs vastaaja sa-

noo kokeneensa täydellisen etätyövaiheen jopa parantaneen yhteisöllisyyttä (Hall & Hall 2021, 70). 

Eräs vastaaja kirjoitti: ”yhteisöllisyys syntyy työtä yhdessä tekemällä ja sillä, että jokaisella on siinä 

osuutensa. Tekotavalla (etä tai läsnä) ei ole niinkään merkitystä”. Valtaosalla vastaajista on päin-

vastainen kokemus, että etätyö on heikentänyt yhteisöllisyyttä. Työyhteisöön kuulumisen tunteen ja 

sitoutumisen on koettu vähentyvän, ja siten voinut etäännyttää ja nostaa kynnystä tavata kolle-

goita. Tähän ratkaisuksi eräs vastaaja nosti omien ja yhteisten käytäntöjen etsimisen. Yhdessä so-

vitut ja ylös kirjatut pelisäännöt vuorovaikutukselle ja kokouksille voisivat olla avuksi näihin koettui-

hin haasteisiin (Vilkman 2016, 82). 

 

Mielenkiintoinen huomio eräältä vastaajalta oli etätyön mahdollinen positiivinen vaikutus yhteisölli-

syyteen. Yhteisistä kohtaamisista on hänen mukaansa tullut ”luksusta, joille erikseen järjestetään 

aikaa ja jotka nähdään itsessään tärkeinä”. Näin ollen hän tulkitsee, että yhteisöllisyyttä voi paran-

taa se, ettei sitä pidetä itsestäänselvyytenä. Ennen etä- ja hybridityön murrosta yhteisöllisyyttä on 

voitu pitää itsestäänselvyytenä, mutta nyt sen eteen on tehtävä töitä (Pensar 28.9.2022). 
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Vastaajan näkökulma luo uskoa ajatukseen, ettei yhteisöllisyyden löytyminen ja ylläpito etä- ja hyb-

ridityössä välttämättä ole erillinen ja työläs osa-alue, vaan edelleen työn ohessa syntyvä oma asi-

ansa, jota osataan arvostaa aikaisempaa enemmän. Etätyö on monille osaston X työntekijöille 

pääasiallinen työn muoto, jolloin satunnaiset kohtaamiset ovat jääneet pois. Näitäkin osataan kai-

vata ja arvostaa enemmän, kun niitä tapahtuu. Jotkut vastaajat ajattelevat yhteisöllisyyden käsit-

teen laajuuden pienentyneen käsittämään vain oman tiimin, ja toiset taas vaikuttavat aktiivisesti 

ajattelevan sen laajenevan omasta tiimistä ulospäin. Tämä ilmenee eräässä vastauksessa, jossa 

vastaaja raportoi oman työyhteisön ulkopuolisen sosiaalisen verkoston laajentuneen. Hän on luo-

nut kansainvälisesti uusia yhteyksiä virtuaalikokousten kautta. Opinnäytetyöni käsittelee saman 

maan sisäisesti toimivia työyhteisöjä, mutta on huomionarvoista todeta, että virtuaalinen työympä-

ristö voi mahdollistaa myös kansainvälisten yhteyksien lisääntymisen, kuten yksi vastaajista on ko-

kenut.  

 

En käsittele rekrytointia tai uusien työntekijöiden asemaa opinnäytetyössäni, mutta eräs vastaaja 

kuitenkin huomautti, että erityisesti uusille työntekijöille hybridimallissa aloittaminen sitoutuminen 

voi olla hankalampaa yhteisöllisyyden jäädessä vähemmälle huomiolle hybridityössä. Ministeriössä 

X on tietääkseni useita henkilöitä, jotka ovat aloittaneet pandemian aikana työskentelyn organisaa-

tiossa. Perehdytys on tärkeä osa uuden työntekijän sitoutumista työyhteisöön, ja sen jäädessä vä-

hälle huomiolle koko työyhteisön yhteisöllisyys kärsii. Sen huomaavat muutkin, kuten vastauksista 

käy ilmi. Uusien työntekijöiden aloittaessa voi ilmetä proximity bias, mikäli uusi työntekijä on paljon 

etätyössä, ja jää siten tahattomasti sivuun esihenkilön ja muun tiimin keskusteluista (Hall & Hall 

2021, 136). Myös työyhteisön ollessa etätyössä uuden työntekijän halutessa työskennellä toimipis-

teellä vaikuttaa samalla tavalla. Toinen vastaaja myös painotti tiedonkulkuun huomion kiinnittä-

mistä, mikä on tärkeää erityisesti etätyössä (Vilkman 2016, 56) ja uusien työntekijöiden perehdy-

tyksessä. Vastauksissa esiintyi yksittäinen kommentti ministeriön X kuppikunnista, ja toinen vas-

taaja kertoi kokevansa kuuluvansa hyvin työyhteisöön oltuaan siellä niin kauan. Tarkempi selitys 

näiden kahden polarisoivan kokemuksen lähteistä vaatisi kysymyksiä ja selvitystä nimenomaan uu-

sien ja pitkään osastolle X olleiden työntekijöiden näkemyksistä yhteisöllisyydestä. 

5.1.2 Virtuaalisen työympäristön uhkat ja mahdollisuudet yhteisöllisyydelle 

Toiseen tutkimuskysymykseen etsin vastauksia tietoperustan luvussa 3 ja kyselyn kysymysten 5–7 

avulla. Kysymyksen 5 vastausten jakautuminen (kuva 5) voi selittyä erilaisilla työtehtävillä osaston 

X jäsenten välillä, kuten vastaajatkin pohtivat vastauksissaan. Kysymykseen 6 vastaajat listasivat 

virtuaaliseen työympäristöön liittyvistä uhista ja mahdollisuuksista esimerkiksi pelkästään tai suu-

rimmaksi osaksi etätyötä tekevien jäämisen eristyksiin ja yksin, kollegoihin yhteydenoton tulkitse-

misen häiritsevänä ja lämpimän yhteishengen puuttumisen. Näitä mahdollisia ongelmia 
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ehkäisemään olisi hyvä luoda yhteiset pelisäännöt (Vilkman 2016, 60). Kun yhteydenpidolle kolle-

goihin ja esihenkilöön on kaikille samat säännöt, voidaan estää vastaajien kuvailemaa tilannetta 

eristäytymisestä ja yhteydenpidon luonteen tulkitsemisesta. Työntekijät myös itse päättävät, millai-

nen ilmapiiri työyhteisössä on (Merisalo-Ropponen 2016, 84), joten pelisäännön luominen ilmapii-

ristä voi toimia. Esimerkiksi jokaisen vastuu sen ylläpitämisestä voisi olla toimiva sääntö, jonka 

noudattamista työyhteisön jäsenet valvoisivat keskenään. 

 

Kysymyksessä 7 vain yksi vastanneista jätti vastauksen kohtaan ”jotain muuta, mitä?” (kuva 7), ja 

se liittyi avoimeen ja kaikkia arvostavaan työntekoon. Tulkitsen tämän tarkoittavan halua kokea, 

että omaa työnjälkeä arvostetaan. Yksi yhteisistä pelisäännöistä voi olla erityisesti toisten työn ar-

vostamiseen liittyvä, esimerkiksi ”osoitamme avoimesti tukea ja arvostusta toisten työtä ja työpa-

nosta kohtaan”. Myönteinen palaute kollegoilta, arvostava sävy toisesta puhuessa sekä yksinker-

taisesti kiinnostuksen osoittaminen heitä ja heidän työtään kohtaan voi tukea arvostetuksi tulemi-

sen kokemusta, mikä on tärkeä tunne yhteistyöhön paneutumisen kannalta (Mäkisalo-Ropponen 

2016, 115–116). Mikäli työntekijät eivät arvosta toistensa työtä, voi yhteistyö ja työpaikan ilmapiiri 

kärsiä.  

 

Muiden kysymyksen 7 vastausvalintojen pohjalta osasto X voisi hyötyä keskitetystä työnohjauk-

sesta, kuten eräässä kysymyksen 6 vastauksessa kattavasti suositeltiin. Vastaaja ehdotti ammatti-

laisen ohjaamaa turvallista tilaa, jossa jokainen voi olla oma itsensä ja jakaa ajatuksiaan. Saman-

kaltainen ajatus oli yhdessä kysymyksen 2 vastauksessa, jossa vastaaja kertoi arvostavansa ”tur-

vallista yhteisöllisyyttä, jossa voi myös heittää ajatuksia ilmaan”. Tällaiseen avoimeen työyhteisöön 

panostaminen ja sen hyvän ilmapiirin ylläpitäminen olisi sekä työntekijöiden että johdon etu. 

5.1.3 Johtajan rooli yhteisöllisyyden fasilitoinnissa 

Kolmanteen tutkimuskysymykseen etsin vastauksia tietoperustan luvussa 2 ja kysymyksen 6 

avulla. Kysymys ei ollut pakollinen vastata, sillä kysymys olisi voinut tuntua tungettelevalta ja epä-

mukavalta. Kyselyn kolmesta avovastauksesta tähän vastaajat jättivät vähiten vastauksia. Yli puo-

let 44 vastaajasta jättivät kysymyksen vastaamatta. Kysymykseen 5 vaihtoehdon ”ei” valinneet oli-

vat voineet jättää tämän kysymyksen vastaamatta, sillä kysymys 6 johdatteli vastaajat tarkenta-

maan vain, jos he ovat valinneet ”kyllä”.  

 

Yksinäisyyttä ja syrjäytymistä esiintyi myös kysymyksen 4 vastauksissa, ja tiimien irtonaisuus nousi 

esille muutamassa vastauksessa. Tämä selittyy osin työtehtävien laajalla vaihtelulla, kuten useat 

vastaajista huomauttivat. Osa osallistuu paljon ministeriön X sisäisiin ja yhteistyöhankkeisiin ja pro-

jekteihin, osa taas tekee pääosin itsenäistä työtä. Työtehtäviä ei voida lähteä osastolla X 



39 

 
merkittävästi muuttamaan tämän tasapainottamiseksi, mutta vastauksissa tuli ehdotuksia yhteisölli-

syyden parantamiseksi. Esimerkiksi yksi vastaaja ehdotti ennalta sovittuja taukoja, joissa ”voidaan 

jutella ja tutustua vapaamuotoisesti”. Nämä eivät veisi resursseja, koska ne kävisivät normaaleista 

kahvitauoista, mutta sosiaalinen puoli saisi vastausten perusteella kaivattua tukea. Toinen vastaaja 

lisäsi tähän yhteiset aamiaiset ja lounaat.  

 

Johtamisen rooli nousi esiin viidessä vastauksessa kysymykseen 6. Eräs vastaaja kertoi omasta 

kokemuksestaan, ettei näe yhteisöllisyyden voivan rakentua johtolähtöisesti, vaan spontaanisti yh-

dessäolon seurauksena. Yhteisöllisyyden luominen ei olekaan yksin johtajan tai esihenkilön teh-

tävä, vaan jokainen työyhteisön jäsen tekee siinä osansa. Johtajalla on vastuu kokonaisuuden ra-

kentamisessa. (Paasivaara & Nikkilä 2010, 20.) Osa vastaajista hahmotti oman roolinsa yhteisölli-

syyden ylläpitämisessä, ja osa haluaisi, kuten kysymys ohjaa pohtimaan, jotain itsensä ulkopuo-

lista motivaatiota lähteä tutustumaan oman työyhteisön jäseniin läheisemmin. Työn ulkopuolinen 

ajanvietto kollegoiden kanssa on merkityksellistä yhteisöllisyyden kannalta (Paasivaara & Nikkilä 

2010, 22). Yksi vastaaja toivoi enemmän aikaa johtamiselle myös kasvotusten. Monipaikkaisen tii-

min johtaminen tarvitsee erilaisia johtamisperiaatteita, kuin samapaikkainen tiimi, ja johtamiskäy-

täntöjen muuttaminen vastaamaan olosuhteita voi olla tarpeellista (Vilkman 2016, 21). Kasvotusten 

ohjaaminen ja opastaminen voivat toimia joillekin työntekijöille paremmin, ja joillekin etäyhteyksin 

saatu ohjaus on riittävää. 

5.1.4 Johtopäätösten koonti 

Opinnäytetyöni keskeisin löydös on kommunikaation ja vuorovaikutuksen tärkeys. Erityisesti virtu-

aalisessa työskentelyssä vuorovaikutukseen ja yhteydenpitoon niin ylhäältä alaspäin kuin poikittain 

on kiinnitettävä huomiota (Vilkman 2016, 60, 62). Esihenkilön on pidettävä huolta tasavertaisesta 

kohtelusta osittain etä- ja osittain lähityötä tekevän työyhteisön jäsenten kesken (Hall & Hall 2021, 

136). Yhteydenpidon tärkeys nousi esiin myös kyselyn avovastauksissa, joissa vastaajat toivoivat 

runsaasti ja avointa keskustelua yhteistyön helpottamiseksi. Vuorovaikutus nousi esiin lähes kai-

kissa lähteissä, joissa käsiteltiin työyhteisöä ja yhteisöllisyyttä.  

 

Yhteisöllisyyden turvallisuuden esiinnousu vastauksissa oli yllättävää. En odottanut turvallisuuden 

tunteen olevan tietoinen osa yhteisöllisyyttä. Yksi vastaaja kertoi kysymyksen 2 vastauksessa ar-

vostavansa turvallista yhteisöllisyyttä, jossa voi myös heittää ajatuksia ilmaan. Yhteisöllisyys luo 

turvallisuuden tunnetta (Mäkisalo-Ropponen 2016, 44), ja vastaaja vaikuttaa arvostavan avointa ja 

kannustavaa yhteisöllisyyttä, missä ei tarvitse pelätä uuden ehdottamista. Tällaisen yhteisöllisyy-

den takaamisessa avoimen vuorovaikutuksen rooli kasvaa.  
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Yhteisöllisyydellä on monia eri suuntia, joita voidaan käyttää pahan tuottamiseen. Se voi synnyttää 

negatiivisia kierteitä. (Heiskanen 12.10.2022, 29:35–30:11.) Esimerkiksi kuppikuntien ja klikkien 

syntyminen on yksi tällainen mahdollisuus. Kuppikunnat ovat merkki tulehtuneesta työyhteisöstä, ja 

ne estävät yhteisöllisyyden kehittymistä ja jakavat työyhteisöä (Mäkisalo-Ropponen 2016, 151). 

Yhden vastaajan vastaus kysymykseen 6 viittasi kuppikuntien olemassaoloon ministeriössä X, ja 

toinen kommentoi klikkiytymistä. Yhteisöllisyys voi siis itsessään synnyttää kielteistä yhteisölli-

syyttä, mikä tarkoittaa liiallista samanmielisyyttä työyhteisön jäsenten hylätessä yksilöllisyytensä 

sopiakseen ryhmään (Paasivaara & Nikkilä 2010, 49–50). Kommenttien ja ehdotusten vapaa anta-

minen työyhteisön puolesta voi tyrehtyä, jos eri kuppikuntien edustajien väliin syntyy tarpeeksi iso 

railo. Johtajan on otettava vastuu avata keskustelu hankalista tilanteista ristiriitojen välttämiseksi ja 

ratkaisemiseksi (Mäkisalo-Ropponen 2016, 151).  

 

Sosiaalista pääomaa ei mainittu vastauksissa tällä termillä, mutta useat esille nousseet aiheet kuu-

luvat sen käsitteen piiriin. Esimerkiksi monet vastaukset viittaavat epäsuorasti sosiaalisten verkos-

tojen tärkeyteen, mitkä ovat yksi sosiaalisen pääoman merkittävimmistä piirteistä. Vastaajat pohti-

vat myös sosiaalisen pääoman edistämää yhteistyötä ja toimintojen yhteensovittamista. (Hall & 

Hall 2021, 207; Ruuskanen s.a.) Osaston X työntekijät vaikuttavat vastausten perusteella kaipaa-

vansa nykyistä enemmän työn ympärille rakentuvaa yhteisöllisyyttä, positiivista yhteistyötä ja ideoi-

den vaihtoa. Työn kuuluu olla keskustelun keskiössä työpaikalla (Roos & Mönkkönen 2019, 104), 

ja osaston X vastaajien vastauksista käy ilmi, että tällaista keskustelua toivotaan ja pyritään ylläpi-

tämään, mutta sen yhteyteen kaivataan myös vapaamuotoisempaa yhteydenpitoa ylläpitämään yh-

teisöllisyyttä. 

5.2 Suositukset ja jatkotutkimusehdotukset 

Opinnäytetyöni tavoite on antaa konkreettisia ehdotuksia jatkotoimenpiteistä ja -tutkimuksista yhtei-

söllisyyden ylläpitoon ja parantamiseen. Kehittämiseen tarvitaan kokeilukulttuuria haastamaan pe-

rinteisen, järjestelmällisen ja hidastempoisen ajattelun mallin. Kokeilu on nopea ja matalariskinen 

tapa tuoda työyhteisöön testattavaksi uusia hankkeita. Työyhteisön tulee voida tehdä ehdotuksia 

tällaisiksi kokeiluiksi ilman pelkoa epäonnistumisesta. (Mäkisalo-Ropponen 2016, 97, 171.) Yhtei-

söllisyyden näkökulmasta kokeilukulttuuria voisi hyödyntää esimerkiksi laajempien kahvitaukojen, 

eli tiimin tai oman työkaveripiirin sijaan osastonlaajuisesti, lyhyiden pelihetkien, kuten nopean kort-

tipelin kahvitauolla, tai tietovisojen muodossa. Tällaisten seurattavien kokeilujen aihekokonaisuu-

det tulisi rajata tarkasti ja niiden ajanjaksot pitää riittävän lyhyinä (Mäkisalo-Ropponen 2016, 98). 

Esimerkiksi neljän viikon ajan viikoittaisten tietovisojen pitämisessä ehtisi nähdä, osallistuvatko 

työntekijät aktiivisesti, ja palautteen voisi kysyä viimeisen kokeiluviikon tietovisan yhteydessä. Ajat-

telen, että yhdessä tietovisan kysymysten pohtiminen kahvitauoilla ja pikaviestein tai lyhyesti jopa 
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tiimipalaverin kevennyksenä voisi olla miellyttävä tapa täyttää keskusteluhetket ja samalla oppia 

tuntemaan kollegoita paremmin. Aluksi kokeilussa ei tarvitsisi olla mitään palkintoa, mutta kunkin 

viikon voittajan nimen voisi julkaista esimerkiksi osastopäällikön tai jonkun esihenkilön sähköposti-

tervehdyksessä tai organisaation intranetissä, riippuen organisaation viestintästrategiasta. Osas-

tolla X ei ole osaston sisäistä sosiaalisen median kanavaa, ja intranetissä uutinen olisi koko minis-

teriön X uutissyötteessä. Tämän voisi kiertää luomalla esimerkiksi yhteinen Microsoft Teams -ka-

nava, jonka ilmoitukset voi jokainen halutessaan hiljentää. Siellä osallistujat voisivat myös vaihtaa 

ajatuksia kysymyksistä, ja antaa palautetta sen tekijöille.  

 

Muita suosituksia nousi esiin kyselyn vastauksissa. Kysymyksen 7 (liite 1) valmiista vastausvaihto-

ehdoista vastaajat painottivat yhteisiä työskentelyhetkiä ja ”sparrausta” kollegoilta. Tästä päätellen 

osaston X työntekijät arvostavat yhteistyötä, mutta runsas vastausten määrä tähän vaihtoehtoon 

kertoo myös tällaisen yhteisen tekemisen kaipuusta. Yhteinen työnteko on voinut jäädä osittain 

pois etätyössä. Kuulin yhdestä tiimistä osastolla X, joka on keskenään sopinut monitoimitiloissa tie-

tystä paikasta, jonne he pyrkivät kokoontumaan työskentelemään tiettyinä päivinä. Eräs vastaaja 

kertoi kysymyksessä 6, että hänen tiimissään on sovittu yksi päivä kuukaudessa, jolloin koko tiimi 

pyrkii tulemaan ministeriön tiloihin työskentelemään yhdessä. Tämänkaltaiseen yhteiseen tekemi-

seen kannustaminen voisi olla hyödyllistä. Monitoimitiloissa, joissa määrättyjä paikkoja ei ole, tä-

män toteuttaminen voi olla haasteellista, kuten eräs vastaaja huomauttaa. Kuitenkin ministeriöissä 

on varattavia kokoushuoneita, joita voisi myös hyödyntää tähän käyttöön esimerkiksi osan työpäi-

västä. Isoissa, avoimissa konttoritiloissa ei voi varata paikkoja, sillä tilat ovat kaikkien työntekijöi-

den vapaassa käytössä, mutta tiimi voi silti sopia yhteisesti tietystä tilasta ja ajankohdasta yhtei-

selle työnteolle. Tämän ei siis tarvitse tarkoittaa tiettyä projektia, jota työstetään yhdessä, vaan 

omien töiden tekemistä samassa tilassa, luoden mahdollisuuden vapaalle tai työhön liittyvälle kes-

kustelulle ja ajatusten vaihdolle. 

 

Työhyvinvointipäivästä ei ollut kyselyn avovastauksissa mainintaa, mutta eräs vastaaja ehdotti 

osaston X tai ministeriön X yhteisiä hyvinvointiviikkoja puolivuosittain etäyhteyden välityksellä. Hän 

kertoo, kuinka hänen edellisellä työpaikallaan järjestettiin tällaisia tilaisuuksia, joissa oli tarjolla kult-

tuuria, musiikkia, liikuntaa ja askartelua ohjatusti. Nämä ovat vastaajan mukaan hyviä tilaisuuksia 

tutustua kollegoihin eri osastoilta tai tiimeistä. Ohjatun toiminnan järjestäminen voisi olla koko orga-

nisaation tasolla kannattavaa, jotta riittävä osallistujamäärä olisi taattu. Ulkoiset palveluntarjoajat 

voivat olla kalliita, mutta kuvatun kaltaisilla hyvinvointiviikoilla voisi hyödyntää organisaation si-

säistä osaamista ja harrastustoimintaa. Ministeriössä X on jo oma soittokunta, joten esimerkiksi 

heitä voisi hyödyntää. Muillakin ministeriöillä voi olla harrastustoimintaa, joista voisi saada työpajo-

jen vetäjiä, esiintyjiä tai luennoitsijoita.  
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Harkitsin esihenkilöhaastatteluja, mutta aikatauluni oli liian kiireinen niiden kattavaan toteuttami-

seen ja analysointiin. Pohdin haastattelujen olevan hyödyllisiä erityisesti perustuen kyselyn vas-

tauksiin johtamisesta, työympäristöstä sekä yhteisöllisyydestä ja yhteenkuuluvuuden tunteesta. 

Hahmottelin myös kysymyksiä, joista osa on kuvattu alla. 

 

  

Kuva 8. Esihenkilöhaastattelujen esimerkkikysymyksiä 

 

Näiden kysymysten (kuva 8) sisällyttämiseksi olisin joutunut myös laajentamaan tietoperustaani 

erilaisiin johtamistyyleihin, kuten muutos- tai tavoitejohtamiseen. Nämä kysymysehdotukset sopivat 

siten parhaiten tutkimukseen, joka keskittyisi syvemmin johtamisen merkitykseen yhteisöllisyyden 

fasilitoinnissa etätyössä, eli tutkimukseen, joka laajentaisi kolmatta tutkimuskysymystäni. 

 

Erilaiset työtehtävät voivat vaikuttaa kokemukseen yhteisöllisyydestä osastolla X. Osasto X voisi 

kartoittaa ja siten ryhtyä mahdollisiin toimiin kohdistetummalla kyselyllä, jossa kysyttäisiin vastaa-

jilta taustatietona, mihin ryhmään tai tiimiin he kuuluvat. Oma kyselyni tarkoitus on olla alustava 

suunnannäyttäjä osaston X yhteisöllisyyden tilanteesta, joten siksi en kysynyt taustatietoja. Ajatte-

lin sen myös mahdollisesti vaikuttavan joidenkin vastaajien päätökseen vastata kysymyksiin avoi-

mesti, jos he olisivat kokeneet, että heidät voitaisiin tunnistaa vastauksistaan. Jatkotoimenpiteitä 

varten vastaajan tiimin kysyminen olisi arvioinnissani tarpeellista. Osaston X työhyvinvointitiimillä 

on jo käynnissä toistuva kysely työhyvinvoinnista, josta tiedotetaan ja jossa ilmenneisiin aiheisiin 

reagoidaan aktiivisesti. Työntekijöiden tulee saada nähdä ja kokea, että tuloksia käsitellään 

•Mikä on mielestäsi haastavinta tiimin johtamisessa 
etätyössä?

Etätyö ja johtaminen

•Onko pääosin virtuaalinen työympäristö 
vaikuttanut johtamistyyliisi?

Virtuaalinen työympäristö ja 
johtaminen

•Millaisia tapoja luoda yhteisöllisyyttä ja 
yhteenkuuluvuuden tunnetta tiimissä pidät 
tuottavimpina?

Yhteisöllisyys ja johtaminen
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systemaattisesti, ja että epäkohtiin pyritään vaikuttamaan (Mäkisalo-Ropponen 2016, 126). Tulok-

set ovat tärkeitä, ja myös niiden osoittamat toimenpidetarpeet. 

5.3 Arviointi 

Osa lähteistä on yli kymmenen vuoden takaisia. Näitä lähteitä olen käyttänyt termien avaamisessa 

tai tukemaan uudempia tutkimus- ja tietolähteitä. Pyrin siihen, etten missään kohdassa käytä ai-

noana lähteenä aiheesta yli kymmenen vuoden takaista lähdeteosta. Paasivaaran ja Nikkilän 

(2010) teos Yhteisöllisyydestä työhyvinvointia on kuitenkin alalla merkittävä tiedonlähde, sillä löysin 

viittauksia siihen useasta lukemastani verkkosivulähteestä ja osasta kirjallisia lähteitä. Myös Kärk-

käisen (2005) teos Yhteisöllinen johtaminen esimiehen työvälineenä on vanha lähde, ja ajankoh-

dan huomioon ottaen hän käsittelee aiheita 1990-luvun laman aiheuttaman epävarmuuden näkö-

kulmasta. Samankaltaista epävarmuutta on kuitenkin näkynyt 2020-luvun taitteen pandemian ai-

heuttamassa epätietoisuudessa ja työelämän muutoksessa, joten tulkitsin hänen kirjoituksiaan ny-

kytilanteen näkökulmasta. Suljin joitakin alun perin suunnittelemiani kirjallisia teoksia pois niiden 

subjektiivisen näkökulman takia. Käytin joitakin blogeja, mutta pyrin valitsemaan sellaisia, jotka tu-

kivat muuta valitsemaani lähdekirjallisuutta ja joiden kirjoittaja on tiedossa. Joissakin niitä ei ole. 

Toisen ammattikorkeakoulun kurssin aloitusluennon löytyminen oli positiivinen yllätys, sillä siitä 

sain hyvän näkökulman ja perustietoa yhteisöllisestä johtamisesta asiantuntija Ari Heiskaselta. 

Lähdekirjallisuudesta hyödyllisimmiksi totesin Ulla Vilkmanin (2016) Etäjohtaminen – tulosta jousta-

valla työllä, Kevan ja Alan Hallin (2021) Leading Remote and Virtual Teams – Managing yourself 

and others in remote and hybrid teams or when working from home, sekä Satu Roosin ja Kaarina 

Mönkkösen (2019) Ihmisiksi työssä – työyhteisötaidoilla yhteistä vaikuttavuutta -teokset. Erityisesti 

näistä kolmesta sain hyvin tietoperustan sisältöä ja erinomaisia näkökulmia pohdittavaksi. Myös 

Työturvallisuuskeskuksen ja Työterveyslaitoksen verkkosivuilta löysin laadukasta tietoa käyttööni. 

 

Valitsemani kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutkimusmenetelmien yhdistelmän ja sen tukena suun-

nittelemani ja toteuttamani kysely ovat mielestäni valideja tutkimuskysymysteni vastausten etsimi-

seen. Sain vastauksia 44 kappaletta osaston silloiselta 90 työntekijältä (XX 28.2.2023). Vastauksia 

antoi siis noin 50 prosentilta osaston X henkilöstä, mikä on riittävästi toteamaan niiden heijastavan 

todenmukaisesti osaston X tilannetta. Kysely antoi pienestä otannasta huolimatta hyvän kuvan 

osaston X yhteisöllisyyden tilanteesta, ja vastaajilta tuli runsaasti vastauksia avonaisiin kysymyk-

siin. Näistä vastauksista kokosin suosituksia, jotka ovat tulleet joko suoraan osaston X työnteki-

jöiltä, tietoperustan lähteistä tai omasta kokemuksestani. Kyselyssä kysyttiin kuitenkin mielipiteitä 

ja henkilökohtaisia kokemuksia, joten tuloksia ei voi suoraan soveltaa yleisesti tutkimustyöhön. Täl-

laisten vastausten luotettavuus on myös kyseenalainen, sillä vastaajan tulkinta omasta mielipitees-

tään voi vaihdella olosuhteitten mukaan tai henkilö ei välttämättä ole ennen kysymyksen 
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esittämistä miettinyt tuntemuksiaan asiasta (Taanila 2.4.2019, 23). Tuloksia voidaan silti käyttää 

kehittämään valtionhallinnon tai muun toimistotyötä tekevän organisaation toimia yhteisöllisyyden 

ylläpitämiseksi. Laadulliset eli kyselyn kysymykset 2, 4 ja 6 (liite 1) voidaan toistaa, mutta ne vaati-

vat kysymyksiä 1, 3 ja 5 (liite 1) tueksi, sillä niiden muotoilu on riippuvainen aina sitä edeltävästä 

kysymyksestä. Myös kysymys 7 (liite 1) voidaan toistaa, ja sen vastausvaihtoehtoja voidaan muo-

kata soveltumaan kohdeorganisaatioon. Kysely on toistettavissa esimerkiksi jollakin toisella osas-

tolla ministeriössä X tai toisessa ministeriössä. Kysymykset on yksilöity etä-, hybridi- ja monipaik-

kaisesti työskentelevälle joukolle, mutta muita rajoituksia kyselyn kohdeyleisölle ei ole. 

 

Ministeriön X tunnistettavia tietoja käsittelen opinnäytetyössä nimettöminä. Tästä syystä johdan-

nossani mainitsema työhyvinvointitiimin vetäjän tekemä kooste, joka esiteltiin osaston X johtoryh-

mälle, ei ole opinnäytetyön liitteenä. Koosteessa oli vain tietoja, jotka käyvät ilmi luvussa 4, ja se oli 

tehty ministeriön X omalle PowerPoint -pohjalle, joten en halunnut lisätä sitä liitteeksi. Suunnittelu-

vaiheessa aioin käsitellä ministeriötä X ilman anonymiteettiä, mutta kirjoitusprosessin aikana päätin 

toisin. En halua opinnäytetyöni johtavan syyllisien etsimiseen joihinkin luvussa 4 esiin nousseisiin 

parannuskohteisiin, vaan herättävän kiinnostusta aiheeseen niin osastolla X ja ministeriössä X kuin 

mahdollisesti muissa valtionhallinnon virastoissa ja ministeriöissä, sekä kannustamaan paranta-

maan jo käytössä olevia toimintamalleja ja strategioita. Kuten kyselyn vastauksista käy ilmi, osas-

ton X tilanne on kokonaisuudessaan hyvä.  

 

En kerännyt vastaajilta mitään tunnistetietoja, joten aineistoni ei muodosta henkilörekisteriä (Opin-

näytetyökoordinaattorit 2022, 2). Eettisiä ongelmia aineistoni kokoamisessa tunnistan vastaajien 

yksityisasioiden kysymisessä. Esimerkiksi kysymys 5 (liite 1) yksinäisyydestä ja eristäytyneisyy-

destä voidaan tulkita yksityisyyden loukkaamiseksi, jos aihe on vastaajalle arka. Vastaajilla oli 

mahdollisuus jättää seuraavassa kysymyksessä tarkentamatta vastaustaan kysymykseen 5, joten 

uskon tarjonneeni vastaajille mukavan vaihtoehdon jättää aiheen miettimisen vain yhteen, lyhyeen 

määrälliseen kysymykseen. Vaikken toteuttanut suunnittelemiani haastatteluja, olin ja olen opin-

näytetyön kirjoittamishetkellä osa sitä työyhteisöä, missä suoritin kyselyni, ja jotkut työyhteisön jä-

senet ovat kertoneet minulle vastanneensa siihen. Opinnäytetyön alkuperäinen idea on myös läh-

töisin tämän työyhteisön tarkkailusta, joten olen kyselyn takaamasta anonymiteetistä huolimatta 

ollut tutkimusvuorovaikutuksessa vastaajien kanssa (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019, 7), 

vaikken päätynytkään suorittamaan esihenkilöhaastatteluja. Siten minun oli varmistettava, että 

osallistuminen oli täysin vapaaehtoista. Peruuttamisesta en ilmoittanut kyselylomakkeen saatevies-

tissä, mutta kyselyn kesken jättäminen oli vastaajille mahdollista joka kohdassa kyselyä. Selitin tut-

kimukseni tarkoituksen ja tavoitteet mahdollisimman selkeästi, sekä vakuutin vastaajille, ettei heitä 
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voida tunnistaa aineistosta. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019, 7–8.) Opinnäytetyö on julkai-

sun jälkeen vapaasti osaston X työntekijöiden luettavissa. 

 

Työharjoitteluni aikana suunnittelin kyselyä yhdessä opinnäytetyöohjaajani ja osaston työhyvin-

vointitiimin avulla. Opinnäytetyöohjaajani varmisti kysymysten olevan käyttökelpoisia opinnäyte-

työssäni, ja työhyvinvointitiimi varmisti kysymysten olevan sopivia esittää osastolle sekä palvelevan 

samalla myös heidän pyrkimyksiään auttaa johtoryhmää edistämään työhyvinvointia osastolla. 

Määrittelin yhteisöllisyyden kyselyni saatetekstiin ja itse kyselylomakkeeseen johdannossa avatulla 

tavalla painottaen yhteistyötä. Tämä oli tarpeen määritellä kyselyssä erikseen, sillä osastolta tuli 

kyselyrungon hahmotelmaani liittyen kommentteja, ettei yhteisöllisyydellä ole välttämättä kaikille 

sama merkitys. Jotkut kertoivat minulle, etteivät ole ajatelleet yhteisöllisyyttä lainkaan, eivätkä siksi 

tienneet varmaksi, mitä sillä tarkoitetaan työyhteisössä. Lopullisen hiotun version tarkastutin vielä 

osastopäälliköllä, joka antoi minulle luvan jakaa kyselyä osastolla. Aikataulupaine kyselyn suoritta-

misessa helpottui, kun sain lyhyen määräaikaisuuden viiden ja puolen kuukauden työharjoitteluni 

perään yhden työntekijän jäätyä virkavapaalle tiimistämme. Sain jatkaa kyselyn valmistelua asian-

tuntijoiden tuella ja jäädä työstämään työhyvinvointitiimin kanssa jatkotoimenpiteitä. Opin tässä 

prosessissa ajankäytön hallintaa, kyselyn muotoilua ja vastausten analysointia, oman ajattelupro-

sessin sanoittamista ja tahattomana lisänä tuntemaan työyhteisöäni ja sen tarpeita paremmin. Tu-

len todennäköisesti hyödyntämään näitä taitoja valitsemallani uralla.  

 

Olisin toivonut enemmän vastauksia kysymyksen 7 (liite 1) kohtaan ”jotain muuta, mitä?”. Olisin 

saanut siten enemmän ehdotuksia suoraan osaston X työntekijöiltä suosituksiin. Jos tekisin kyse-

lyn nyt uudelleen, harkitsisin tämän vaihtoehdon pois ottamista ja uuden kysymyksen lisäämistä, 

jossa kysyisin suoraan ehdotusta vastaajalta. Pitäisin kysymyksen vapaaehtoisena vastata, mutta 

uskoisin silti saavani enemmän vastauksia siihen kuin yhteen vaihtoehtoon monista. Se voisi herät-

tää vastaajan miettimään asiaa valmiista listasta valitsemisen sijaan. 

 

Muotoilin kysymyksen 3 (liite 1) liian epäselvästi. Jos nyt tekisin kyselyn uudestaan, määrittelisin 

kysymyksessä vaihtoehtojen negatiivisen vaikutuksen yhteisöllisyydelle. Olisin näin muotoilemalla 

voinut saada helpommin tarkasteltavia vastauksia sekä selkeämpiä tuloksia tutkimuskysymykseeni 

etätyöstä. Eräs vastaaja huomautti, että kyselyn kysymyksen 3 listasta puuttui vaihtoehto ”joku 

muu, mikä”, ja selvensi tarkoittavansa oman ryhmänsä irrallisuutta muusta osaston X toiminnasta 

sen työtehtävien puolesta. Tunnen osaston X työnjaon, joten tämä vaihtoehto olisi ollut hyvä olla 

mukana. Se jäi minulta huomaamatta kootessani kysymyksiä, mutta kysymyksessä 4 oli mahdolli-

suus tarkentaa vastausta. Myös kysymyksen 4 vastauksissa toinen vastaaja ehdotti, että vastaus-

vaihtoehdoissa olisi voinut myös lukea monitoimitilat ja työntekijöiden hajaantuminen työpaikalla. 
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Tämäkin luo haastetta yhteisöllisyyden syntymiselle, kun vierailu kollegan luo vie enemmän aikaa 

ja saattaa vaatia aikatauluttamista, vaikka olisikin samalla työpisteellä. Nämä vastaukset herättivät 

minut miettimään kysymysten kohdentamisen tärkeyttä. Opin olemaan tarkempi kohdeyleisön huo-

mioon ottamisessa jatkossa.  

 

Tein tietoisen valinnan rajata opinnäytetyöstäni lähdekirjallisuudessa usein esille nousseita aiheita 

pois, kuten esimerkiksi diversiteetin ja työsuojelulain. Rekrytointia käsittelen pintapuolisesti, sillä 

opinnäytetyöni tarkoitus on tarkastella ja olemassa olevan työyhteisön ja sen jäsenten yhteisölli-

syyttä virtuaalisessa työympäristössä ja johtamisen roolia sen mahdollistamisessa ja ylläpitämi-

sessä. Uudet työntekijät, monimuotoisuus ja työsuojelu ovat tärkeitä teemoja, mutta opinnäytetyöl-

läni on oltava rajaus, joka palvelee sen tarkoitusperää. Erityisesti globaalilla tasolla tarkasteltaessa 

yhteisöllisyydessä täytyy huomioida erilaisten kulttuurien hitsautuminen ja mahdolliset ristiriitatilan-

teet. Tämä ei kohdeorganisaationi ja opinnäytetyöni näkökulmasta tuntunut keskeiseltä. Tarkaste-

len kevyesti yksilöiden erilaisuutta, johon kuuluu myös heidän alkuperänsä ja kulttuuritaustansa, 

mutta päätin rajata tämän yksilöiden tarkastelun vuorovaikutustyyleihin. Laajemmassa tutkiel-

massa yksilön taustat olisivat nousseet merkittävimmiksi, ja ne olisivat vaikuttaneet laajemmin joh-

tamistyyleihin, joiden käsittely jää myös tästä opinnäytetyöstä pois. Myös muita, syvemmin valitse-

miini aiheisiin liittyviä teemoja jätin pois, kuten esimerkiksi roolit työntekijöihin ja esihenkilöihin ja-

koa tarkemmin, dialogisuus, strategian luominen ja jalkauttaminen, muutosvastarinta ja motivaatio 

(Mäkisalo-Ropponen 2016, 78; Vilkman 2016, 21, 37, 84, 88). Opinnäytetyön rajaus olisi ollut liian 

laaja. Olisin voinut myös keskittyä vain yhteisöllisyyteen ja etätyöhön, mutta johtajuus ja esihenkilö-

työ kiinnostavat minua omana aiheenaan, joten halusin ottaa ne mukaan. Johtaminen on keskei-

nen tekijä työyhteisön yhteisöllisyyden rakentamisessa ja ylläpitämisessä sekä etätyöskentelyn toi-

mivuudessa, joten teeman käsittely vaikutti tärkeältä niin opinnäytetyöni kuin osaston X auttamisen 

kannalta. 

 

Opinnäytetyön ajoitus oli haaste. Jäätyäni kokopäivätyöhön ministeriöön X aikaa jäi vähemmän 

koulutyöhön. Asetin itselleni tavoitteen valmistua koulutusohjelmasta puoli vuotta etuajassa eli kol-

messa vuodessa, joten opinnäytetyön ja kokopäivätyön ohella suoritin kolme viimeistä kurssia 

Haaga-Heliassa. Asettamaani aikataulutavoitetta ajatellen onnistuin mielestäni hyvin, sillä suoritin 

niin koulu- kuin työtehtäväni jättämättä mitään kesken. Käsittelin valitsemiani aiheita useiden läh-

teiden pohjalta, ja sain ne sidottua kyselyyni. Olen koulu-urani aikana oppinut moneen kertaan 

ajanhallinnan tärkeyden, mutta koen asettaneeni itselleni liian tiukan aikataulun saadakseni aikaan 

sellaisen opinnäytetyön, millaiseen tiedän pystyväni. Jos olisin ollut kevään 2023 vain osa-aikai-

sesti töissä eikä minulla olisi ollut muita kursseja, olisin voinut saada aikaiseksi kattavamman ja sy-

vällisemmän opinnäytetyön. Olen silti tyytyväinen, että sain työn tehtyä. 
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Liitteet 

Liite 1. Kyselylomake 

1. Asteikolla 1–5, kuinka tärkeää yhteisöllisyys työpaikalla on työhyvinvoinnillesi? (1 = ei lain-

kaan tärkeä, 5 = erittäin tärkeää) (asteikkokysymys, pakollinen) 

 

2. Halutessasi voit tarkentaa vastaustasi esimerkiksi kertomalla, millaista yhteisöllisyyttä ar-

vostat työpaikalla. Muussa tapauksessa siirry seuraavaan kysymykseen. (avoin kysymys, 

ei pakollinen vastata) 

 

3. Onko jokin alla listatuista mielestäsi vaikuttanut yhteisöllisyyteen? (pakollinen) 

 

- etätyö 

- hybridityö 

- monipaikkaisuus työskentelyssä 

- ei mikään edellä mainituista 

 

4. Jos kyllä, voit halutessasi kertoa, miten. Muussa tapauksessa siirry seuraavaan kysymyk-

seen. (avoin kysymys, ei pakollinen) 

 

5. Oletko kokenut eristäytyneisyyttä tai yksinäisyyttä työympäristössäsi? (kyllä-ei) 

 

6. Jos kyllä, voit halutessasi kertoa, mitä toivoisit johdolta ja kollegoilta asian suhteen. Miten 

voisimme yhdessä edistää yhteisöllisyyttä työpaikalla? (avoin kysymys, ei pakollinen 

vastata) 

 

7. Millaista vuorovaikutusta toivoisit työpaikalla? Valitse kaksi (2) mielestäsi parasta tapaa. 

(monivalinta, ei mitään = tyhjä) 

 

- yhteisiä taukoja 

- yhteisiä työskentelyhetkiä tai ”sparrausta” kollegoilta 

- kahdenkeskeistä työ- tai keskusteluaikaa esihenkilön kanssa 

- työn ulkopuolista toimintaa 

- ohjattua toimintaa työpaikalla (esim. taukojumppaa, tietovisoja, keskusteluhetkiä) 

- en mitään 

- jotain muuta, mitä? (avoin vastauskohta) 
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