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Opinnaytetyd on tutkimuksellinen ja siind kaytetdaan seka kvantitatiivista etta kvalitatiivista tutki-
musmenetelmaa, joiden tukena on suoritettu kysely osastolla X. Opinnaytetydn ensimmainen
tavoite oli selvittaa, millainen rooli johtajalla tai esihenkildlla on yhteisdllisyyden fasilitoinnissa eri-
tyisesti virtuaalisessa tyOymparistdssa ja etatyota tekevassa tydyhteisdssa. Opinnaytetydn toi-
nen tavoite oli antaa osastolle X suosituksia jatkotoimenpiteista yhteisollisyyden parantamiseksi
ja yllapitdmiseksi osittain etatyéta tekevassa organisaatiossa. Yhteisollisyys on edellytys tuotta-
valle yhteistydlle ja sen onnistumisen seurausta.

Tietoperustassa kasiteltiin yhteisollisyytta, johtajuutta, tydyhteison merkitysta, virtuaalista tyoym-
paristda ja etatyotd. Tarkeimpia teemoja olivat selked kommunikaatio, avoin vuorovaikutus ja
johtamisen seka yhteistyokykyisen tydyhteison merkitys etatydssa. Hyvan esihenkilon on luotet-
tava tyontekijoihinsa, pidettava heihin sdanndllisesti ja tasavertaisesti yhteytta ja ohjata yhteis-
tydhon.

Opinnaytety6ta varten osastolla X suoritettiin anonyymi kysely yhteisollisyydesta, eristaytynei-
syydesta ja yksinaisyydesta, johtamisesta seka vuorovaikutuksesta. Kysely oli auki 18.11.2022—
29.11.2022. Vastaajia oli 44 osaston X noin 90 tydntekijasta. Vastauksissa merkittavimmat ai-
heet olivat vuorovaikutuksen ja aitojen kohtaamisten arvostaminen, yhteistyon ja sen sujuvuu-
den merkitys, etatyon aiheuttama yksinaisyyden ja eristaytyneisyyden tunne, johtamismenetel-
mien paivittdminen virtuaaliseen tydymparistédn sopiviksi ja yhteisdllisyyden merkitys yksildlle.
Osastolla X on kiinnostusta vahvempaan yhteisollisyyteen.

Opinnaytetyodprosessi alkoi syksylla 2022, tiedonkeruu kyselyn avulla suoritettiin marraskuussa
2022 ja tyd valmistui toukokuussa 2023. Merkittavin opinnaytetydn tulos oli tydyhteison kommu-
nikaation ja vuorovaikutuksen lisaantynyt merkitys virtuaalisessa tyOymparistossa.
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1 Johdanto

COVID-19-pandemian aikana ja sen jalkeen yhteisollisyytta tydyhteisdissa on koeteltu. Erityisesti
toimistotdissa, joissa etayhteyden valityksella tydskentely on ollut mahdollista, tydyhteisdjen arjesta
on jaanyt sosiaalisen ulottuvuuden hyotyja pois. Kollegojen kanssa keskustelu on voinut rajoittua
vain sahkdiseen, kirjalliseen viestintaan, vahentaen kontakteja tydpaivan aikana verrattuna toimis-
toymparistossa tyoskentelyyn. Myos tyonteko voi hankaloitua, kun tietoja ei enaa vaihdeta etuka-
teen suunnittelematta. Yhteisollisyyden kokemus on kriittista tydpaikkaan sitoutumisessa ja tyohy-
vinvoinnin yllapitamisessa (Tyoterveyslaitos s.a.a.). Yhteisollisyyden puuttuessa sitoutuminen or-
ganisaatioon ja tyontekijdiden moraali heikkenevat ja vuorovaikutus vahenee (Vilkman 2016, 41).
Myés organisaation tuottavuus voi huonontua, jos tyontekijéiden vaihtuvuus on suurta (Hall
9.5.2019). Huolellisesti toteutettuna ja yllapidettyna seka tarvittaessa sovittuja sdantoja paivitta-
malla etatydmahdollisuuden tarjoaminen voi olla niin tydntekijdille kuin organisaatiolle kannattavaa,
mutta tyon sosiaalisesta puolesta on muistettava pitéda huolta. Yhteisollisyys on merkittavaa tydyh-
teison aidon ja tuottavan yhteistydn kannalta, silla hyvin keskenaan toimeen tulevat tyontekijat

myos tekevat toitd yhdessa paremmin (Vilkman 2016, 41).

Opinnaytetydn tarkoitus on selvittda yhteiséllisyyden, etatydn ja johtamisen, tarkemmin esihenkil®-
tyon, yhteisia merkityksia valtaosin virtuaalisten valineiden valityksella toimivassa tydyhteisossa.
Kyselyn on tarkoitus olla alustava katsaus osaston X tilanteeseen, jonka avulla osasto X voi harkita

toimenpiteita. Valitsemallani kolmella osa-alueella on yhteisvaikutus tydyhteison toimintaan.
1.1 Opinnaytetyon tausta, tavoitteet ja rajaus

Tarkastelen opinnaytetyossani yhteisollisyytta, johtamista ja virtuaalista tyOymparistoa. Kasittelen
yhteisollisyytta ja sen tarpeellisuutta paaosin virtuaalisessa tydymparistdssa ja monipaikkaisessa
tyossa. Mietin, mita tyontekijat yha kaipaavat eta- ja hybriditydssa tyoyhteisoltaan ja esihenkiloil-
taan. Kasittelen myos johtajan roolia ja johtajuuden merkitysta virtuaalisessa tyOymparistossa. Ka-
sittelen sita, kuinka esihenkild voi olla tyontekijoilleen avuksi, hyodyksi ja tueksi yhteisollisyyden
rakentamisessa, seka mita heilta edellytetaan etajohtajan tai -henkilon roolissa. Pohdin, millaisissa
tilanteissa esihenkilon tulisi muuttaa johtamiskaytantoja tyoyhteison edun ja tyorauhan takaa-
miseksi, seka kuinka esihenkilo vaikuttaa yhteisollisyyden rakentumiseen erityisesti eta- ja hybridi-

tyossa. Haen siten opinnaytetyossani vastauksia seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

1. Miten eta- ja hybridityé ovat vaikuttaneet yhteiséllisyyteen typaikalla?
Minkalaisia mahdollisuuksia ja uhkia virtuaalinen tydymparistd asettaa yhteiséllisyydelle?

Mika rooli johtajalla on yhteiséllisyyden fasilitoinnissa?



Alla tutkimuskysymykset asetettuna peittomatriisiin.

Taulukko 1. Peittomatriisi

Tutkimuskysymys Tietoperusta | Tulokset Lomakkeen
(luku) (luku) kysymykset

1. Miten eta- ja hybridityd ovat vaikuttaneet yh- 2.2 421 14

teisollisyyteen tydpaikalla?

2. Minkalaisia mahdollisuuksia ja uhkia virtuaali- | 3 422 5-7

nen tydymparisto asettaa yhteisollisyydelle?

3. Mika rooli johtajalla on yhteiséllisyyden fasili- | 2 4.2.3 6

toinnissa?

Rajaan tutkimuskysymykseni ndihin kolmeen (taulukko 1), silla ajattelen niisté olevan eniten hyotya
sille valtionhallinnon ministeridon osastolle, jossa suoritin tydharjoitteluni. Osaston X tydntekijat te-
kevat paljon etatydta ja tyéta tehdaan virtuaalisessa tydymparistdssa, minka seurauksena yhteisdl-
lisyyden kokemukset ovat voineet muuttua. Johtamisen rooli yhteiséllisyyden fasilitoinnissa on mi-
nua kiinnostava aihe, ja sen ulottuvuuden tarkastelu auttaa ymmartamaan osaston X tilannetta ja
muodostamaan suosituksia. Kasittelen rekrytointia lyhyesti, keskittyen kuitenkin jo olemassa ole-
van tydyhteisdn hyvinvoinnin ja yhteiséllisyyden ylapitoon. Koska jatan rekrytoinnin pois paatee-
moista, jatan myos diversiteetin kasittelematta. Muiden kanssa toimeen tulemisen merkitys tyohy-
vinvoinnin kannalta on suuri (Paasivaara & Nikkila 2010, 22), ja se on tarkea aihe tydyhteison toi-
mivuudetta tarkasteltaessa. Kuitenkin oman opinnaytetyoni rajauksen puitteissa kasittelen sita vain
erilaisten yksildiden tarpeiden ja persoonallisuuksien nakdkulmasta, kuten kuinka paljon yksi tyon-
tekija haluaa tehda etayhteyksin toita tai miten toinen haluaa pitaa yhteytta esihenkiloonsa olles-

saan eri tyopisteella.

Haluan selvittaa yleisesti, miten eta- ja hybridityo ovat vaikuttaneet yhteisollisyyteen tyopaikalla,
seka tarkastella asiaa tarkemmin luvussa 2.2 ja kysymysten 1—4 tulosten avulla. Virtuaalisessa tyo-
ymparistossa tydskentely voi asettaa erilaisia mahdollisuuksia ja uhkia yhteiséllisyydelle ja tyéyh-
teisdn toimivuudelle, ja tarkastelen naita tietoperustan luvun 3 ja kyselyn kysymysten 5-7 tulosten
avulla. Johtajan ja esihenkildn roolit yhteisdllisyyden fasilitoinnissa ja yhteisten tavoitteiden ja toi-
minnan johtamisessa vaikuttavat tydyhteisén toimivuuteen, ja tarkastelen tata luvussa 2 seka kysy-
myksen 6 tulosten kautta. Vertaan kyselyni tuloksia tietoperustassa esiin nouseviin aiheisiin lu-
vussa 4.2, jakaen luvun tutkimuskysymysten mukaisesti kolmeen alalukuun seka lyhyeen selvityk-
seen vastaajien taustatietojen keraamatta jattamisesta. Paatin kasitellda myods kohdeorganisaatiota

nimettdémana varmistaakseni kyselyyn vastaaijille takaamani anonymiteetin vastausten kasittelyssa.



Opinnaytetyoni ei ole toimeksianto, mutta osasto X on jo ennen julkaisua paassyt hydodyntamaan

sen tuloksia. Kasittelen kyselyn tuloksia ja niiden merkittavyytta tietoperustan pohjalta luvussa 4.

Opinnaytetyoni menetelmaksi valitsin kvantitatiivisen eli maarallisen tutkimuksen ja sen tueksi ky-
selyn. Kuitenkin kyselyni avovastaukset vaativat myos kvalitatiivista eli laadullista tutkimusta tuek-
seen. Kvantitatiivinen tutkimus tarkoittaa kuvaamista ja tulkintaa tilastojen ja numeroiden kautta,
kun taas kvalitatiivinen tutkimus pyrkii ymmartdmaan kohteen laatua, ominaisuuksia ja merkityksia
kokonaisvaltaisesti. (Koppa 23.4.2015; Koppa 28.10.2021). Naita kahta voidaan yhdistaa, kuten
tassa yhteydessa maarallisen kyselyni ohessa kaytan avoimia kysymyksia, joiden vastaukset ovat
laadullisia (Taanila 2.4.2019, 2). Avoimien kysymysten vastausten tarkastelun tueksi tarvitsen laa-
dullisen tutkimuksen mukaista tietoperustaa. Taten opinnaytetyoni on naiden kahden tieteellisen

tutkimuksen menetelmasuuntauksien yhdistelma.
1.2 Keskeiset kasitteet

Yhteisollisyys voidaan maaritelld monella tavalla riippuen kontekstista ja yhteison laajuudesta.
Parhaiten tutkimukseni suuntaa tydyhteisén yhteisdllisyytta tutkiessani tukemaan yhdistin seuraa-
van maaritelman useasta lahteestd, ja liitin kyselyn yhteyteen: "yhteisodllisyydella tarkoitetaan tassa
yhteydessa sujuvaa yhdessa tyoskentelya, sosiaalista tyoyhteisda ja kokonaisvaltaista yhteistyota
kohti yhteista tavoitetta” (Kittila 11.08.2021; Paasivaara & Nikkila 2010, 11). Hyva yhteisty6 on toi-
sia kunnioittavaa ja edistaa ty6ta, ja sen pohja on toimiva vuorovaikutus (Vilkman 2016, 37). Maki-
salon (2003, 90) mukaan "yhteisdllisyys voidaan maaritella viralliseksi ja epaviralliseksi vuorovaiku-
tukseksi tydyhteisdssa”. Yhteisollisyys on siis kaikkea, mita tapahtuu ihmisten muodostaman ryh-
man sisaisesti ja sen jasenten valisesti. Inmisilld on luontaisesti tarve kokea yhteenkuuluvuutta ja
olla osa yhteis6a (Vilkman 2016, 19), joten niin yksilon osallistuminen kuin yhteisdn mukaan otta-
minen ovat tarkeita, toisiaan taydentavia tekijoita yhteisollisyyden luomisessa. Vuorovaikutus on
enemman kuin puhumista, silla siina tavoite on vuorotellen toisiin vaikuttaminen (Makisalo-Roppo-
nen 2016, 145). Yhdessa asioista keskusteleminen luo uutta ja rakentaa perustukset toimivalle yh-

teistyolle.

Paasivaara ja Nikkila (2010, 11) kertovat yhteiséllisyyden koostuvan "yhdessa olemisesta ja teke-
misesta, vuorovaikutuksesta, henkilékohtaisesti merkittavista suhteista, luottamuksesta ja yhteen-
kuuluvuudesta”. Kaytannossa sosiaalinen kanssakayminen kaikissa muodoissaan on osa yhteisol-
lisyytta, silla se rakentaa pohjaa yhteistydlle. Muita tarkentavia piirteitd yhteisollisyydelle ovat tur-
vallisuus, merkityksellisyys, vapaus toimia ja yhteisyyden tuottama hyvinvointi (Kytémaki 8.9.2021;

Oilimo 9.5.2019). Yhteisollisyys on jatkuvassa muutoksen tilassa, ja se rakentuu arjessa



(Paasivaara & Nikkila 2010, 12; Salakari 18.11.2021). Arjen muuttuessa, esimerkiksi siirryttdessa

valtaosin etatydomalliin, muuttuu myos yhteisollisyyden luonne tydyhteisossa.

Johtaminen voidaan maaritella riippuen siita, millaisesta johtamisesta on kyse. Tassa opinnayte-
tyossa tarkastelen johtajuuden merkitysta tyohyvinvoinnille ja yhteisollisyydelle, joten osuvin maari-
telma I6ytyy termille yhteisollinen johtaminen. Yhteisollista johtamista on pyrkimys kehittaa, innos-
taa ja innostua asettamalla yhteinen paamaara, jonka merkittdvyys on kaikille tydyhteison jasenille

selkea tydnjaon ja johtajuuden kautta (Karkkainen 2005, 76).

Johtaminen on muun muassa monenlaista viestintaa, toisen yksilon tasavertaista, vuorovaikut-
teista kohtaamista, innostamista, suunnittelua, paatéksentekoa, kehittamista ja valvontaa (Rau-
ramo 2012, 130). Naista osa-alueista yksi tarkeimmista on viestinta (Vilkkman 2016, 165). Vilkmanin
(2016, 65) siteeraama Vesala lisaa kirjalliseen ja suulliseen viestintaan myds asioiden nayttdmisen
ja lasnaolon tilanteissa. Naiden ominaisuuksien yhdistaminen voi luoda johtajan, joka "voi parhaim-
millaan onnistua luomaan yhteyksia erilaiseltakin nayttavien ajattelumallien valille” (Roos & Monk-
kénen 2019, 82).

Virtuaalinen tydymparisto tarkoittaa tydymparistda, johon kuuluu tietojarjestelmat, teknologiarat-

kaisut ja niihin tarvittavat valineet, sovellukset seka alustat ja palvelut toiminnalle, joka tapahtuu eri
kayttéliittymien avulla (Contour Design 2023; Rauramo 2018). Virtuaalisesta tyosta voidaan kayttaa
myos termia hajautettu tyd, jota tehdaan joko osittain tai kokonaan tieto- ja viestintatekniikan vali-

tyksella (Vilkkman 2016, 13). Kaytan tassa opinnaytetydssa termia virtuaalinen tyo.

Virtuaalisen tydymparistdn ty6ta voidaan tehda Iahi-, eta- tai hybriditydna. Kaytan tassa opinnayte-
tydssa termia lahityo termin etatyd vastaparina. Lahity6 tarkoittaa tyopisteella olemisesta ja tyos-
kentelya, ja etatyd tydnantajan suostumuksella tyopisteen ulkopuolella tyéskentelyad (Makkonen-
Craig 2021). Hybridity6 puolestaan on tyétapa, jossa voidaan yhdistaa lahi- ja etatyota (Tyoter-
veyslaitos s.a.b.). Virtuaalisessa tydymparistdssa vuorovaikutus ja viestinta tapahtuvat suurilta osin
sahkdisten viestintavalineiden valitykselld kuten sahkopostitse, puhelimitse, pikaviestein, erilaisten
sahkoisien neuvotteluvalineiden tai dokumentinhallintajarjestelmien kautta tai naita yhdistellen
(Tydturvallisuuskeskus 2018). Taten etatyd on usein sellaista, mita voisi tehda myds fyysisella tyo-
paikalla (Vilkman 2016, 13). Nykyaan on vaikea 16ytaa tydpaikkaa, jossa ei kaytettaisi virtuaalista
tydymparistoa edes jonkin verran, esimerkiksi sahkopostiviestien tai ulkoisten verkkosivujen muo-
dossa. Virtuaalisessa tydymparistdssa osin tai kokonaan toimivat tydyhteisot ovat lisdantymassa
(Rauramo 2018).



2 Yhteisollisyyden johtaminen

Hierakkisuus ja siten yksittaisten johtajien merkitys tyépaikoilla on vahenemassa, mutta tassa opin-
naytetydssa keskityn sellaisten organisaatioiden toimintaan, joissa johtajalla ja esihenkil6illa on yha
keskeinen rooli. Entistd enemman etatyohon siirryttaessa esihenkilét ja johtajat tarvitsevat tarkem-
pia johtamisen ja yhteistyon tekniikoita ollakseen mahdollisimman hyvin perilla tyontekijdidensa
fyysisesta ja henkisesta hyvinvoinnista ja avuntarpeesta (Hall & Hall 2021, 63). Etajohtaja ei nae
tyontekijoitaan kasvotusten usein, mika edellyttaa hyvia ihmisten johtamisen taitoja, kuten laadu-
kasta vuorovaikutusta, tavoitettavissa olemista ja luottamista tyéntekijoihin (Hall & Hall 2021, 171;
Vilkman 2016, 15, 33, 54). Esihenkildn on oltava lasna ja tavoitettavissa, vaikkei fyysisesti olisi-

kaan samassa tilassa tiiminsa kanssa.

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

nittelevat, toteuttavat ja kontrolloivat mahdollisimman tehokkaasti. Yhdessa tekemisen ja yhteisolli

syyden johtaminen edellyttaa tallaisesta roolista perdantymista ja tydntekijdéiden nostamista etu-
alalle ja heidan tietdmisensa arvostamista. (Makisalo-Ropponen 2016, 219.) Yhteisdllinen johta-
juus on ajattelutapa. Yhteisollisen ajattelutavan sisaistamalla johtaja pystyy toteuttamaan yhteisol-
listd johtamista konkreettisesti arjen tilanteissa, seka tuomaan naita kdytdsmalleja tydyhteison yh-
teiseen kayttoon. (Heiskanen 12.10.2022, 25:30-27:03.) Johtajan tai esihenkildn on muutettava

kayttaytymistaan tydyhteison ja tyon eduksi.
2.1 Johtaminen

Tybelaman murros, jossa organisaatiot siirtyvat konkreettisesta ja pysyvasta tyopaikasta yha
enemman joustavaan, monimuotoiseen ja muuttuvaan vuorovaikutusymparistéon, kuvaa tilannetta,
jossa organisaation jasenet toimivat hajautetusti ja mahdollisesti asynkronisesti monialaisissa ver-
kostoissa (Roos & Mdnkkdnen 2019, 62; Sitra s.a.). Taman murroksen molemmille puolille jaavat
kasitteet uudesta ja vanhasta tyosta. Murros nakyy tyovalineissa, tydomenetelmissa, tydymparis-
tossa ja inmisten valisessa vuorovaikutuksessa. Vanhaa tyota on jatkuvuus ja pysyvyys tyonku-
vassa, fyysinen tyOpaikka, hierarkkisuus tehtavankuvissa keskitetyilld sektoreilla ja manuaaliset
tyomenetelmat. Uusi tyo puolestaan tarkoittaa jatkuvan muutoksen alaisena muuttuvaa vuorovai-
kutusymparistoa, hajautettuja ja monialaisia verkostoja seka laajasti sahkoisia menetelmia. Vanha
tyd ei kuitenkaan ole poistunut, vaan uusi tyo on tullut sen rinnalle. (Roos ja Monkkénen 2019, 62—
63, 65.) Vanhentuneet toimintamallit ja prosessit tulisi kuitenkin hylata ja etsia uusia yhdessa tyon-
tekijoiden kanssa (Vilkman 2016, 58). Jotkin entiset mallit voivat edelleen olla tarkeita tyon jatku-
vuuden kannalta, mutta uudet mallit edistavat dynaamisuutta toimintaymparistén muutoksissa

(Roos ja Mdnkkdnen 2019, 62). Naiden tulkintojen pohjalta katson, ettd nama kaksi tyon tekemisen



mallia kiteyttdvat pandemian luoman uuden normaalin tydssa. Vanhoissa prosesseissa voi olla yha
hyodyllisia, ajattomia metodeja, joista luopumista tulisi harkita. Tilannetta on syyta arvioida organi-
saatiokohtaisesti, missa johdon ja esihenkildiden rooli korostuu (Roos & Monkkénen 2019, 63).
Johtamisella on suuri merkitys naiden mallien arvioinnissa, yhteensovittamisessa ja hyédyntami-

sessa tydyhteisdssa.

Johtajuutta tarvitaan aina jossain muodossa (Roos & Ménkkdnen 2019, 79). Autonomiset tiimit il-
man yhtd maarattya johtajaa ovat yksi mahdollinen vaihtoehto perinteiselle johtajuudelle. Kuitenkin
olemassa olevat puitteet ja organisaatiokaaviot tarjoavat tiimien tarvitsemaa apua ja tukea. Rat-
kaisu naiden kahden mallin valilla voisi olla uudenlainen johtajuus, missa nama tukihenkilot ainoas-
taan auttavat eivatka hidasta toimintaa. Moderni johtajuus on empaattista, rohkaisevaa ja innosta-
vaa syyttavan, kontrolloivan ja maarailevan sijaan. Tallaisen johtamisen suuria teemoja ovat iloi-
suuden, vapaaehtoisuuden ja kasvamisen nakokulmasta johtaminen, eika rajoittamisen. Taman-
kaltainen johtamistyyli asettaisi johtajan tai esihenkildon tyontekijoidensa kanssa samalle viivalle,
vaikka sailyttaisikin hierarkkisen asemansa. Sellaisen ympariston luominen tydntekijoille, missa he
voivat tuoda omat parhaat puolensa esille, auttaa heita korkeisiin suorituksiin ja organisaatio voit-
taa. Tallaisen tydympariston asettaminen ole vain mukava olla olemassa tai moraalin yllapidon lisa,
vaan selkea liiketoiminnan ehto. (Blomstrom 2021, 76-78.) Johtaja-aseman muuttuminen maarai-
levasta ohjaavaksi voi olla ratkaiseva tekija tiimin itseohjautuvuuden kehittymisessa, pitden edel-

leen esihenkilon tiimin tukena.
2.1.1 Esihenkilon rooli

Vaikka yhteisdllisyyden luominen ja yllapitdminen on jokaisen yhteisdn jasenen tehtava, esihenki-
16114 on velvollisuus tietoisesti luoda sen onnistumiselle sopivat puitteet (Murto 10.9.2013; Paasi-
vaara & Nikkila 2010, 20). Tarkeaa yhteisollisyyden luomisessa ja yllapitdmisessa seka tyontekijoi-
den sitouttamisessa on avoimuus. Erityisesti etdjohtamisessa avoimuus nakyy vuorovaikutuksessa
ja sen laadussa. Avoimuus on lapinakyvyytta kautta organisaation toiminnan: kommunikoinnissa,
yhteisty0ssa ja paatoksenteossa. Mahdollisuus vaikuttaa ja saada muuntelematonta tietoa ovat tar-
keita tydntekijan sitouttamisen keinoja, ja yhdessa keskustelu tydsta lisda avoimuutta. Hyvin toimi-
vassa tiimissa viestintaa tapahtuukin niin ylhaalta alaspain, alhaalta yloéspain kuin vertikaalisesti.
Esihenkildn nayttama esimerkki on merkittava tekija tydyhteison toiminnassa, joten esimerkiksi
sahkdposteihin reagointi tydajan ulkopuolella voi antaa vaaran kuvan siita, mita esihenkilé odottaa
tydntekijoiltaan. (Vilkman 2016, 33-34, 62, 120.) Myds esihenkilon tulee pystya vetamaan raja tyén

ja vapaa-ajan valille, ja antaa siihen mahdollisuus etatyéta tekeville tydntekijdilleenkin.



Etajohtamisessa on kiinnitettava erityistd huomiota tiedonkulkuun. Osittain tai kokonaan eripaikkai-
sesti tydskennellessa keskustelut jaavat helposti kahdenvalisiksi, jolloin kaikki tarvittava tieto ei
valttdmatta ole kaikkien saavutettavissa. Kuitenkaan suurella jakelulla ei valttamatta tavoiteta ha-
luttua tulosta, jos tietoa tulee liilan paljon. Tasapainon I6ytaminen tiedon kulun ja asioista viestimi-
sen maaran on haaste, jotta valtyttaisiin tietotulvalta, mutta jotta tarvittava tieto on silti kaikkien kay-
tettavissa. Tiedon jakamisen on oltava tehokasta ja kaikkien on ymmarrettava kunkin aiheen koh-
dalla, mika tieto on merkityksellista ja kuka sitd milloinkin tarvitsee. Organisaation ylimman johdon
on ymmarrettava viestinnan roolin tarkeys. Liiallinen kuormittaminen tiedolla, mika eli ole tyénteki-
j6ille valttamatonta, voi aiheuttaa uupumusta ja tarpeellisen tiedon hukkumista epaolennaisen alle.
Ratkaisuksi vahemman tarkeille mutta kuitenkin tydyhteiséa koskettaville aiheille voisi olla sisainen
sosiaalinen media. Tata ei tarvitse tarkistaa jatkuvasti eivatka viestit aiheuta keskeytyksia tyolle,
mutta tiedot ovat silti kaikkien tyontekijoiden saavutettavissa. (Vilkman 2016, 56, 62, 165.) Kirjalli-
nen yhteydenpito on osallistavampaa, jos tydntekijat voivat kommentoida, kysya ja saada vastauk-
sia avoimesti (Yakymchuk 6.10.2021). Sisainen sosiaalinen media voi lisata yhteisollisyytta, kun
yhteydenotto on nopeaa ja myds turhat kokoukset voivat vahentya. Toisaalta se voi myds vahen-
taa yhteisollisyytta kahvipoytakeskustelujen jaddessa pois. Mikali sisdinen sosiaalinen media ote-
taan uutena asiana kayttoon, sen kayttdonoton selkea perustelu voi vahentaa tyontekijoiden vas-
tustusta ottaa uusi valine vanhojen liséksi, ja siitd tulee helpommin osa arkea. (Vilkman 2016, 56,
165, 167-168.) Esihenkildn tulee ottaa huomioon sisdisen sosiaalisen median mahdollisuudet ja
riskit. Ministeridssa X osastolla X monet tiimit pitavat viikoittaisia virtuaalisia kahvihetkia Skype for
Business tai Microsoft Teams -sovelluksilla, joihin tiimien esihenkil6tkin aikataulujensa antaessa
myoten osallistuvat. Keskustelu voi olla vapaamuotoista tai tydhon liittyvaa, mutta paaroolissa on

yhteen kokoontuminen.

Johtajan ja esihenkildn rooli korostuu yhteydenpidossa tyéntekijdihin, erityisesti, jos yhteydenpito
tydntekijdiden puolelta vahenee merkittavasti. Talldin on suositeltavaa ottaa asia puheeksi kahden-
keskeisissa keskusteluissa, ja kannustaa tydntekijaa itsedan olemaan aktiivinen pitdamaan yhteytta
seka keskustelemaan siita, kuinka luoda mahdollisuuksia rentoihin yhteyksiin kollegoiden kanssa.
(Hall & Hall 2021, 70-71.) Tama patee myds toiseen suuntaan, eli esihenkildn on oltava tydnteki-
jéidensa tavoitettavissa. Satunnaiset ja aikatauluttamattomat kaytavakeskustelut seka kahvi- ja
lounashetket lahityossa kertovat tyontekijoille, mihin esihenkilé on valmis kayttamaan vapaata tyo-
aikaansa. Taman taytyy kuitenkin olla tasapuolista, silla tydyhteiso tarkkailee, ketd huomioidaan
naissa tilanteissa ja kenet ohitetaan. Hidas tai olematon vastaaminen tyontekijan kysymyksiin tai
pyyntdihin voi heikentaa tyokokemusta ja laskea motivaatiota. Koska etatyossa vastapuolet ovat
virtuaalisten yhteyksien varassa, eivatka voi yksinkertaisesti kavella toistensa luo ja kasitella asiaa

valittémasti, on esihenkildn oltava valpas. Myds vuorovaikutuksen laatu vaikuttaa yhteydenpitoon,



ja rennon ja lahestyttavan ilmapiirin luominen kaikkien tyontekijoiden kanssa on tarkeaa. Myos
epamuodollinen viestinta on tarpeellista avoimuuden takaamiseksi. Vuorovaikutuksessa on myds
otettava huomioon yksil6ille mieluisat yhteydenpidon kanavat ja valittava kullekin sopivin. Vuoro-
vaikutuksen laatua voi parantaa yksinkertaisin keinoin. Esihenkild voi osoittaa olevansa kiinnostu-
nut tydntekijoistdan, niin heidan tydstaan kuin yleisesti. Kuuntelemalla ja antamalla usein mahdolli-
suuksia rakentavan palautteen antamiselle ja saamiselle voi luoda avoimuutta. Puhelimella yhtey-
denotto voi olla hyva keino esihenkildlle osoittaa olevansa tavoitettavissa, mutta kasvokkain jarjes-
tettavissa kohtaamisissa hairidtekijat, kuten puhelimet, tulisi jattdd mahdollisimman vahaiselle kay-
tolle, jotta yhteisen ajan laatu pysyisi mahdollisimman hyvana. Myds vapaa-ajalla yhteinen toiminta
voi parantaa vuorovaikutusta tydaikana, kun tydntekijat ja esihenkil6 tutustuvat toisiinsa tyon ulko-
puolella. Tama on kuitenkin tehtava tydntekijoiden ehdoilla, jottei silla ole painvastaista vaikutusta
niille, jotka haluavat vetaa rajan tyon ja oman ajan valille. Vapaa-ajan yhteydenpito voi tapahtua
sosiaalisessa mediassakin, minka kautta esihenkild voi tehda itsestaan lahestyttdvamman ja inhi-
millisemman tyontekijoiden silmissa. (Makisalo-Ropponen 2016, 80; Vilkman 2016, 54-55, 70, 99—
103, 106-110, 161.) Vuorovaikutuksessa tarkeaa on oppia tuntemaan vastapuoli, ja se voi tapah-

tua niin tydn parissa kuin vapaa-ajalla.

Etatydskentelyssa esihenkild ei voi fyysisesti valvoa alaistensa tydntekoa kuten tyopaikalla ollessa.
Tyontekijéilld on enemman autonomiaa ja joustavuutta, mikd muuttaa esihenkildn roolia. Tassa ti-
lanteessa esihenkilon tulee vastustaa ensimmaista reaktiota palauttaa kontrollia lisaamalla valvon-
taa ja tarkkailua. Tulosta saadaan kuitenkin luomalla luottamusta ja voimaannuttamalla tyonteki-
j6ita. Se ei tarkoita heidan hylkdamistaan parjddmaan omillaan, vaan oikeanlaisen ympariston ja
edellytysten muodostamista ja johtamalla tyontekijat korkeisiin suorituksiin ja itsenadisyyteen. Todel-
linen autonomia vaatii kolmea asiaa: luottamusta, tydntekijdéiden ohjaamista toimimaan tiimin ja or-
ganisaation tavoitteiden mukaisesti ja patevyytta. (Hall & Hall 2021, 166.) Luottamuksen syntymi-
nen vaatii vuorovaikutusta ja toimintaa kaikilta osapuolilta (Roos & Ménkkdnen 2019, 80). Esihen-
kildn on ymmarrettdva oma asemansa naiden edellytysten takaamisessa ja siten niin tyontekijoi-
den hyvinvoinnin kuin organisaation menestyksen yllapitamisessa. Ihanteellinen ja parhaisiin tulok-

siin paaseva esihenkild keskittyy henkilostoon (Vilkman 2016, 138—139).
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Kuva 1. Etgjohtajan osaamisalueet (mukaillen Hall & Hall 2021, 166; Vilkman 2016, 139)

Esihenkildlla on oltava kattavat taidot ja tiedot toimia etajohtajan roolissa (kuva 1). Tassa roolissa
korostuu ihmisten johtaminen. Fyysisen yhteisen tydntekoajan vahentyessa tai puuttuessa yhtey-
denpitoon ja sopivien yhteistydmuotojen Idytamiseen tarvitaan enemman huomiota. Esihenkildn on
oltava kykeneva avoimeen, tasapuoliseen ja kunnioittavaan vuorovaikutukseen. Hanen tulee olla
suunnitelmallinen ja organisoiva niin omissa tehtavissaan kuin tiimitydn organisoinnissa ja tehta-
vien jakamisessa. Esihenkilén on kyettava johtamaan itsedan, silla se auttaa johtamaan esimer-
killa. Sosiaalinen taitavuus korostuu etdjohtamisessa, missa perinteiset vuorovaikutuksen tavat ei-
vat riitd. Tarkeitd sosiaalisia taitoja ovat kuuntelu, lasnaolo tilanteissa ja seka oman viestinnan mu-
kauttaminen toisen tyyliin sopivaksi. Yhteistydhdn ohjaaminen virtuaalisessa tyéssa tarkoittaa yh-
teistydn kulttuurin ja luomista tydyhteis66n, mika siten yhdistaa tyontekijoita ja tydyhteisda ja ohjaa
yhteistydhon. Esihenkildn on myoés luotettava tydntekijéihinsa. (Hall & Hall 2021, 166; Roos &
Ménkkénen 2019, 81; Vilkman 2016, 63, 138—145.) Naihin osa-alueisiin keskittyvalla esihenkildlla

on kattavat valineet onnistua etajohtamisessa.
2.1.2 Sosiaalinen paaoma

Tyon muuttumisen haasteita taytyy tarkastella tyéntekijan tyokyvyn nakdkulmasta. Yksilon tyokyky

paranee puuttumalla itse tyéhon. Tilanteen paraneminen ei tapahdu kiertamalla ongelmia tai
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yrittdmalla helppoja ratkaisuja, vaan rauhoittamalla tydymparistd tyontekijoille, jotta heilld olisi tilaa
toimia ja siten yllapitaa tyokykyaan. Organisaatiokulttuuri ja organisaation ongelmanratkaisukyky
ovat avainasemassa muuttuvan tyén ongelmatilanteiden ratkaisemisessa. Kuitenkaan aina ei ole
kyse pelkastdan huonosta johtamisesta ja tydn organisoinnista, vaan kyvyttdmyydesta tunnistaa ja
ratkaista ongelmien taustalla olevat syyt. (Karkkainen 2005, 146-147.) Tydyhteisolla on oltava so-
siaalista pddomaa, eli vuorovaikutusta, sitoutumista ja yhteistyéta seka riittdvia sosiaalisia verkos-
toja, normeja ja luottamusta sen jasenien valilla, jotta se kykenee yhdessa ratkaisemaan naita syita
(Karkkainen 2005 31; Ruuskanen s.a.). Johtajan taytyy siis olla tarkkaavainen, mutta antaa myds
tydyhteisdlle tilaa ratkaista ongelmia ja muotoutua itsenaisesti ja orgaanisesti. Luottamus eli ihmis-
ten valinen kanssakaynti, solidaarisuus ja rehellisyys ovat merkittava osa sosiaalisen paaoman
johtamista (Karkkainen 2005, 31-35).

Sosiaalista padomaa kartutetaan yhteisollisyyden ja yhteison jasenten valisen vuorovaikutuksen
kautta. Paasivaara ja Nikkila (2010, 38) viittaavat Robert Putnamin kehittamaan ajatukseen sosiaa-
lisesta padomasta, joka pitaa sisallaan sosiaalisen toiminnan seka niin yksilon etta yhteison voima-
varana. Yhteisollisyys ja yhteistyd synnyttavat tydyhteisoon sosiaalista padomaa. Vaikka sosiaali-
nen paaoma tehostaa tavoitteiden saavuttamista ja karttuu, kun sitd kaytetaan, silla voi olla myds
negatiivinen vaikutus tydyhteisoon. Liiallisesta sisdanpain suuntautumisesta ja erilaisuuden pois-
sulkemisesta voi seurata kiusaamista, kateutta ja kuppikuntien muodostamista. (Paasivaara & Nik-
kild 2010, 38; Salakari 18.11.2021.) Naiden valttamiseksi avoimuus ja positiiviseen vuorovaikutuk-
seen panostaminen ovat toimivan tydyhteisén kulmakivia. Vastuullinen johtaja kiinnittda huomiota

tydyhteison liikkehdintdan ja yhteen hitsautumiseen, puuttuen ilmapiirin muutoksiin tarvittaessa.
2.1.3 Yhteisten tavoitteiden ja toiminnan johtaminen

Tyobyhteisdn perimmainen tarkoitus on toteuttaa perustehtavaa (Makisalo-Ropponen 2016, 13). Pe-
rustehtava maaraytyy organisaation paamaaran ja tarkoituksen mukaan, ja se tarkoittaa vastausta
kysymyksiin miksi olemme taalla, keta varten olemme taalla ja mika tehtava meilld on (Kouluttamo
s.a.). Perustehtava tarkoittaa siis tydn tekemisen perimmaista syyta, ja se on lahtékohta tydympa-
ristdn ja -yhteisdn rakentamiselle. Sen laadukas toteutuminen edellyttaa hyvinvoivia tyontekijoita
seka yhteista tavoitetta jaksamisen ja toisten tukemisen ilmapiirin luomiseksi tydyhteisdssa (Maki-
salo-Ropponen 2016, 13, 51).

Perustehtavan toteuttamisen vaativaa yhteisty6ta tukemaan on luotava yhteiset pelisaannét. Tama
ei tarkoita yleispatevien ohjeiden luomista kaikille tydntekijoille, silla tyotehtavista ja tyon luonteesta
riippuen ne voisivat mahdollisesti hankaloittaa tyontekoa joillekin. Yhdessa tekeminen ei tarkoita,

ettd kaikki tekisivat tydtd saman verran ja samalla tavalla, vaan yhdessa asioista sopimista kunkin



11

tydyhteisdn jasenen tydnkuvan ja elamantilanteen huomioon ottavasti. Myés tydn joustavuuden li-
sdantyessa on hyva miettia yhteisia toimintatapoja vastaamaan muuttuvaa tilannetta. Siksi peli-
saannot on luotava ja tarvittaessa paivitettdva yhdessa. Organisaatio voi antaa yleiset raamit,
mutta kaytanndn toteuttaminen voidaan sopia tiimikohtaisesti. Pelisdantdja voivat olla esimerkiksi
tavoitettavuus, yhdessa sovitut ja tietyt 1ahitydpaivat, palaverien luonne seka yhteisesti paatetyt yh-
teydenpidon ja yhteistyon valineet seka vuorovaikutussopimus, mika on erillinen pelisaanto vuoro-
vaikutukselle. Vuorovaikutussopimuksessa voidaan esimerkiksi maaritella sopivaa kielenkayttdéa
tyopaikalla. Yhdessa naista pelisdannoista keskusteleminen ja niiden paivittdminen rakentavat yh-
teisollisyytta ja me-henkea. Pelisdantdja on hyva paivittaa tydtilanteen muuttuessa tai uuden tyon-
tekijan aloittaessa. Pelisaantoja voivat olla esimerkiksi toisten arvostus, avoimuus uusille ideoille,
omien ja muiden onnistumisien tunnustaminen, yhteisesti toiminnan tavoitteiden sopiminen seka
pelisaantojen toteutumisen saanndllinen tarkastelu. Ne voivat myas liittya tyonteon konkreettisem-
piin puoliin, kuten esimerkiksi kokousaikoihin, osallistumiseen, sitoutumiseen, luottamuksellisuu-
teen tai ilmaisutyyliin. Selkeat yhteiset pelisdannot kasvattavat luottamusta tyoyhteison sisalla.
(Méakisalo-Ropponen 2016, 50, 115-118, 123-125, 167, 179, 184; Vilkkman 2016, 82-85.) Peli-
saantojen avulla varmistetaan, etta kaikki tyontekijat ymmartavat tiimin tai organisaation toiminta-
mallit samalla tavalla. Esihenkild voi myos osoittaa arvostusta tyontekijoitadn kohtaan antamalla
mahdollisuuden osallistua ja vaikuttaa asioihin (Vilkman 2016, 33). Esihenkilén on ohjattava tyon-

tekijat yhteistydhon pelisdantdjen luomiseksi.

Tyon ja suoritusten mittaaminen on tarkeaa niin eta- kuin lahitydéssa. Seurannan tulisi olla saman-
laista kaikille tydn muodosta riippumatta. Liialliselta valvonnalta voidaan valttya yhdessa sovittujen
maara- ja valimaarapaivien, joihin on asetettu selkeat tavoitteet, seka tilannekatsauksien avulla.
Naiden tavoitteiden tayttyessa voidaan mitata tuloksia, joten tavoitteiden tulisi olla konkreettisia toi-
menpiteita. Tyotehtavien ja vastuiden on oltava riittdvan tarkasti maariteltyja niin yksilo- kuin tiimita-
solla, jotta ndma tavoitteet saavutetaan. Virtuaalisessa tydssa vastuu tydn priorisoinnista painottuu
tydntekijalle. Siksi asetettujen tavoitteiden tulee olla mahdollisimman selkeita. (Vilkman 2016, 89—
94.) Konkretisoidut tavoitteet tyontekijoille sujuvoittavat tyon etenemista, mika tekee myds johtami-

sesta suoraviivaisempaa.

Yksi virtuaalisen tydympariston johtamisen suurimmista ongelmista on luottamuksen ja valvonnan
valisen tasapainon I0ytaminen. Etaisyydella on suuri vaikutus siihen, miten luottamusta rakenne-
taan, yllapidetaan ja korjataan. Ennen luottamus syntyi tydnteon ohessa laheisyyden ohjaamana
esimerkiksi kokouksissa ja kahvitauoilla. Taysin etayhteyksien valityksella toimivassa tydymparis-

tossa luottamuksen rakentaminen onnistuu, se vain vie kauemmin, ja sen luomisesta on pidettava
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huolta ja luotava tydntekijdille mahdollisuuksia osoittaa ja rakentaa luottamusta keskenaan. Luotta-

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

Psykologinen turvallisuus on tarkeaa erityisesti sellaisessa ymparistdssa, jossa tydntekijdiden on
hyvaksyttava muutoksia, kokeiltava uutta ja osallistuttava avoimesti. Psykologinen turvallisuus tar-
koittaa mahdollisuutta osallistua ilman pelkoa negatiivisista seurauksista mindkuvalle, omalle ase-
malle tai urakehitykselle. Jos tyontekijoilla ei ole tukea yrittda tai ehdottaa riskitta, muutokset, inno-
vaatiot, yhteisty0 ja yksilollinen tuottavuus karsivat. Tata tukea voi antaa erityisesti joko kannusta-
valla johtamisella ja tyOyhteison kaytoksella tai vahvojen sosiaalisten verkostojen kautta. (Hall &
Hall 2021, 207.) Tiimeille taytyy vakuuttaa, etta virheiden tekeminen on sallittua, kaikkea ei tarvitse
tietaa, ja avautuminen ja haavoittuvaisuus on hyvaksi. Psykologinen turvallisuus on kayttaytymis-
malleja ja osa-alueita, joihin voidaan keskittya ja siten aikaansaada muutosta. (Blomstrom 2021,
106-107.)

2.2 Yhteisollisyys tyopaikalla

YhteisOllisyys ei synny satunnaisilla kehittamispaivilla, vaan se on otettava osaksi tydyhteison ar-
kea. Johtajilla ja esihenkil6illa on merkittava rooli yhteisdllisyyden ja ilmapiirin kehittdmisessa,
mutta jokainen tydyhteison jasen on velvollinen tekemaan osuutensa. (Makisalo-Ropponen 2016,
55-56.) Muuttuvassa organisaatiossa tama voi olla haastavaa, kun organisaatio elaa jatkuvasti,
eika kunnollista yhteenkuuluvuuden tunnetta paase syntymaan. Yhteisollisyyden kehittyminen vie
aikaa, ja virtuaalityossa se vaatii erityishuomiota. Kohtaamisten harventuessa yhteisollisyys syntyy

huonommin tai se lahtee murenemaan helpommin. (Vilkman 2016, 41-42.)

Etatydlla voi olla myds painvastainen vaikutus yhteiséllisyyteen. Hallin ja Hallin (2021, 70) toteutta-
man tutkimuksen mukaan jotkut tyontekijat ovat raportoineet kokevansa yhteytensa esihenki-
I6ihinsa ja kollegoihinsa vahvistuneen yhteisen kokemuksen kautta pandemian aikana. Jaettu yh-
teisollinen kokemus eristaytyneisyydesta voi heidan mukaansa herattaa tyontekijoita tekemaan
mita ikina se onkin, milla tilanteesta selvitdan. Jaettu kokemus etatydsta on voinut helpottaa muut-
tuneessa tilanteessa selviamista, kun tilanne on sama monelle muulle. Kokemusten jakaminen on

voinut auttaa jaksamaan.
2.2.1 Yhteisollisyys kasitteena

Yhteisollisyyden maaritelma ei ole yksiselitteinen, mutta sitéd voidaan kayttaa yleiskasitteena ku-
vaamaan yhteisty6ta ja sen monia muotoja. Tydyhteisdssa yhteisodllisyys on ihmisen avointa liiketta
eli intentionaalisuutta tyoyhteis6aan ja siella toimivia kohti. (Paasivaara & Nikkila 2010, 11, 14.)

Tama voi ilmentya esimerkiksi avun pyytamisena ja tarjoamisena, yhdessaolona ilman ylhaalta
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tulevaa pakotetta tai yleisena ystavallisyytena kollegoita kohtaan. Esimerkiksi erds ministerién X
toisen osaston avustaja toi erddna paivana tydpaikalle omasta kultakdynnoksestaan pistokkaita, ja
asetti ne yhteisen avokonttorihuoneen viereiseen taukotilaan poydalle viestin ja lyhyen hoito-oh-
jeen kanssa. Otin itse yhden, ja kavin kiittamassa hanta henkilokohtaisesti. Sain lisda hoito-ohjeita,
yleistd huonekasvitietoutta ja koin olevani enemman osa tyoyhteis6a, kun tutustuin rinnakkaisosas-

ton kollegaan muuten kuin tyon kautta.

Yhteisollisyys koostuu eri osa-alueista, joista useat liittyvat vuorovaikutukseen ja yhteistydhon. Alla

on kuvattu muutamia tarkeimpia.

Yhteen-
kuuluvuuden
tunne

Yhteisollinen
alykkyys

Yhteisollisyys
Yksilo / Yhteiso

Turvalli- Avoin
suuden vuoro-
tunne vaikutus

Kuva 2. Yhteisollisyyden kehystekijat tydyhteisdssa (mukaillen Makisalo-Ropponen 2016, 44, 134;
Paasivaara & Nikkila 2010, 31; Vilkman 2016, 37)

Yhteisollisyys rakentuu arjessa yhteydenpidon kautta, ja sen edistdminen osana tyéhyvinvointia on
arkista ja tydhon liittyvaa toimintaa (Paasivaara & Nikkila 2010, 12; Vilkkman 2016, 42). Kuvassa 2
on lueteltu yhteisollisyyden kehystekijoita tydyhteisdssa. Paasivaara ja Nikkila (2010, 21-32) kuvai-
levat yhteisoéllisyyden olevan yhteenkuuluvuuden tunnetta, yhteishenkea seka yhteen hiileen puhal-
tamista ja positiivisia tunnekokemuksia. Nama edellyttavat tydyhteisodn jasenilta tunne- ja sosiaa-
lista dlya toimia tilanteissa parhaalla mahdollisella tavalla. Toisten kanssa yhdessa tyoskentely
vaatii niin omien tunteiden ymmartamista ja sanoittamista kuin toisten tunteiden huomiointia. Yhtei-

sollinen tunneosaaminen on tietoisuutta omista ja muiden tunne-elamasta ja tunteiden
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merkityksesta yksildn ja yhteison elamassa (Makisalo-Ropponen 2016, 134). Sosiaalisissa tilan-
teissa naiden tunteiden tulkitseminen ja niiden seka tyopaikan asiallisuuden edellyttamalla tavalla
toimiminen eri tilanteissa. Tilannetaju on siten hyva esimerkki sosiaalisesta alysta. Tunne- ja sosi-
aalinen alykkyys muodostavat yhdessa yhteisdllisen alykkyyden kasitteen, ensimmainen edustaen
itsetuntemusta ja toinen kykya ymmartaa toisia ja ndhda heidan nakdkulmansa. Empatia on merkit-
tava osa yhteisollista alykkyytta, ja tunneviestinta tukee tydyhteison hyvinvointia. Vaikka tyoyhtei-
s6ssa tunteiden osoittaminen ei ole rajatonta ilmaisua, silla tarkoitus on suoriutua perustehtavasta
yhdess3, silla on tarkoitus korostaa yhteison jasenten keskindistd huolenpitoa, valittdmista, toisten
auttamista seka ihmissuhteita. Yhteisollisyys siis muodostuu niin yksilollisista merkityksista kuin
sosiaalisista, kollektiivisista tavoitteista, ja on tunteiden ja vuorovaikutuksen kyllastdama. Se on kes-
keinen osa perustehtavan toteuttamisen ymparille koostuvaa tyéntekoa. (Paasivaara & Nikkila
2010, 21-32.)

Yhteisollisyys luo jatkuvuuden ja turvallisuuden tunnetta. TyOyhteis6ssa ei toimita yksin, ja tavoit-
teiden ja padmaarien saavuttaminen vaatii muiden tukea. (Makisalo-Ropponen 2016, 44, 135.) Yh-
teisollisyys ja yhteistyd perustuvat onnistuneeseen vuorovaikutukseen, mika syntyy ryhman jasen-
ten avoimuudesta, luottamuksesta ja yhteishengesta. Tavoitteena on keskustelukulttuuri, joka
mahdollistaa avoimen palautteen antamisen ja vastaanottamisen, asiallisen tydasioista keskuste-
lun ja sita kautta toisilta oppimisen. Vuorovaikutuksessa tulee ottaa huomioon vastapuolen asema.
Vuorovaikutuksessa kaikilla osapuolilla on velvollisuus olla tietoinen esimerkiksi erilaisista tun-
teista, merkityksista, joita yksilot antavat asioille, ndiden merkitysten tulkinnoista ja uskomuksista.
Siksi on tarkeaa tarkentaa mahdolliset epaselvyydet, ja vastuu siitéd on kaikilla osapuolilla. Asialli-
sesti kysyminen tai puheeksi ottaminen on toisten arvostamista. (Heiskanen 12.10.2022, 31:33—
31:55; Makisalo-Ropponen 2016, 44, 135, 145-148.) Toisten tukeminen luo turvallisuuden tunnetta

tydyhteisdon (Salakari 18.11.2021), mutta tuen saaminen edellyttda avointa vuorovaikutusta.

Yhteiséllisyyteen kuuluu olennaisina luottamus (Makisalo-Ropponen 2016, 44, 177). Luottamusta
on kahdenlaista, systeemisté ja suhdeluottamusta. Systeeminen luottamus tarkoittaa pelisaantéjen
asettamista ja yhteisymmarrysta sopimuksista. Suhdeluottamus liittyy laheisesti toiseen henkil6dn,
eli jos henkildén on henkildkohtainen linkki, syntyy luottamusta. Suhdeluottamus on tarkeaa yhtei-
séllisyydelle ja hiljaisen tiedon jakamiselle. (Hinkkanen 22.11.2022.) Hiljainen tieto on tietoisuutta,
jota on vaikea ilmaista sanoin, mutta nakyy toimintana kuten tapoina ja rutiineina. Tama tieto valit-
tyy yksilolta toiselle toiminnallisen kokemuksen kautta. (Nuutinen s.a.) Hiljaisen tiedon valitty-
miseksi tarvitaan siten kanssakaymista, jossa yksilot tutustuvat toisiinsa ja oppivat toisiltaan. Yhtei-
sollisyyden osa-alueet rakentuvat valtaosin vuorovaikutukselle. Ei ole kuitenkaan olemassa vain

yhta oikeaa tapaa rakentaa yhdessa tekemisen kulttuuria, (Makisalo-Ropponen 2016, 181), joten
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osa-alueita, joihin kannattaa panostaa yhteisollisyyden rakentamisessa, on lukuisia. Keskeiset osa-
alueet maaraytyvat organisaatiokohtaisesti, ja mika toimii yhdenlaisessa organisaatiossa, ei valtta-

matta pade toisenlaisessa.

Vastuullisuus tarkoittaa sen pohtimista, mita itse tai yhdessa voisi tehda toisin tydyhteison kehitta-
miseksi (Méakisalo-Ropponen 2016, 133). Tama patee myos yhteisollisyyteen. Jokainen tydyhtei-
sOn jasen on vastuussa sen yhteisoéllisyyden luomisessa ja yllapitdmisessa (Paasivaara & Nikkila
2010, 20), mutta johtajat ja esihenkildt ovat henkil6itd, jotka omalla toiminnallaan voivat vaikuttaa
joko positiivisesti tai negatiivisesti yhteisoéllisyyden rakentumiseen (Makisalo-Ropponen 2016, 133).
Yhteisollisyyteen liittyy vastuun tunne yhteisén jasenten kesken (Paasivaara & Nikkila 2010, 45).
Taman takia edelld mainittu vuorovaikutus on yhteisodllisyyden kannalta keskeista, jotta kommuni-

kaatio sailyy monikanavaisena ja -suuntaisena, rehellisena ja rakentavana.

Mehilaisen (2021) toteuttaman kyselyn mukaan 57 prosenttia vastaajista kaipaa tydyhteis6a, sen
tukea ja yhdessaoloa. Mehilaisen vastaava tyoterveyspsykologi Maaret von Wright kertoo tietami-
sen siita, kenen puoleen kaantya ja jakaa samoja kokemuksia, olevan tarkeaa. (Mehilainen
12.4.2021.) YhteisOllisyys tydssa rakentuu yhdessa tydskentelystd, joten sen vahentyessa yhteisdl-
lisyydenkin heikentyminen on loogista. Tyodyhteiso, joka tydskentelee eta- tai hybridimallissa tai

monipaikkaisesti, vaatii erityistd huomiota sosiaalisten suhteiden yllapitamiseksi.
2.2.2 Tyoyhteison merkitys

Tyoyhteiso koostuu kaikista organisaation jasenista, jotka tekevat toita yhteisen tavoitteen eteen.
Perkka-Jortikan mukaan tyoyhteiso koostuu ihmisista ja heidan kokemuksistaan, toimintatavois-
taan ja ajattelustaan. Sitad voidaan myds luonnehtia ihmisista koostuvaksi toiminnalliseksi kokonai-
suudeksi, jossa painopiste on esimerkiksi vuorovaikutuksessa ja yhteisyyden tunteessa. (Paasi-
vaara & Nikkild 2010, 16, 44.) Tydyhteison jasenten on sitouduttava sen tavoitteisiin, periaatteisiin
ja normeihin (Paasivaara & Nikkila 2010, 45). Tyoturvallisuuskeskuksen (2023) mukaan "toimivan
tydyhteison piirteitd ovat esimerkiksi tasa-arvo, oikeudenmukaisuus, toimiva vuorovaikutus, sopi-
vasti kuormittavat tyétehtavat seka tuen antaminen ja saaminen”. Ty6turvallisuuskeskuksen maari-
telmasta voidaan vetaa luonnehdinta, etta tydyhteisé on kuin organismi, joka tukee itsedan kasva-
essaan ja kehittyessadan. Toimiva tydyhteisé mahdollistaa hyvan tydn tekemisen ja sitouttaa tyéhoén
ja organisaatioon (Makisalo-Ropponen 2016, 53). Yhteisollisyyden keskitssa ovat ihmiset, ja se on
tarkeaa tydyhteisdssa, silla sen ansiosta syntyy aitoa ja tuottavaa yhteistyota (Paasivaara & Nikkila
2010, 44; Vilkman 2016, 41).
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Toimivan tyoyhteison perustan lahtokohtana on reilu vuorovaikutus. Vuorovaikutus on organisaa-
tion kehitykselle elinehto, silla yksildiden ideat ja ajatukset eivat voi vaikuttaa yhteiseen toimintaan,
jollei niista olla yhteisesti keskusteltu. Vuorovaikutus voi olla positiivista tai tydyhteis6a vahingoitta-
vaa. Se voi olla kannustavaa ja aktiivista yhteistyota tukevaa, tai silla voidaan hankaloittaa ty6ta tai
yllapitaa valta-asemaa. Tahan on kiinnitettdva huomiota ja vahvistettava yhteisty6ta hyvaa vuoro-
vaikutusta edistavia puolia. (Roos & Ménkkdnen 2019, 30, 41; Vilkman 2016, 37.) liman hyvaa
vuorovaikutusta tyo ei etene yhta tehokkaasti eika organisaatio paase hyddyntamaan tyoyhteison
potentiaalia. Hyva vuorovaikutus on tarpeen tietyissa tilanteissa, muttei kuitenkaan yksin riitd asian
hoitamiseen (Roos & Mdnkkdnen 2019, 136). Sen tueksi tarvitaan muita metodeja ja tyévalineita

tyoyhteison hyvinvoinnista huolehtimiseen.

Tydyhteiso reagoi muutoksiin eri tavoin, joten tiedonkulun on oltava saanndllista ja johdonmu-
kaista. Vaarinkasityksien ja olettamusten valttamiseksi muutoksia ja niiden merkitysta, miten ja mil-
loin ne tapahtuvat pitaisi pohtia yndessa (Roos & Mdnkkénen 2019, 75). Esimerkiksi etatyohon siir-
tymista olisi hyva kasitella henkiloston kanssa yhdessa, jolloin yhteiset saannotkin ovat kaikille sel-
vat ja samat. Erityisesti organisaatioissa, joissa toimii eri alojen asiantuntijoita, on tarkeaa huomi-
oida, miten yksil6t hahmottavat ja arvottavat omaa ty6tdan (Roos & Ménkkénen 2019, 119). Nain
saadaan selville, miten parhaiten edetd muutostilanteissa organisaationa. Uusien ja vanhojen asi-
oiden kulkiessa rinnakkain on otettava huomioon niin vanha kuin uusi tilanne (Roos & Mdnkkdnen
2019, 119).

Tyoyhteis6ssa puheen keskipisteena pitaa olla tyd. Tydyhteison tulee tahdata toteuttamaan yh-
teistda paamaaraa ja yhteisia tavoitteita. Liian paljon suoraan yhteiséllisyyteen keskittyminen voi
tuntua keinotekoiselta ja vieda tilaa tai halua puhua kovista faktoista. TyOyhteisollisyys ilmenee
parhaiten tyosta puhumisena eli siind, kuinka yhdessa keskitytdan perustehtavaan. Tydyhteis6a
kokonaisuutena rakennetaan vahvistamalla yhteiséllisyytta, jattden kuitenkin tilaa kehitykselle ja
kriittiselle keskustelulle. Aito tydntekijoiden ja esihenkildiden valinen kohtaaminen on naissa tilan-
teissa tarkeaa. Jos esihenkilo ei aidosti kohtaa ja kuule tyontekijaa, hanen tarvettaan tulla nahdyksi
ja kuulluksi loukataan. Tahan tarpeeseen vastaamalla aidolla kohtaamisella voidaan edesauttaa
tyoyhteisoon sitoutumista. Tasta hyotyy myos esihenkilo oppimalla tuntemaan tyontekijansa ja hei-
dan tyoénsa tarkemmin. (Makisalo-Ropponen 2016, 45, 133; Roos & Ménkkdnen 2019, 104-105.)
Keskustelun tulee siis paasaantdisesti koskea ty6ta ja olla aitoa, jotta tydyhteisd pysyy sitoutu-
neena ja keskittyneena perustehtavaan. Sen sivutuotteena syntyy yhteisoéllisyytta, mika kannustaa
yhteistyohon.
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Tyohyvinvointi eroaa tyokyvysta siten, etta tyokyky on yksilollista ja tarkoittaa kykya selviytya
omasta tyostaan tai vastaavan ammatin tehtavista, ja tydhyvinvointi on tyon ja olosuhteiden
summa. Tyokyky riippuu paljon yksildsta, mutta tydolosuhteet voivat seka heikentaa etta edistaa
sita. TyOhyvinvointi taas tarkoittaa tyon olevan mielekasta ja sujuvaa, kokonaisvaltaisesti yksilon
hyvinvointia edistavassa tydymparistossa ja -yhteisossa. Panostamalla tyohyvinvointiin esimerkiksi
tydyhteisdn toimivuuden ja henkildston hyvinvoinnin kautta, voidaan vapauttaa resursseja tyohon.
Tyobhyvinvoinnin johtamisen tulee olla strategista, jotta se tulee toteutettua suunnitelmallisesti, en-
nakoitavasti ja organisaation perustehtavaa tukien. Tyokykya voi ajatella tydvalineena ja tydhyvin-
vointia mittarina sen tyévalineen hyédyntamisesta. (Makisalo-Ropponen 2016, 49, 77; Roos &
Monkkénen 2019, 132; Tybelakevakuuttajat s.a.)

Ristiriitatilanteet tyoyhteisdssa syntyvat tyypillisesti erilaisista toimintatavoista tai erilaisista vuoro-
vaikutustyyleista. Naita eroja siedetaan virtuaalisessa tydymparistdéssa huonommin. Tahan voi vai-
kuttaa kollegoiden vain pintapuolinen tunteminen. Kun viestinta on paaosin kirjallista ja siita jaa
pois ilmeet, eleet ja danenpainot, vaarinkasitysten riski kasvaa. (Vilkkman 2016, 67, 69.) Esimerkiksi
huumoria tai erityisesti sarkasmia voi olla vaikea tulkita (Vilkman 19.4.2020), mika voi johtaa vaa-
rinkasityksiin ja aiheuttaa kitkaa tyOyhteisdssa. Sosiaalisen paaoman ja yhteiséllisen alykkyyden
merkitys naissa tilanteissa kasvaa, jotta tydyhteisdlla on valineet ratkaista tilanteita, jotka voivat

olla epaselvia.
2.3 Yhteisollisyys ja tyoskentely kohdeorganisaatiossa

Ministerid X on jakautunut useisiin eri osastoihin, joita johdetaan toisistaan erillddn mutta yhteis-
tydssa. Monet aiheet ylittavat osastorajat, synnyttden keskustelua, ideoiden vaihtoa ja yhteistyota.
Epaselvissa tilanteissa on tyoyhteison etu, etta vuorovaikutukselle osastojen valilla ei ole byro-
kraattisia esteita. Esimerkiksi itse otan yhteytta toisiin osastoihin joko suoraan esikuntaan eli assis-
tentteihin ja avustajiin henkilékohtaisesti tai kayttaen osaston yhteista sahkopostilaatikkoa, jota
nama samat henkil6t yleensa lukevat, mutta sen kayttdminen ei synnyta painetta vastata valitt6-

masti.

Eta- ja hybridity6ta tehdaan osastolla X ilman erikseen maariteltyja rajauksia, mutta suositus on
kayda tydpaikalla toisinaan. Tydhyvinvointitimissd mukana ollessani seka yleisesti tydpaikalla liik-
kuessani kuulen monenlaisia mielipiteita eta- ja hybriditydn vaikutuksesta tydyhteis66n. Monia har-
mittaa, ettei kollegoita nde spontaanisti yhta usein kuin ennen pandemiaa, mutta toisaalta etatyén
tuoma vapaus ja itsenaisyys ovat lisanneet tyotyytyvaisyytta. Etatéita tehdessa arkinen yhteisolli-
syys voi heikentya, mutta tyon imu ja tyohyvinvointi voivat parantua. Nakemyksia on laajasti mo-

lemmista nakdkulmista. Ministeriéssa X osastolla on tietdadkseni muutamia ulkopaikkakuntalaisia,
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jotka asuvat vahintdan tunnin ajo- tai junamatkan paassa tyopaikasta, joille paivittdin padkaupunki-
seudulle matkustaminen veisi kohtuuttomasti aikaa, rahaa ja energiaa, joten he erityisesti ovat ol-
leet tyytyvaisia etatydmahdollisuuden joustavuuteen. Joillakin on myds useita tydskentelyn paik-
koja, kuten vapaa-ajan asunto tai muu tila, joille etatyd mahdollistaa monipaikkaisen asumisen ja

liikkumisen.

Jo ennen pandemiaa valtionhallinnossa tehtiin etaty6ta enemman kuin kunta- tai yksityisella sekto-
rilla. Ennen pandemiaa 21 prosenttia valtiosektorin tydntekijoista teki sdanndllisesti toita kotona, ja
vuonna 2020 tdama maara nousi 52 prosenttiin. (Leskinen 29.3.2021.) Osassa valtionhallinnon mi-
nisteridista tai erityisesti joillakin niiden sisaisilla osastoilla on asetettu pandemian jalkeen tietty
maara lahityopaivia. Ministeriossa X ei ole ollut yhteista linjausta lahityopaivien maarasta viikossa
tai kuukaudessa. Ministerion X kansliapaallikon suositus on ollut kdyda toimistolla saanndllisesti,
mutta sita ei ole valvottu. Yhdella toisella osastolla samassa ministeridossa X on linjattu kaksi lahi-
tyopaivaa viikossa. Omalla osastollani osastopaallikkd on kannustanut tulemaan toimistolle toimis-
totilojen kayttdasteen parantamiseksi, muttei ole halunnut pakottaa ketaan paikalle. Hanen mu-
kaansa niin kauan, kun tyot tulevat tehtya ja yhteistyd on toimivaa, ei ole mitdan syyta rajoittaa
tyontekijoiden vapautta paattaa itselle parhaista tydmuodoista. Kayttdasteen parantamiseksi valti-
onhallinnon tiloissa ollaan kuitenkin siitymassa enenevissd maarin yhteiskayttoisiin toimistoihin,
joissa kuka tahansa valtion virkahenkil6 voi tydskennelld (Madetoja & Pekonen 29.3.2023). Moni-
paikkaisuus mahdollistaa yhteistyon virastorajojen yli. Monitilatoimistoissa tyontekijat joutuvat luo-
pumaan omista tyOpisteistdan, mutta se voi olla kustannussyista viisasta organisaatioille, joissa
osa toimistotilasta on jatkuvasti tyhjillaan (Vilkman 2016, 189). Tallaisten yhteisten tyoskentelytilo-
jen etuna voi myds olla yhteisdllisyyden lisdantyminen, kun mahdollisuus tutustua vieraampiin kol-
legoihin lisdantyy ja tiimirajat halvenevat tydnteossa. Erilaisille tekemisille on luotava omia tiloja,
joiden kayttétarkoitukset vaihtelevat yhteisista rutiinityon tiloista puolihiljaisiin henkildtydn seka tay-
sin hiljaisiin tydskentely- ja kokoustiloihin (Roos & Ménkkdnen 2019, 46). Naiden tilojen pelisaan-
ndista on kuitenkin sovittava yhdessa, jotta tydnteko on edelleen sujuvaa ja palvelee perustehta-

vaa.

Osastolla X on osastopaallikkd, jonka alaisuudessa toimii useita eri aihealueisiin keskittyneita tii-
meja. Naiden tiimien tehokas johtaminen edellyttaa, etta osastopaallikko tietaa, mita tiimeissa ta-
pahtuu. Hanen tehtavansa on myds pitda huolta koko tydyhteisdn yhteisollisyydesta ja suhteista
ulospain. (Makisalo-Ropponen 2016, 204.) Osastolla X osastopaallikko ja tiimien esihenkilot ko-
koustavat kerran viikossa palaverissa, jonka kokoonpanoa kutsutaan johtoryhmaksi, jossa kdaydaan
lapi tiimien tyotilanne, keskeiset ajankohtaiset projektit ja tulevat suunnitelmat. Tassa palaverissa

keskustellaan myds yhteisollisyydesta tilanteen mukaan. Osastolla X perustettiin kevaalla 2022
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erikseen vapaaehtoinen virkahenkildiden tyohyvinvointitiimi. Tiimin tehtadvana on kartoittaa osaston
tilannetta tyohyvinvoinnin nakdkulmasta, jarjestaa siihen liittyva kysely, purkaa sen tulokset seka
muiden ministeridn tai koko valtionhallinnon laajuisten tutkimusten ja kyselyiden, ja toimia naiden
tietojen valittdjana osaston johtoryhmalle seka lyhyesti osastolle osastokokouksessa. Mahdolliset

toimenpiteet jaavat johtoryhman ja osastopaallikon tehtavaksi.

Valtionhallinnolla on oma koulutuskalenteri, josta 16ytyy koulutuksia laajasti eri aiheista virkahenki-
I6ille. Naita on seka kaikille yhteisia, eri tason virkahenkildille tarkoitettuja, eri tydtehtaviin erikoistu-
neita seka esi- ja vastuuhenkildille suunnattuja. Tiimivastaavat ja johtajat tarvitsevat johtotehtaviin
ja yhteistydhon ohjaamiseen omaa koulutusta (Makisalo-Ropponen 2016, 207), ja naita jarjeste-
taankin saannollisesti. Suurin osa koulutuksista on valtionhallinnon itse jarjestamia, mutta osa on
myds ulkoistettu. Esimerkiksi itse osallistuin valtiovarainministerion jarjestamaan HR-inspiraatiopai-
vaan, johon oli kutsuttu ulkopuolinen konsultti puhumaan yhteisdllisyydesta monipaikkaisessa
tydssa (Hinkkanen 2022). Taman lisaksi on jarjestetty esimerkiksi tydterveydenhuollon esityksia,
joiden tavoitteena on ollut parantaa tyoterveyden eri osa-alueita. Naita on mainostettu virkahenki-
I6ille niin valtionhallinnon, ministerion kuin osaston tasolla. Koulutukset ovat kaikki ilmaisia, ja val-

taosa on kaikille avoimia.

Suoritin kyselyni osastolla osastopaallikdn ja tydhyvinvointitiimin hyvaksynnalla. Vaikka oma kyse-
lyni oli kertaluontoinen, osaston X tyohyvinvointitiimi suunnittelee opinnaytetyon kirjoitushetkella
jatkavansa omaa kyselyaan neljannesvuosittain kartoittaakseen osaston X tydhyvinvoinnin tasoa.
Taman seurannan tarkoitus on kannustaa osastoa X muuttamaan asioita, jotka aiheuttavat kohtuu-
tonta kuormitusta tai kiiretta tydyhteisdssa. Asteikkokysymysten lisaksi lyhyen kyselyn lopussa on
avoin palauteosio, johon osastolaiset voivat jattda kommentteja kyselysta, niiden aiheista tai muuta
anonyymia palautetta. Kyselyn saanndllisyyden toivotaan antavan kattavan kuvan osastolaisten

tydhyvinvoinnista ja herattavan heitd miettimaan omaa jaksamistaan ja tyon tekemisen laatua.

Tehdessani tyOharjoitteluani ministerion X osastolla X alkukesasta syksyyn 2022, sain tehtavaksi
jarjestaa osaston tyohyvinvointipaiva ensimmaista kertaa melkein kolmeen vuoteen. Pandemian
takia naihin tyokykya ja -hyvinvointia edistaviin tapahtumiin ja tilaisuuksiin ei oltu voitu panostaa
kuten kuin aikaisempina vuosina. Osastolla X puhuttiin tulevasta tydhyvinvointipaivasta koko val-
misteluajan selkeasti mielenkiinnolla odottaen. Vastuullani oli sopivan paikan I6ytaminen, yhtey-
denpito paikan ja bussikuljetusyrityksen kanssa, osallistumiskyselyn muotoilu, valmistelu ja I&ahetta-
minen osastolle, toiminnallisen ja rennon ohjelman jarjestaminen seka itse tyohyvinvointipaivana

yleinen jarjestely, aikataulussa pysymisen varmistaminen ja osallistujista huolehtiminen.
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Tata tydhyvinvointipaivaa valmistellessamme kollegani ehdotti, etta tutkisin tydhyvinvointia opin-
naytetydssani. Liityin tydhyvinvointitiimiin tarkkailijana, ja yhteisollisyys nousi kiinnostavimmaksi
teemaksi. Sain tiimista tukea ja kannustusta seka hyvaksynnan kyselyni kysymyksille ja ajankoh-
dalle. Osastolaiset osoittivat muutenkin kiinnostusta opinnaytety6honi, ja tama kiinnostus vahvisti
tavoitettani antaa osastolle X tuotos, josta voisi olla kdytanndllistd hyotya yhteisollisyyden yllapita-
misessa. Tyohyvinvointipaivan jalkeen sain kasvotusten kiitosta ja positiivisia kommentteja joiltakin
osastolaisilta, ja kollegani esikunnasta valitti itse saamaansa positiivista palautetta. En osaa var-
masti sanoa, kuinka paljon yhdessa vietetty paiva vaikutti osaston X yhteiséllisyyteen, mutta osal-
listujia oli muutaman estyttya lopulta kuitenkin lahes 50 eli yli puolet osaston henkilostosta. Osas-
tolla X oli kiinnostusta yhteiseen ajanviettoon ja taukoon tyosta. Pandemian rajoitusten poistuessa
myads tiimit ovat alkaneet jarjestamaan esimerkiksi tiimikohtaisia virkistyspaivia ja tiimilounaita.
Osastolaiset ovat kaivanneet yhteista ajanviettoa, ja sen lisdantyminen on varmasti vaikuttanut po-

sitiivisesti yhteisollisyyteen osastolla X.
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3 Virtuaalinen tyoymparisto

Paasivaara ja Nikkila (2010, 20) painottavat, kuinka yhteisollisyys lahtee jokaisesta tydyhteisén yk-
silosta, mutta vastuu kokonaisuuden rakentamisesta on esihenkilélla. Heilla on vastuu pitaa yh-
teytta tyontekijoihinsa, jotka puolestaan antavat takaisin yhteisdon vastaavalla intensiteetilla. Kat-
keaako tama linkki, mikali esihenkild ja tydntekija eivat nae toisiaan kasvotusten ja vaihda orgaani-
sesti muutaman sanan keskenaan? Vapaamuotoinen mutta saannéllinen kohtaaminen ovat tyéyh-

teison yhteisollisyyden nakyvimpia ilmenemismuotoja.

Virtuaalinen eli hajautettu tyo termina kattaa alleen etatydn liséksi tyon, jossa tydntekijat voivat
kaikki olla eri osoitteissa tai osa voi tydskennellad eri toimipisteilla ja osa hajautetusti samassa osoit-
teessa. Esihenkildn tehtdva on hyddyntaa teknologian mahdollistama yhteistyd. Hanen tulee luoda
tydyhteisdon yhteistydn kulttuuri ja yhdistaa inmisia. (Vilkman 2016, 13, 63.) Virtuaalista ty6ta voi-
daan tehda eri kokoonpanoilla eri aikoina organisaation perustehtavan niin vaatiessa, mutta yhteis-

tydn tarkeyden taytyy sailya prioriteettina.
3.1 Virtuaalinen tydymparisto ja sen ominaispiirteet

Virtuaalinen tydyhteisd, joko osittainen tai kokonaan vain virtuaalisia kanavia kayttava, tarkoittaa
erilaista tydyhteisdn rakennetta ja vuorovaikutusta verrattuna perinteiseen, saman fyysisen toimi-
pisteen tydyhteis6on. Ihmisilla on tarve kuulua yhteisé6n, ja saada sosiaalista tukea, kuten hen-
kista tukea, arvostusta ja kuuntelemista (Roos & Mdnkkdnen 2019, 51, 56; Vilkman 2016, 19-20.)
Virtuaalisessa tai paaosin virtuaalisessa tydymparistdssa voi olla haasteellista saada tallaista tukea
tarvittaessa, jos vuorovaikutus on heikkoa. Siksi virtuaalisessa tydymparistdssa yhteisista pelisdan-
ndista ja toimintatavoista on puhuttava (Rauramo 2018; Vilkman 2016, 60). Avoimen vuorovaiku-
tuksen kautta jokainen tydyhteison jasen saa mahdollisuuden vaikuttaa tydilmapiiriin ja -ymparis-
toon, erityisesti, jos kommunikaatio on paaosin tai kokonaan virtuaalista. Virtuaaliseen kommuni-
kaatioon tukeutuvalla tyoyhteisolla on oltava luottamusta, jasenten vahvaa yhteiséllisyytta ja sitou-
tumista, tehokasta kommunikaatiota, yhteiset toimintatavat, tiedon jakamista ja hyodyntamista

seka itseohjautuvuutta (Rauramo 2018).

Virtuaalisen ty0ympariston tyota voidaan tehda lahityona, asiakkaan tiloissa tai etatyona. Kaytetyn
teknologian on oltava monipuolista ja suorituskykyista, joka sopii suoritettaviin tehtaviin. (Rauramo
2018.) Virtuaalisen tydn valineiden kaytdsta tulee olla riittavasti perehdytysta ja koulutusta saata-
villa. Verkkokoulutukset ovat parhaiten tarvittaessa avuksi. (Vilkkman 2016, 186.) Valtionhallinto tar-
joaa sisaisesti useita erilaisia koulutuksia esimerkiksi tietojarjestelmien kaytosta ja muuta koulu-
tusta osana henkil6stén osaamisen ja toiminnan kehittdmista (Laine s.a.). Ministeridlla X ei ole pai-

vitettyja etatyoohjeita pandemian alun jalkeen, joten ne eivat olet merkityksellisia tai ajankohtaisia
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opinndytetyoni kannalta. Organisaatioiden tekeméat ohjeistukset etatydhén antavat usein suuntavii-
vat tyGskentelyyn, mutta esihenkildn ja tiimin varaan jaa usein paljon yhteiseksi sovittavaksi. Ylei-
sesti voidaan esimerkiksi maaritella etatyopaivien maara viikossa, tydaika ja sen kirjaus. (Vilkkman
2016, 177-178.)

3.2 Etatyo ja monipaikkaisuus

Etatyo tarkoittaa tyota, jota tehdaan tyonantajan hyvaksynnalla varsinaisen tyopaikan ulkopuolella
(Vilkman 2016, 13). Monipaikkainen tyd on paikkariippumatonta. Monipaikkaisuus voi olla paivit-
taista liikkumista esimerkiksi kodin, tydn ja harrastusten valilla, tai monipaikkaista asumista kahden
tai useamman asunnon valilla. Etatyd voi joko lisata monipaikkaisuutta, mahdollistamalla ajanvie-
ton ja asumisen monipaikkaisesti ja ty6ta voidaan tehda paikkariippumattomasti. Toisaalta se on
voinut myds vahentda monipaikkaisuutta, kun ty6ta varten ei tarvitse matkustaa tydpaikalle tai tyo-
paikkakunnalle. (Rannanpaa ym. 28.1.2022, 10, 17-18.) Etaty6 ja monipaikkaisuus toimivat yh-
dessa3, silla etatyéta voidaan tehda monipaikkaisesti useasta eri paikasta kasin tai vain yhdessa

paikassa, kuten omassa kodissa.

Eta- ja virtuaalitydssa nousee esiin tyontekijoiden mahdollisuus paattaa omasta tyostaan. Tallaisen
tydmuodon luoma itsenaisyys ja vapaus voivat parantaa keskittymista tyotehtaviin seka ohjata
tydskentelya organisaatiolle tuottavammaksi. Etatdissa voi saada enemman aikaan kuin toimis-
tolla, mika antaa aikaansaamisen kokemuksen, joka voi kasvattaa tyotyytyvaisyytta ja motivaatiota.
My0s vapaa-ajan ja tydn yhteensovittaminen on helpompaa. Vapauden antaminen tuo lahes poik-
keuksetta enemman hyotyja kuin haittoja. Naita voidaan mitata erilaisilla mittareilla, joista esimerk-
kina ajan ja tulosten mittaaminen. Tydntekijoiden tydaikaa voidaan mitata elektronisella valvon-
nalla, mika on osaltaan oikeudenmukaista, kun tyd on sellaista, jossa on oltava tietyssa paikassa
tai tiettyyn aikaan tavoitettavissa. Mutta niin kauan, kuin tulosta syntyy ja tavoitteet saavutetaan,
miksei tydntekijoilla voisi olla enemman valtaa paattda omista lomistaan tai mina paivina kay toi-
mistolla tdissa? Itsenaisyys ja vastuu ovat virtuaalisen tydn merkittavia piirteita. (Vilkkman 2016, 17—
18, 46-49, 137.) Ministeridssa X seurataan tydaikaa elektronisella kellokortilla ja paivittaisilla ty6-
ajan kohdennuksilla eri tyétehtavien mukaisesti, mutta osastolla X ei ole ylhaalta kasin maariteltyja
I&hitydpaivia, silla tyon luotetaan tulevan tehdyksi ja tydntekijdéiden tulevan paikalle silloin, kun sita
edellytetdan. Vapaus valita ja paattaa itse tydn organisoinnista nahdaan tarkeana, erityisesti ulko-

paikkakuntalaisille asiantuntijoille.

Yksi keskeinen etatydn onnistumisen mittari on luottamus. Esihenkilén taytyy pystya luottamaan,
ettd vaaditut tyotehtavat tulevat tehdyksi niin 18hi- kuin etatydssa. Luottamuksen rakentaminen esi-

henkil6tydn nakdkulmasta virtuaalisessa tydskentelyssa on haastavaa, ja se voi olla pinnallista ja
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hailyvaa (Vilkman 2016, 20). Kaikessa tyossa luottamuksen on kuljettava molempiin suuntiin, silla
myds tyontekijan on voitava luottaa esihenkilodnsa. Taman luottamuksen rakentamiseen taysin vir-
tuaalisessa tiimissd menee nelja kertaa kauemmin, kuin perinteisessa tyopisteelle keskittyneessa
tiimissa (Vilkman 2016, 27). Avoimen ja tehokkaan vuorovaikutuksen perusedellytys on luottamuk-
seen perustuva suhde esihenkildn ja tydntekijéiden valilla, jossa esihenkild tarvittaessa tukee tydn-
tekijaa, yllapitaa positiivista ilmapiiria ja kunnioittaa kaikkien tyontekijoiden tunteita (Makisalo-Rop-
ponen 2016, 77).

Mita teknologian valineita paatetdankaan ottaa kayttdoon, on tarkeada sisallyttda ne tiimin tekemisen
tapoihin. Niiden tulisi ihanteellisesti olla yhdenmukaisia tiimien valilla. Tyontekijdiden tydskennel-
lessa useissa eri tiimeissa on helpompaa ja nopeampaa, kun eri alustojen ja sovellusten valilla siir-
tymiseen ei mene aikaa ja vaivaa. Naista valineista seka tyon tekemisen tavoista tulee myos vies-
tia avoimesti yhteistyon sujuvuuden takaamiseksi. (Hall & Hall 2021, 122—-123, 130, 137.) Yksi ty6-
yhteison pelisdannoista voi liittya kaytettaviin valineisiin, jotta kaikilla on sama kasitys tyon tekemi-

sesta ja yhteydenpidosta virtuaalisessa tydymparistossa.

Ministeridssa X etatyd on suosittua, ja [ahes kaikki hyddyntavat joustavaa tyonteon mallia, jonka
ministerion X kansliapaallikkd mahdollistaa. Tama on yleista valtioneuvostossa ja ministeriodissa,
joissa tehdaan paljon tietoty6ta (Kempas 9.5.2023). Etatydn tarjoama vapaus ja itsenaisyys tuntu-
vat kuitenkin kannustavan myds tulemaan toimistolle riittdvan usein, jotta etdtydmahdollisuus sai-
lyy. Toimitilojen kayttdaste on opinnaytetydn kirjoittamishetkelld keskimaarin 32 prosenttia, joten
niiden hyddyntamista on mietitty uudelleen (Kempas 9.5.2023). Tama on riski tydntekijoille menet-
taa tydpaikalle saapuessaan tydskentelymahdollisuudet haluamissaan toimitiloissa, mutta tyénan-
tajalle se on sadastdkeino. Tyhjista toimipisteista ei kannata maksaa tydntekijéiden tehdessa suuren
osan tydviikosta etatoitad. Toimitiloista ei voida taysin luopua, silla esimerkiksi turvaluokitelluille ai-
neistoille on oltava erilliset tilat kasittelya varten ja tarkeille kokouksille on oltava kokoustiloja. Tilo-
jen kayttéa voidaan kuitenkin maaritellda uudelleen eli tiloja pienentada vuokraamalla tai myymalla
niitd (Kempas 9.5.2023).

Tassa opinnaytetyossa kasittelen monipaikkaisuutta sellaisen tyon nakokulmasta, missa henkilon
varsinainen tyopaikka on edelleen tyonantajan maariteltavissa, mutta mika on laajenemassa moni-
paikkaiseksi virastojen yhteisten tydymparistojen verkostojen kehittyessa. Rekrytoinnissa on niin
tyonhakijan kuin tydnantajan etu, etta tyéta voidaan tehda monipaikkaisesti. (Madetoja & Pekonen
29.3.2023.) Parhaat osaajat voidaan rekrytoida fyysisesta sijainnista riippumatta. Joustavuus ja ti-
lanteen edellyttdmalla tavalla johtaminen nostavat tydntekijdiden motivaatiota. (Vilkkman 2016,

135-136.) Monipaikkainen tyd tarjoaa tyontekijalle mahdollisuuden sovittaa omat menonsa
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sujuvasti etayhteyksien valityksella tehtavaan tyohon. Ministeridssa X tatd hyddynnetaan myos tyo-
ajan liukuman avulla (Lerssi s.a.). Tyohon voi saapua tai sen voi aloittaa etdyhteyksin 6.30-10.00
valisena aikana, ja toista voi lahtea 14.00-19.30 valilla. Naihin raameihin osuessaan tydajan lei-
maukset kerryttavat saldoa, jos tydpaivan pituus on yli virastotydajan seitseman tuntia ja 15 mi-
nuuttia. Naita tydaikapankkiin kertyneita tyotunteja tai ajaksi muutettuja korvauksia voi ottaa kayt-
toon mybéhemmin vastaavana aikana (Lerssi s.a.). Kaikki kollegani, joiden kanssa olen ty6aikasal-
doista puhunut, ovat olleet vain tyytyvaisia tdhan jarjestelmaan. Halutessaan tydpaivan voi aloittaa
etayhteyksin, ja saapua tyopaikalle esimerkiksi lounaalle jatkaen lopputydpaivan tyéskennellen

siella. Joustavuus tydajassa on yksi valtionhallinnon kilpailueduista tydmarkkinoilla.
3.3 Virtuaalisen tyoympariston haasteet

Tassa osiossa kerron yhteisesti virtuaalisen tydympariston, eta- ja hybriditydn sekd monipaik-

kaisuuden haasteista tydyhteisdlle. Erityisesti keskityn sosiaalisiin vaikeuksiin ja miten naita voitai-
siin ratkaista tai lieventada. Yhteydenpidon ja yhteistydn valineista ja kdytannoista on keskusteltava
ja sovittava yhdessa. Suurimmat haasteet virtuaalisessa ty6ssa liittyvat vuorovaikutukseen, yhtei-

sollisyyteen, tydskentelytapoihin ja luottamukseen. (Vilkman 2016, 19, 23).

Monipaikkaisessa ty6ssa tydnantajalla on vastuu seurata tybajan pysymista sopimuksen puitteissa
todellisten ty6tuntien raportoinnin ja kaytantdjen sopimisen kautta, luottamuksesta huolehtimisesta,
pelisaantdjen luomisesta seka tulosten seuraamisesta (Tydturvallisuuskeskus s.a.). Sdanndéllinen
yhteydenpito tyontekijoihin yksildinad ja yhdessa on tarkeaa mutta toisinaan haastavaa. Virtuaalisen
tiimin johtaminen asettaa esihenkilon tilanteeseen, jossa lahi- ja etatydssa olevia tyontekijoitd huo-
mioidaan epatasaisesti. Esihenkilén on pidettava huolta, ettei hanelle pddse muodostumaan "pro-
ximity bias” eli laheisyyteen perustuvaa vaaristymaa, jossa usein kasvokkain nahtavia tyontekijoita
huomioidaan ja joiden selkedammin nakyvampaa tyon jalkea arvostetaan enemman. Esihenkilon
tulee varoa "me—he” -asetelmaa, missa lasnatyota tekeville annetaan enemman mahdollisuuksia
kuin harvemmin kohdatuille etatydntekijéille. Tasapuolinen ja reilu yhteydenpito on kriittista tasa-
arvon sailyttdmisessa niin hybridi- kuin monipaikkaisesti toteutettavassa tydssa. (Hall & Hall 2021,
135-136; Vilkman 2016, 23.) Esihenkilén on huolehdittava, etté yhteisty6 ja tapaamiset tiimin ja-
senten ja tiimien kanssa ovat tasapuolisia (Makisalo-Ropponen 2016, 80). Aikaisempaa enemman
etatyota tehdessa myds tyodntekijdiden fyysiseen ja henkiseen tilaan on johtamisessa kiinnitettava
erityistd huomiota, ja annettava arvostusta tehdysta tydsta tasapuolisesti tydntekijan tydnteon si-
jainnista huolimatta (Hall & Hall 2021, 63; Vilkman 2016, 32). Esihenkilén on oltava tarkkaavainen,
tietoinen ja utelias tyontekijdidensa tilanteista, menoista ja tuntemuksista, ja muutettava omaa toi-

mintaansa vastaamaan tydyhteison tarpeita.
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Hybridimallissa tyoskennellessa on otettava huomioon yksildiden erilaiset mieltymykset tyoajoista
ja -paikoista. Tiimin on paatettava ja tiimin kokoonpanon muuttuessa paivitettava sille sopivaa tyén
tekemisen mallia. Téman tyén muodon on oltava yhdenmukainen organisaation ohjeistuksen
kanssa, ja viestinnan joustavuudesta on oltava selkeda jo ennen keskustelun avaamista. (Hall &
Hall 2021, 22.) Avoimuus voi olla yksi virtuaalisen tydympariston merkittavimmista haasteista, jos
sita ei hyddynneta viestinnassa kantavana teemana. Avoimuuden puuttuessa tyoyhteison yhteisol-
lisyys seka siten tyontekijoiden sitoutuminen organisaatioon karsivat. Tama patee myds yhteisolli-
syyteen. Tunne kuulua joukkoon on yksildllistd, ja vetdytyminen voidaan tulkita virheellisesti haluna
tehda itsenaista tyota tai henkilon persoonallisuuden osana. Johtajan tai esihenkilon on tunnistet-
tava ja l0ydettava sopusointu erilaisten tyotyylien valilla. Avoimuuden puuttuessa voidaan tehda
virheita tyontekijoiden sijoittamisessa ja pahimmassa tapauksessa tahattomasti sulkea heidat tyo-
yhteisén ulkopuolelle. (Makisalo-Ropponen 2016, 79; Vilkman 2016, 33, 50-51.)

Virtuaaliset kokoukset ovat luonteeltaan usein lyhyempia kuin kasvokkain kaydyt, silla niissa on va-
hemman mahdollisuuksia sosiaaliselle kanssakaymiselle ja huomioimiselle. Siksi olisi suositeltavaa
ottaa kokouksen alkuun tai loppuun esityslistalle omaksi asiakseen viisi minuuttia rentoa keskuste-
lua ja kuulumisten vaihtoa. Kahvitauko- ja kaytadvakeskusteluiden jaaddessa pois heikentyy myds
kollegoihin tutustuminen ja toisinaan tydasioista keskustelu, mita naissa epamuodollisissa vies-
tinta- ja vuorovaikutustilanteissa tapahtuu suunnittelematta. Spontaani kommunikaatio on vaike-
ampi saavuttaa virtuaalisissa tiimeissa, joten on syyta varmistaa sdannéllisen kommunikaation
suunnitelmallisuus. Nain valtetdan tilanne, jossa tydntekijoihin tai kollegoihin otetaan yhteytta vain
niissa tilanteissa, kun on ongelmatilanne tai tarvitaan jotakin. Naiden yhteydenottojen valiin on tar-
keaa ottaa positiivista viestintaa, mika yllapitda yhteydenpitoa ja edistda yhteisén hyvaa tahtoa.
Joillekin yksildille tai kulttuureille voi olla ominaisempaa osallistua keskustelualueen kautta, joten
esihenkildn on mukauduttava tallaisessa tilanteessa tiimin tarpeisiin. Toiset taas suosivat suullista
keskustelua. Esihenkildn on kokeiltava uusia keinoja 16ytdakseen tiimilleen sopivan osallistumisen
mallin. (Hall & Hall 2021, 78, 82, 159; Vilkman 2016, 59.)

Tasavertaisten mahdollisuuksien luomisen huomioiminen on tarkeaa erityisesti hybridimallissa
tyoskentelyssa. Kokouksissa, joissa osa osallistujista on yhdessa kokoushuoneessa ja osa osallis-
tuu etayhteyden valityksella, on vaikea pitaa etaosallistujat mukana ja kuulla heidan mielipiteensa.
Nain ollen hybridimallissa, jossa tiimi kuitenkin nakee toisiaan kasvokkain toisinaan, kannattaa jar-
jestaa tarkeimmat kokoukset ja yhteinen tyoskentely ajalle, jolloin tyontekijat ovat lahityossa. Esi-
henkilén on valtettdva huomioimasta lahitydssa kohtaamiaan tydntekijoitd suhteettomasti enem-
man kuin etatyontekijoitd. Suositeltavaa olisi pitda kokoukset, joihin kaikki kutsutut eivat voi osallis-

tua fyysisesti, taysin etdkokouksina. Taten osallistujien kokemus kokonaisuutena on merkittavasti
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parempi. (Hall & Hall 2021, 134-136; Vilkman 2016, 50.) Tasavertainen kohtelu ja mahdollisuudet

yllapitavat tydyhteison hyvaa ilmapiiria.

Hybridimallissa tydskennellessa tyontekijat ovat sitoutuneimpia tydhénsa. Useat organisaatiot us-
kovat joustavan tydn mallin olevan tulevaisuudessa osa tyontekoa yha useammalle tydntekijois-
taan. Eta- ja joustava tyd ovat kasvattaneet suosiotaan jo ennen pandemiaa, joten trendi todenna-
koisesti kasvaa. On tarkeaa tarkastella, mika on toiminut ja mika vaatii parantamista. Paras tyon
tekemisen malli 16ytyy huomioimalla niin yksildiden kuin organisaation tarpeet. Suurin haaste ei
olekaan teknologia, vaan kaytdsmallit, taidot, tyén teon muodot ja kulttuuri. Yhteiséllisyyden kan-
nalta tama tarkoittaa, etta se on otettava omaksi asiakseen. Liian paljon tulokseen keskittyminen
voi vahingoittaa yhteisda, jota tarvitaan kestavaan menestykseen. Ennen yhteisollisyys syntyi sa-
massa toimitilassa tydskentelyn seurauksena, mutta nyt sen suhteen on oltava tarkoituksellisem-
pia. ltsenaisen tydskentelyn varjopuolena voi myos olla kokemus yksindisyydesta. Siksi esihenki-
I6n on pidettava huolta, ettei tyontekija koe jadvansa liian yksin. (Hall & Hall 2021, 224, 237, 238,
240; Vilkman 2016, 137.)
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4 Tutkimus yhteisollisyydesta ja vuorovaikutuksesta paaosin virtuaalisessa
tyoymparistossa

Tutkimuskysymyksien selvittdmisen tueksi valitsin kyselyn (liite 1). Kysely on aineistonhankintame-
netelma, jossa samat kysymykset esitetdan tietyin kriteerein valitulle ihmisjoukolle (Koppa
13.6.2016). Kysely on tapa kerata ja tarkastella esimerkiksi yhteiskunnan ilmidista, ihmisten toimin-
nasta ja mielipiteistd seka asenteista ja arvoista (Vehkalahti 2019, 11). Tassa kyselyssa tarkoituk-
seni oli kerata ihmisten mielipiteitd, kokemuksia ja asenteita. Kyselyn vastaajat olivat kaikki osas-

tolta X ja kaikki saivat saman version kyselylomakkeesta.

Tietoperustani on valtaosin laadullista tutkimusta erilaisista l1ahteista. Halusin tuottaa numeerisen
datan itse. Kyselyni seitsemasta kysymyksesta neljassa pyysin pakollisesti annettavan maarallisen
vastauksen, ja kolmeen vapaaehtoisen avovastauksen. Tietoperustan avulla tulkitsen kyselyn mo-
lempia suuntauksia edustavien kysymysten vastauksia. Pyrin muodostamaan selkeita, riittavan tii-
viita ja mahdollisimman yksiselitteisia kysymyksia olettaen, etteivat vastaajat ole yhta perehtyneita
aiheeseen kuin minad. Kysymyksilla on tarkoitus hahmottaa osaston X tydntekijoiden mielipiteita,
asenteita, uskomuksia ja aikeita. Vastaukset ovat siten hyvin subjektiivisia, mutta avoimista vas-
tauksista nousi esiin kayttokelpoisia mielipiteita erityisesti jatkotoimenpide-ehdotuksia varten. (Taa-
nila 2.4.2019, 21, 25.)

4.1 Tutkimusmenetelma ja -aineisto

Kysely oli auki noin kaksi viikkoa, 18.11.2022-29.11.2022, ja lahetin siitd yhden muistutusviestin.
Sen sulkeutumisen jalkeen kokosin tulokset Excel-taulukkoon, jonka annoin osaston tydhyvinvointi-
tiimille tarkasteltavaksi. Naista tiimi nosti osaston kehittamistyon nakokulmasta keskeisimmat huo-
miot ja avasi ne esitettavaksi osaston johtoryhmalle. Esitin kyselyn tuloksia myds osastokokouk-
sessa, jotta tutkimukseni tulosten liittyminen osaston toimintaan olisi mahdollisimman lapinakyvaa.
Anonymiteetti antoi vastaajille mahdollisuuden antaa rehellisen mielipiteensa, ja vastaajat antoivat
avokysymyksiin kattavasti vastauksia. Vaikka anonyymi palaute ei valttamatta ole paras avoimuu-
den kannalta, voi se antaa mahdollisuuden vaikeneville tai vaiennetuille saada aanenséa kuuluviin
(Roos & Mdnkkdnen 2019, 125). Tavallisesti pidattaytyvat tydntekijat voivat nimettdmyyden suo-
jissa antaa aitoa palautetta. Kasittelen saamiani vastauksia kyselyrungon mukaisesti tehden huo-
mioita tietoperustaan pohjaten. Kysymyksessa 7 on useita vaihtoehtoja tyopaikalla ja sen ulkopuo-
lella tapahtuvasta toiminnasta. Vastausvaihtoehdot kaytiin 1api ja hyvaksyttiin ensin opinnayteoh-

jaajan, sitten tydhyvinvointitiimin ja osaston X osastopaallikon kanssa.
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Paatin olla keraamatta kyselyyni tietoja vastaajien roolista tai tyotehtavista. Tein ratkaisun sen pe-
rusteella, ettd yhteisdllisyys kuuluu ja koskettaa jokaista tydyhteisdn jasentd, joten ei ole valia,
missa roolissa sita tarkastelen kysymysteni avulla. En etsi kyselyllani ratkaisua vain esihenkildiden
tai vain tyontekijoiden tilanteeseen, vaan kokonaisvaltaisesti tydyhteisdn yhteisollisyytta ja sosiaa-
lista hyvinvointia ajatellen. Tilanne ei kyselyn vastauksia katsoessa kuulosta epamukavalta tai ha-
lyttavalta, mutta parannuksen alueita 16ytyi muutamia. Paatin olla erittelematta virka- ja esihenki-
16ita. Jokaisella, jolle kyselyn lahetin, on joku esihenkild, joten myos kysymys 6, jossa kysyn toi-
veita johdon toiminnasta eristaytyneisyyden ja yksindisyyden suhteen, patee kaikkiin vastaajiin.
Useat kollegani ilmoittivat vastanneensa kyselyyn, mutten tieda, miten he vastasivat. Kyselyyn vas-
tasi yhteensa 44 henkilod. Osastolla X oli kyselyn ajankohtana noin 90 ja organisaatiossa hieman
alle 450 tyontekijaa (XX 28.2.2023).

Kyselyn rakentaminen alkoi pohtimalla, mita osastolla X voitaisiin tehda paremmin. Olin kuullut
kaytavilla harmittelua yhteisen tunnelman ja ajanvieton puuttumisesta, joten kerasin ehdotuksia yh-
teisollisyyden parantamiseen erityisesti kuulemani perusteella. Laadin kyselyn kysymykset ennen
tietoperustan tai opinnaytetyon suunnan tarkentumista, joten kysymykset eivat jakaannu tasaisesti
tutkimuskysymysten alle. Kasittelen kyselyn kysymysta 6 seka toisen ettd kolmannen tutkimusky-
symyksen nakodkulmasta, ja nelja kysymysta painottuu ensimmaisen tutkimuskysymyksen alle. Va-
litsin n@ma seitseman kysymysta (lite 1) ja opinnaytetydni kolme paateemaa eli yhteisdllisyyden,
johtamisen ja virtuaalisen tydympariston mahdollistaman etatyon, silld ne herattivat huomiotani tyo-
harjoittelussani osastolla X. Esihenkilotyon suuri merkitys tiimien ja virkahenkildiden toiminnassa,
yhteisdllisyyden kaipuu ja etatyon laajuus vaikuttivat kolmelta suurimmista puheenaiheista osas-

tolla X sind aikana, kun pohdin opinnaytetydni aihetta.

Omaan tutkimukseeni kysely oli paras kiireellisen aikataulun takia ja mahdollisimman runsaan vas-
tausmaaran takaamiseksi. Harkitsin myos haastattelevani erikseen esihenkildita ja muutamia virka-
henkildita, mutta tyd ja opinnot estivat niiden toteuttamisen. Kasittelen esihenkildhaastatteluihin
pohtimiani kysymyksia seka muita jatkotutkimusehdotuksia alaluvussa 5.2. Virkahenkilohaastatte-
luihin minulla ei ole esittaa ehdotuksia, silla olisin muodostanut niita varten kysymyksia esihenkilo-

haastattelujen perusteella.

Kysely toteutettiin Webropol -tydkalulla. Osasto X oli hyva kohde kyselylle yhteiséllisyydesta, silla
laaja etatyo oli jaanyt monelle virkahenkildlle vakituiseksi tybmuodoksi, mutta yhteisollisyyden ylla-
pidon tavat eivat vaikuttaneet viela muuttuneen tydmuodon muutoksen mukana. Virtuaaliset kahvi-
hetket vaikuttivat loppuvuodesta 2022 laajimmin hyddynnetylta keinolta yllapitaad yhteisollisyytta,

mutta joitakin muita on voinut jadda minulta huomaamatta. Kysymykset koottiin ennen
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tietoperustaa, silla kyselyn ollessa ajankohtainen en vield tiennyt saavani tydésopimukselleni jatkoa
osastolla. Halusin suorittaa kyselyn viela siella tydskennellessani, jotta vastausten tarkastelu ja jat-
kotoimien suunnittelu olisi mahdollisimman helppoa seka minulle ettd osaston tyohyvinvointitiimille.
Tydsopimukseni saadessa jatkoa kaytin enemman aikaa kysymysten hiomiseen, jotta ne palvelisi-
vat mahdollisimman hyvin seka opinnaytetyotani ettd osaston tyohyvinvointiasioiden edistamista.
Vastauksista sain ideoita, jotka muovasivat tutkimuskysymykseni ja siten opinnaytetyoni lopulli-
seen muotoonsa. Havainnollistan monivalintakysymysten vastauksia diagrammien avulla ja avo-
vastauksista kirjoitan referoiden. Analysoin maarallisten vastausten validiteettia kokonaisvastaajien
maaraan verraten, arvioiden, voiko vastauksista paatella osaston X yleista mielipidettd aiheesta.
Analysoin avovastauksia verraten niita tietoperustassa kasittelemiini aiheisiin ja pohdin luvussa 5,

miksi tietyt aiheet nousevat esiin tai jaavat pois.
4.2 Keskeiset tulokset

Keskeisiksi aiheiksi kyselyn tuloksissa nousi vuorovaikutuksen ja kohtaamisten arvostaminen, yh-
teistyon ja sen sujuvuuden merkitys, etatyon aiheuttaman yksinaisyyden yleisyys, johtamiskaytan-
téjen paivittdminen vastaamaan muuttunutta tydymparistda seka yhteisdllisyyden riippuminen

omasta toiminnasta ja asenteesta. Suurin osa vastaajista vaikutti ymmartavan yhteisollisyyden ka-
sitteen jo ennen kyselyn aloittamista tai vaihtoehtoisesti saateviestiin lisdamani selityksen pohjalta,

silla vastauksissa ei noussut esiin hammennysta termista.

Osasto X on ollut olemassa nykyisessa muodossaan joitakin vuosia, mutta useat tydntekijat ovat
olleet ministeridssa X tata pidempaan. Pandemian aikana osastolla X aloittaneita tyontekijoita on
jonkin verran. Tama jako kay ilmi avonaisten kysymysten vastauksissa, joissa vastaajat kertoivat
omista kokemuksistaan yhteisollisyydesta ja eristaytyneisyydesta ja yksinaisyydesta. Toisille jo ole-
massa olevien vahvojen verkostojen ansiosta yhteisollisyyden kokemus on pysynyt samana, mutta
joillekin etatyd on aiheuttanut tydn sosiaalisen puolen kokemuksen heikkenemista. Muutama vas-
taaja tunnistaa yhteiséllisyyden kokemuksen olevan myds yksilén omalla vastuulla. Yhteenvetona
totean, etta osaston X tilanne vaikuttaa hyvalta, mutta vastaajat toivovat myds enemman mahdolli-

suuksia yhteiselle tydskentelylle ja ajanvietolle.
4.2.1 Yhteisollisyys ja sen merkitys

Kyselyn ensimmaisella kysymyksella halusin selvittda, kuinka tarkeaa yhteisollisyys tydpaikalla on
vastaajien tyéhyvinvoinnille asteikolla 1-5. Valinta 1 tarkoittaa, ettei se ole lainkaan tarkeaa ja va-
linta 5 ettd se on hyvin tarkeda omalle tyéhyvinvoinnille. Osaston yleisen mielipideteen selvittami-
nen yhteisollisyydesta auttaa muiden vastausten tarkastelussa ja arvioinnissa. Alla on kuva vas-

tauksista.
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Kuva 3. Yhteisdllisyyden tarkeys vastaajien tyohyvinvoinnille (n = 44)

Kukaan ei valinnut vaihtoehtoa 1 eli ei lainkaan tarkeda (kuva 3). Tdma osoittaa, etta yhteisollisyys
on kaikkien vastanneiden tydhyvinvoinnille edes jossakin maarin merkityksellistd. Vastaajat tarken-

sivat tata halutessaan kysymyksessa 2.

Kysymys 2 oli avonainen kysymys, johon ei ollut pakollista vastata edetdkseen kyselyssa. Kysy-
mys oli tarkennus aloituskysymykseen vastaajien arvostamasta yhteiséllisyydesta tydpaikalla (liite
1). Vastauksissa nousi esiin erityisesti aidot kohtaamiset ja mieluiten kasvokkain, tasavertaisuus,
hyva ja tuottoisa yhteistyd niin pareittain kuin timeissa ja osasto- ja ryhmarajojen yli, toisten osaa-
misen arvostaminen ja kunnioittaminen seka hyva ja avoin tyoilmapiiri. Vastaajat mainitsivat myos
kannustamisen, rennon kanssakaymisen ja muiden huomioimisen. Kiinnostava huomio eraalta
vastaajalta liittyi sosiaalisen tydyhteisbn muodostumiseen. Vastaajan mukaan se muodostuu usein
eri tavalla kuin organisaatiokaaviossa on maaritelty. Osastolla X yhteisty6ta tulee usein tiimi- ja toi-
sinaan osastorajojen yli, ja naissa tilanteissa vastaajan mainitseman sosiaalisen tydyhteison toimi-
vuus on edellytys mahdollisimman parhaalle tydn tulokselle. Monet muut vastaajat painottivat tyén

tarkeytta yhteisollisyydessa.

Kysymys 3 kasitteli eta- ja hybriditydn seka monipaikkaisuuden vaikutusta yhteisdllisyyteen. Vas-

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

Vaihtoehtoja oli nelja (kuva 4), ja vastaajat pystyivat valitsemaan yhdesta kolmeen vaihtoehtoa, eli
heilla oli mahdollisuus valita seka eta- etta hybridity6 ja monipaikkaisuus tydskentelyssa. Vastausta

oli mahdollista tarkentaa kysymyksessa 4.

Kysymys 4 oli avonainen kysymys, jossa vastaajat pystyivat halutessaan tarkentamaan, miten jo-
kin tai useampi ylla mainituista on vaikuttanut yhteisollisyyteen. Kysymys ei ollut pakollinen vas-
tata. Vastauksissa nousi esille jalleen tapaamiset, silla etatyo ja -kokoukset eivat korvaa kasvok-
kain kohtaamisen merkitysta ja vaikutusta yhteen hitsautumiseen. Eraan vastaajan mukaan sah-
kdinen kanssakayminen tuntuu pinnalliselta verrattuna fyysiseen lasndoloon. Spontaanien kohtaa-
misten seka yhteisten kahvi- ja lounastaukojen pois jaamisen vaikutus on huomattu osastolla X.

4.2.2 Eristaytyminen ja yksinaisyys

Kysymys 5 kasitteli eristaytyneisyytta ja yksinaisyytta erityisesti valtaosin eta- ja hybridityon mal-
lissa tyOskentelyn aikana. Vastaukset on kuvattu alla.
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Kuva 5. Eristaytyneisyytta tai yksindisyytta kokeneet vastaajat (n = 44)

Vastaajista noin kolmasosa ilmoitti kokeneensa eristaytyneisyytta tai yksinaisyytta tydymparistos-

saan (kuva 5). Kysymyksessa 6 kysyttiin vapaaehtoista tarkennusta kysymyksen 5 vastaukseen.

Kysymys 6 liittyi niin esihenkildston kuin tydyhteisén mahdollisuuksiin vaikuttaa yhteisdllisyyteen ja
yhdessaoloon tyopaikalla (lite 1). Opinnaytetyoni Iahtékohta oli senhetkisen tilanteen kohentami-
nen, joten annoin vastaajille tilaisuuden kertoa, mita he toivoisivat esihenkil6iltdan tai osastopaalli-
kolta seka kollegoilta tydyhteistssa. Vastaajat mainitsivat erityisesti viestintdkanavien yhdenmukai-
semman ja aktiivisemman kayton, tiimin keskinaiset tapaamiset sdanndllisesti, yhteisen tavoitteen
ja tydon paamaaran puuttumisen, kaikkien tasapuolisen huomioimisen, johdon huomion vahyyden
etatyota tekevien tyontekijoiden eristaytymiseen, tiedon jakamisen vahyyden ja vapaamuotoiset

yhteiset hetket.
4.2.3 Vuorovaikutus ja siihen liittyvat toiveet

Kysymyksessa 7 kartoitin osaston X tyontekijoiden toiveita niin tyopaikalla kuin tyon ulkopuolella
tapahtuvasta toiminnasta, jotka voisivat lisata yhteisollisyytta (liite 1). Vastaajat pystyivat valitse-
maan kaksi vaihtoehtoa tai lisaamaan oman ehdotuksensa. Vastausvaihtoehdot on kuvattu alla.
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Kuva 6. Vastausvaihtoehdot yhteisollisyytta lisdavista vuorovaikutuksen muodoista

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

jolloin vastauksetkin ovat kdytdnndssa hyodyllisia.

Alla kaavio vastausten maarista kuhunkin vaihtoehtoon.
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Kuva 7. Vastaajien toivomia vuorovaikutuksen muotoja (n = 44)

Vastaajat toivovat eniten ty6hon liittyvaa vuorovaikutusta. Joitakin vastaajia kiinnostaa myds tyon
ulkopuolinen toiminta tai ohjattu toiminta tyopaikalla.
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5 Pohdinta

Opinnaytetyoni ei ole toimeksianto. Sen tavoite on antaa yleista nakemysta yhteiséllisyyden merki-
tyksesta etatydssa ja johtamisen roolista sen fasilitoinnissa. Osasto X vastasi kyselyyni, jonka
avulla tarkoitukseni oli kartoittaa osaston yhteisdllisyyden tilannetta tydyhteistssa, joka tekee laa-
jasti etatydta virtuaalisessa tydymparistossa. Vastaukset eivat ole yleisia, vaan vain kyseisen tietyn
osaston tilanteeseen liittyvia, mutta aiheet liittyvat tietoty6ta tekeviin organisaatioihin, ja siten 16y-

doksiani voidaan hyddyntaa muissakin organisaatioissa.
5.1 Johtopaatokset

Virtuaalinen tydymparisto, sen vaikutus yhteiséllisyyteen ja sen asettamat haasteet johtajuudelle
herattivat mielenkiintoni ja johtivat kyselyyni ministeriossa X. Kasittelen kyselyn vastauksia ja pei-
laan niita taustamateriaaleihin erityisesti yhteisollisyyden ja konkreettisten toimien kautta. Pelkas-
taan tyohyvinvoinnin parantamisesta puhuminen on alkanut jo kyllastyttaa tyontekijoita, mika tuli
ilmi myos kyselyni vastauksissa, joten seuraavaksi keratty data on hyodynnettava toimenpiteina
tilanteen parantamiseksi. Yritan edistaa asiaa omalta osaltani tarjoamalla kyselyni tulokset ja opin-
naytetydni tydharjoittelupaikkani henkildston kayttdon. Osastolle perustetun tydhyvinvointitiimin ve-
taja suodatti kyselyni tuloksia ja antoi anonyymin koosteen merkittavimmista 16yddista osaston joh-
toryhmalle. Tdman koosteen sisalto kay ilmi luvussa 4 itse kokoamanani, joten se ei ole opinnayte-
tydn liitteenda. Lisdksi kooste on tehty ministerion X omalle PowerPoint -esityspohjalle, joten siita
olisi kdynyt ilmi kohdeorganisaatio. Esihenkil6iltd tarkeimmat asiat valittyivat eteenpain tiimeihin

virkahenkildille.

Tutkimuskysymykseni ovat

1. Miten eta- ja hybridityd ovat vaikuttaneet yhteisdllisyyteen tyopaikalla?
2. Minkalaisia mahdollisuuksia ja uhkia virtuaalinen tydymparistd asettaa yhteiséllisyydelle?

3. Mika rooli johtajalla on yhteisdllisyyden fasilitoinnissa?

Kasittelen vastauksia kuhunkin tutkimuskysymykseen alla.

5.1.1 Eta- ja hybridityon vaikutus yhteisollisyyteen tyopaikalla

Ensimmaiseen tutkimuskysymykseen etsin vastauksia tietoperustan luvussa 2.2 ja kyselyn kysy-
mysten 1—4 avulla. Yhteisodllisyys on vastaaijille tarkeaa (kuva 3). Jokaiselle vastaajalle yhteisolli-

syys on edes jossain maarin merkittadva osa tydhyvinvointia ja -kokemusta. Vastauksissa
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kysymykseen 2 nousi esiin kaikki luvussa 2.2.1 luettelemani yhteisollisyyden piirteet. Yhteenkuulu-
vuuden tunne, yhteisdllinen alykkyys toisten huomioimisen kautta, avoimen ja aktiivisen vuorovai-
kutuksen tarkeys, turvallisuuden tunne ja vastuu oman panoksen antamisesta niin tyéhoén kuin yh-
teisollisyyteen. Vastaajat ovat kasitelleet aihetta valtaosin tyon tekemisen nakdkulmasta. Toimiva
yhteistyd on yksi yhteisollisyyden ilmenemismuodoista (Kittila 11.8.2021). Eras vastaaja toivoi
myds enemman palautetta. Hyva palaute tybelamassa on vastuullista ja vuorovaikutteista, ja sen
taustalla on oltava perustehtavan hyva toteutuminen (Makisalo-Ropponen 2016, 156). Vastaaja on
voinut tarkoittaa palautetta joko esihenkil6lta tai kollegoilta. Osaston X voisi olla hyddyllistd keskus-
tella palautekulttuurista, ja onko se kaikille talla hetkella riittava. Yksilot ja tydyhteisoét tarvitsevat
positiivista palautetta ja kiitosta, ja kehittava palaute kehittaa tyota ja estaa turhia virheita (Maki-
salo-Ropponen 2016, 156, 158).

Kysymys 3 johdatteli vastaajat kysymykseen 4 selvittamalla, onko eta- tai hybridityo tai monipaik-
kaisuus tydskentelyssa vaikuttanut heidan kokemukseensa yhteiséllisyydesta. Vastaajat pystyivat
valitsemaan yhteensa kolme vaihtoehtoa, ja he valitsivat suurimmaksi tekijaksi etatyon. Neljannen
vaihtoehdon “ei mikaan edella mainituista” valitsi kahdeksan vastaajaa. Etatyon valinta suurim-
maksi tekijaksi ei ole yllattavaa, silla tietotyon yleisyys ei vaadi tdssa ajassa toimitiloihin saapu-

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

Kysymyksen 4 vastauksissa vastaajat nostivat esille positiivisena kokemuksena vapauden valita
itse eta- ja lasnatydpaivat. Etatyon lisddmaa autonomiaa (Hall & Hall 2021, 166) arvostetaan osas-
tolla X. Hybridityé koetaan osittain haastavaksi yhteiséllisyyden nakékulmasta, ja eras vastaaja sa-
noo kokeneensa taydellisen etatydvaiheen jopa parantaneen yhteisdllisyytta (Hall & Hall 2021, 70).
Eras vastaaja kirjoitti: "yhteisollisyys syntyy ty6ta yhdessa tekemalla ja silla, ettd jokaisella on siina
osuutensa. Tekotavalla (eta tai Iasna) ei ole niinkdan merkitystd”. Valtaosalla vastaajista on pain-
vastainen kokemus, etta etatyd on heikentanyt yhteisollisyytta. Tydyhteis66n kuulumisen tunteen ja
sitoutumisen on koettu vahentyvan, ja siten voinut etdannyttaa ja nostaa kynnysta tavata kolle-
goita. Tahan ratkaisuksi eras vastaaja nosti omien ja yhteisten kaytantojen etsimisen. Yhdessa so-
vitut ja ylOs kirjatut pelisaannot vuorovaikutukselle ja kokouksille voisivat olla avuksi naihin koettui-
hin haasteisiin (Vilkman 2016, 82).

Mielenkiintoinen huomio eraalta vastaajalta oli etatyon mahdollinen positiivinen vaikutus yhteisolli-
syyteen. Yhteisista kohtaamisista on hanen mukaansa tullut "luksusta, joille erikseen jarjestetaan

aikaa ja jotka nahdaan itsessaan tarkeina”. Nain ollen han tulkitsee, etta yhteisdllisyytta voi paran-
taa se, ettei sita pideta itsestaanselvyytena. Ennen eta- ja hybriditydn murrosta yhteisollisyytta on

voitu pitaa itsestaanselvyytena, mutta nyt sen eteen on tehtava téitéa (Pensar 28.9.2022).
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Vastaajan nakdkulma luo uskoa ajatukseen, ettei yhteisollisyyden I6ytyminen ja yllapito eta- ja hyb-
riditydssa valttamatta ole erillinen ja tyolas osa-alue, vaan edelleen tydn ohessa syntyva oma asi-
ansa, jota osataan arvostaa aikaisempaa enemman. Etatyé on monille osaston X tyontekijdille
paaasiallinen tydn muoto, jolloin satunnaiset kohtaamiset ovat jddneet pois. Naitakin osataan kai-
vata ja arvostaa enemman, kun niitd tapahtuu. Jotkut vastaajat ajattelevat yhteisollisyyden kasit-
teen laajuuden pienentyneen kasittdmaan vain oman tiimin, ja toiset taas vaikuttavat aktiivisesti
ajattelevan sen laajenevan omasta tiimista ulospain. Tama ilmenee eraassa vastauksessa, jossa
vastaaja raportoi oman tydyhteisén ulkopuolisen sosiaalisen verkoston laajentuneen. Han on luo-
nut kansainvalisesti uusia yhteyksia virtuaalikokousten kautta. Opinnaytetyoni kasittelee saman
maan sisaisesti toimivia tydyhteisdja, mutta on huomionarvoista todeta, etta virtuaalinen tydympa-
ristd voi mahdollistaa myos kansainvalisten yhteyksien lisaantymisen, kuten yksi vastaajista on ko-

kenut.

En kasittele rekrytointia tai uusien tyontekijoiden asemaa opinnaytetydssani, mutta eras vastaaja
kuitenkin huomautti, etta erityisesti uusille tyontekijoille hybridimallissa aloittaminen sitoutuminen
voi olla hankalampaa yhteisollisyyden jaadessa vahemmalle huomiolle hybriditydssa. Ministeriossa
X on tietadkseni useita henkildita, jotka ovat aloittaneet pandemian aikana tydskentelyn organisaa-
tiossa. Perehdytys on tarkea osa uuden tyontekijan sitoutumista tyOyhteisdon, ja sen jaadessa va-
halle huomiolle koko tydyhteison yhteisollisyys karsii. Sen huomaavat muutkin, kuten vastauksista
kay ilmi. Uusien tydntekijdiden aloittaessa voi ilmeta proximity bias, mikali uusi tyontekija on paljon
etatydssa, ja jaa siten tahattomasti sivuun esihenkildén ja muun tiimin keskusteluista (Hall & Hall
2021, 136). Myds tyOyhteison ollessa etatydssa uuden tyontekijan halutessa tydskennella toimipis-
teelld vaikuttaa samalla tavalla. Toinen vastaaja myds painotti tiedonkulkuun huomion kiinnitta-
mista, mika on tarkeaa erityisesti etatydssa (Vilkman 2016, 56) ja uusien tydntekijdiden perehdy-
tyksessa. Vastauksissa esiintyi yksittdinen kommentti ministerion X kuppikunnista, ja toinen vas-
taaja kertoi kokevansa kuuluvansa hyvin tydyhteisddn oltuaan siella niin kauan. Tarkempi selitys
naiden kahden polarisoivan kokemuksen lahteista vaatisi kysymyksia ja selvitystd nimenomaan uu-

sien ja pitkdan osastolle X olleiden tyontekijoiden nakemyksista yhteisollisyydesta.
5.1.2 Virtuaalisen tyoympariston uhkat ja mahdollisuudet yhteiséllisyydelle

Toiseen tutkimuskysymykseen etsin vastauksia tietoperustan luvussa 3 ja kyselyn kysymysten 5-7
avulla. Kysymyksen 5 vastausten jakautuminen (kuva 5) voi selittya erilaisilla tytehtavilla osaston
X jasenten valilla, kuten vastaajatkin pohtivat vastauksissaan. Kysymykseen 6 vastaajat listasivat
virtuaaliseen tydymparistoon liittyvista uhista ja mahdollisuuksista esimerkiksi pelkastaan tai suu-
rimmaksi osaksi etatyota tekevien jaamisen eristyksiin ja yksin, kollegoihin yhteydenoton tulkitse-

misen hairitsevana ja lampiman yhteishengen puuttumisen. Naitd mahdollisia ongelmia
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ehkaisemaan olisi hyva luoda yhteiset pelisaannoét (Vilkman 2016, 60). Kun yhteydenpidolle kolle-
goihin ja esihenkil66n on kaikille samat sdannét, voidaan estaa vastaajien kuvailemaa tilannetta
eristaytymisesta ja yhteydenpidon luonteen tulkitsemisesta. Tyontekijat myds itse paattavat, millai-
nen ilmapiiri tydyhteisdssa on (Merisalo-Ropponen 2016, 84), joten pelisdannén luominen ilmapii-
rista voi toimia. Esimerkiksi jokaisen vastuu sen yllapitamisesta voisi olla toimiva saanto, jonka

noudattamista tydyhteison jasenet valvoisivat keskenaan.

Kysymyksessa 7 vain yksi vastanneista jatti vastauksen kohtaan ”jotain muuta, mita?” (kuva 7), ja
se liittyi avoimeen ja kaikkia arvostavaan tyontekoon. Tulkitsen taman tarkoittavan halua kokea,
ettd omaa tyonjalkea arvostetaan. Yksi yhteisista pelisaanndista voi olla erityisesti toisten tyon ar-
vostamiseen liittyva, esimerkiksi "osoitamme avoimesti tukea ja arvostusta toisten tyéta ja tyopa-
nosta kohtaan”. Myénteinen palaute kollegoilta, arvostava savy toisesta puhuessa seka yksinker-
taisesti kiinnostuksen osoittaminen heita ja heidan tyétaan kohtaan voi tukea arvostetuksi tulemi-
sen kokemusta, mika on tarkea tunne yhteistydbhdn paneutumisen kannalta (Makisalo-Ropponen
2016, 115-116). Mikali tydntekijat eivat arvosta toistensa ty6ta, voi yhteistyo ja tydpaikan ilmapiiri

karsia.

Muiden kysymyksen 7 vastausvalintojen pohjalta osasto X voisi hyotya keskitetysta tyonohjauk-
sesta, kuten eraassa kysymyksen 6 vastauksessa kattavasti suositeltiin. Vastaaja ehdotti ammatti-
laisen ohjaamaa turvallista tilaa, jossa jokainen voi olla oma itsensa ja jakaa ajatuksiaan. Saman-
kaltainen ajatus oli yhdessa kysymyksen 2 vastauksessa, jossa vastaaja kertoi arvostavansa "tur-
vallista yhteisollisyytta, jossa voi myds heittdad ajatuksia ilmaan”. Tallaiseen avoimeen tydyhteisdo6n

panostaminen ja sen hyvan ilmapiirin yllapitdminen olisi seka tydntekijoiden ettd johdon etu.
5.1.3 Johtajan rooli yhteisollisyyden fasilitoinnissa

Kolmanteen tutkimuskysymykseen etsin vastauksia tietoperustan luvussa 2 ja kysymyksen 6
avulla. Kysymys ei ollut pakollinen vastata, silla kysymys olisi voinut tuntua tungettelevalta ja epa-
mukavalta. Kyselyn kolmesta avovastauksesta tdhan vastaajat jattivat vahiten vastauksia. Yli puo-
let 44 vastaajasta jattivat kysymyksen vastaamatta. Kysymykseen 5 vaihtoehdon ”ei” valinneet oli-
vat voineet jattaa tman kysymyksen vastaamatta, silla kysymys 6 johdatteli vastaajat tarkenta-

maan vain, jos he ovat valinneet "kylla”.

Yksindisyytta ja syrjaytymista esiintyi myos kysymyksen 4 vastauksissa, ja tiimien irtonaisuus nousi
esille muutamassa vastauksessa. Tama selittyy osin tyétehtavien laajalla vaihtelulla, kuten useat
vastaajista huomauttivat. Osa osallistuu paljon ministerion X sisaisiin ja yhteistydhankkeisiin ja pro-

jekteihin, osa taas tekee padosin itsenaista tyota. Tyotehtavia ei voida lahtea osastolla X



39

merkittavasti muuttamaan tdman tasapainottamiseksi, mutta vastauksissa tuli ehdotuksia yhteisolli-
syyden parantamiseksi. Esimerkiksi yksi vastaaja ehdotti ennalta sovittuja taukoja, joissa "voidaan
jutella ja tutustua vapaamuotoisesti”. Nama eivat veisi resursseja, koska ne kavisivat normaaleista
kahvitauoista, mutta sosiaalinen puoli saisi vastausten perusteella kaivattua tukea. Toinen vastaaja

lisasi tdhan yhteiset aamiaiset ja lounaat.

Johtamisen rooli nousi esiin viidessa vastauksessa kysymykseen 6. Eras vastaaja kertoi omasta
kokemuksestaan, ettei nde yhteisollisyyden voivan rakentua johtolahtdisesti, vaan spontaanisti yh-
desséaolon seurauksena. Yhteisollisyyden luominen ei olekaan yksin johtajan tai esihenkilon teh-
tava, vaan jokainen tyoyhteison jasen tekee siina osansa. Johtajalla on vastuu kokonaisuuden ra-
kentamisessa. (Paasivaara & Nikkila 2010, 20.) Osa vastaajista hahmotti oman roolinsa yhteisolli-
syyden yllapitamisessa, ja osa haluaisi, kuten kysymys ohjaa pohtimaan, jotain itsensa ulkopuo-
lista motivaatiota lahtea tutustumaan oman tydyhteison jaseniin Iaheisemmin. Tyon ulkopuolinen
ajanvietto kollegoiden kanssa on merkityksellistd yhteisollisyyden kannalta (Paasivaara & Nikkila
2010, 22). Yksi vastaaja toivoi enemman aikaa johtamiselle myos kasvotusten. Monipaikkaisen tii-
min johtaminen tarvitsee erilaisia johtamisperiaatteita, kuin samapaikkainen tiimi, ja johtamiskay-
tantdjen muuttaminen vastaamaan olosuhteita voi olla tarpeellista (Vilkkman 2016, 21). Kasvotusten
ohjaaminen ja opastaminen voivat toimia joillekin tyontekijoille paremmin, ja joillekin etayhteyksin

saatu ohjaus on riittavaa.
5.1.4 Johtopaatosten koonti

Opinnaytetyoni keskeisin 16ydés on kommunikaation ja vuorovaikutuksen tarkeys. Erityisesti virtu-
aalisessa tyoskentelyssa vuorovaikutukseen ja yhteydenpitoon niin ylhaalta alaspain kuin poikittain
on kiinnitettava huomiota (Vilkman 2016, 60, 62). Esihenkilon on pidettava huolta tasavertaisesta
kohtelusta osittain eta- ja osittain 1ahity6ta tekevan tydyhteisdn jasenten kesken (Hall & Hall 2021,
136). Yhteydenpidon tarkeys nousi esiin my0ds kyselyn avovastauksissa, joissa vastaajat toivoivat
runsaasti ja avointa keskustelua yhteistydn helpottamiseksi. Vuorovaikutus nousi esiin l1ahes kai-

kissa lahteissa, joissa kasiteltiin tydyhteis6a ja yhteisdllisyytta.

Yhteisollisyyden turvallisuuden esiinnousu vastauksissa oli yllattavaa. En odottanut turvallisuuden
tunteen olevan tietoinen osa yhteisollisyytta. Yksi vastaaja kertoi kysymyksen 2 vastauksessa ar-
vostavansa turvallista yhteisollisyytta, jossa voi myos heittda ajatuksia ilmaan. Yhteisollisyys luo
turvallisuuden tunnetta (Makisalo-Ropponen 2016, 44), ja vastaaja vaikuttaa arvostavan avointa ja
kannustavaa yhteiséllisyytta, missa ei tarvitse pelatd uuden ehdottamista. Tallaisen yhteisollisyy-

den takaamisessa avoimen vuorovaikutuksen rooli kasvaa.
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Yhteisollisyydelld on monia eri suuntia, joita voidaan kayttaa pahan tuottamiseen. Se voi synnyttaa
negatiivisia kierteita. (Heiskanen 12.10.2022, 29:35-30:11.) Esimerkiksi kuppikuntien ja klikkien
syntyminen on yksi tallainen mahdollisuus. Kuppikunnat ovat merkki tulehtuneesta tydyhteisdsta, ja
ne estavat yhteisdllisyyden kehittymista ja jakavat tydyhteis6a (Makisalo-Ropponen 2016, 151).
Yhden vastaajan vastaus kysymykseen 6 viittasi kuppikuntien olemassaoloon ministeriossa X, ja
toinen kommentoi klikkiytymista. Yhteisollisyys voi siis itsessaan synnyttaa kielteista yhteisolli-
syytta, mika tarkoittaa liiallista samanmielisyytta tyoyhteison jasenten hylatessa yksilollisyytensa
sopiakseen ryhmaan (Paasivaara & Nikkild 2010, 49-50). Kommenttien ja ehdotusten vapaa anta-
minen tydyhteisdn puolesta voi tyrehtya, jos eri kuppikuntien edustajien valiin syntyy tarpeeksi iso
railo. Johtajan on otettava vastuu avata keskustelu hankalista tilanteista ristiriitojen valttamiseksi ja

ratkaisemiseksi (Makisalo-Ropponen 2016, 151).

Sosiaalista padomaa ei mainittu vastauksissa talla termilla, mutta useat esille nousseet aiheet kuu-
luvat sen kasitteen piiriin. Esimerkiksi monet vastaukset viittaavat epasuorasti sosiaalisten verkos-
tojen tarkeyteen, mitka ovat yksi sosiaalisen paaoman merkittavimmista piirteista. Vastaajat pohti-
vat my0Os sosiaalisen paaoman edistamaa yhteisty6ta ja toimintojen yhteensovittamista. (Hall &
Hall 2021, 207; Ruuskanen s.a.) Osaston X tyontekijat vaikuttavat vastausten perusteella kaipaa-
vansa nykyistd enemman tyon ymparille rakentuvaa yhteisollisyytta, positiivista yhteisty6ta ja ideoi-
den vaihtoa. Tydn kuuluu olla keskustelun keskidssa tydpaikalla (Roos & Ménkkénen 2019, 104),
ja osaston X vastaajien vastauksista kay ilmi, etta tallaista keskustelua toivotaan ja pyritdan yllapi-
tamaan, mutta sen yhteyteen kaivataan myds vapaamuotoisempaa yhteydenpitoa yllapitdmaan yh-

teisollisyytta.
5.2 Suositukset ja jatkotutkimusehdotukset

Opinnaytetydni tavoite on antaa konkreettisia ehdotuksia jatkotoimenpiteista ja -tutkimuksista yhtei-
sollisyyden yllapitoon ja parantamiseen. Kehittdmiseen tarvitaan kokeilukulttuuria haastamaan pe-
rinteisen, jarjestelmallisen ja hidastempoisen ajattelun mallin. Kokeilu on nopea ja matalariskinen
tapa tuoda tydyhteis6on testattavaksi uusia hankkeita. Tydyhteison tulee voida tehda ehdotuksia
tallaisiksi kokeiluiksi ilman pelkoa epaonnistumisesta. (Makisalo-Ropponen 2016, 97, 171.) Yhtei-
sollisyyden nakdkulmasta kokeilukulttuuria voisi hyddyntaa esimerkiksi laajempien kahvitaukojen,
eli tiimin tai oman tydkaveripiirin sijaan osastonlaajuisesti, lyhyiden pelihetkien, kuten nopean kort-
tipelin kahvitauolla, tai tietovisojen muodossa. Tallaisten seurattavien kokeilujen aihekokonaisuu-
det tulisi rajata tarkasti ja niiden ajanjaksot pitaa riittavan lyhyina (Makisalo-Ropponen 2016, 98).
Esimerkiksi neljan viikon ajan viikoittaisten tietovisojen pitamisessa ehtisi nahda, osallistuvatko
tyontekijat aktiivisesti, ja palautteen voisi kysya viimeisen kokeiluviikon tietovisan yhteydessa. Ajat-

telen, ettd yhdessa tietovisan kysymysten pohtiminen kahvitauoilla ja pikaviestein tai lyhyesti jopa
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tiimipalaverin kevennyksena voisi olla miellyttava tapa tayttaa keskusteluhetket ja samalla oppia
tuntemaan kollegoita paremmin. Aluksi kokeilussa ei tarvitsisi olla mitdan palkintoa, mutta kunkin
viikon voittajan nimen voisi julkaista esimerkiksi osastopaallikon tai jonkun esihenkilon sahkoposti-
tervehdyksessa tai organisaation intranetissa, riippuen organisaation viestintastrategiasta. Osas-
tolla X ei ole osaston sisaista sosiaalisen median kanavaa, ja intranetissa uutinen olisi koko minis-
terion X uutissyotteessa. Taman voisi kiertda luomalla esimerkiksi yhteinen Microsoft Teams -ka-
nava, jonka ilmoitukset voi jokainen halutessaan hiljentaa. Siella osallistujat voisivat myds vaihtaa

ajatuksia kysymyksista, ja antaa palautetta sen tekijoille.

Muita suosituksia nousi esiin kyselyn vastauksissa. Kysymyksen 7 (lite 1) valmiista vastausvaihto-
ehdoista vastaajat painottivat yhteisia tyoskentelyhetkia ja "sparrausta” kollegoilta. Tasta paatellen
osaston X tydntekijat arvostavat yhteistyota, mutta runsas vastausten maara tahan vaihtoehtoon
kertoo my0s tallaisen yhteisen tekemisen kaipuusta. Yhteinen tydnteko on voinut jaada osittain
pois etatydssa. Kuulin yhdesta tiimista osastolla X, joka on keskenaan sopinut monitoimitiloissa tie-
tysta paikasta, jonne he pyrkivat kokoontumaan tydskentelemaan tiettyina paivina. Eras vastaaja
kertoi kysymyksessa 6, etta hanen tiimissaan on sovittu yksi paiva kuukaudessa, jolloin koko tiimi
pyrkii tulemaan ministerion tiloihin tydoskentelemaan yhdessa. Tamankaltaiseen yhteiseen tekemi-
seen kannustaminen voisi olla hyodyllista. Monitoimitiloissa, joissa maarattyja paikkoja ei ole, ta-
man toteuttaminen voi olla haasteellista, kuten eras vastaaja huomauttaa. Kuitenkin ministeridissa
on varattavia kokoushuoneita, joita voisi myds hyddyntaa tdhan kayttdon esimerkiksi osan tyopai-
vasta. Isoissa, avoimissa konttoritiloissa ei voi varata paikkoja, silla tilat ovat kaikkien tyontekijoi-
den vapaassa kaytdssa, mutta tiimi voi silti sopia yhteisesti tietysta tilasta ja ajankohdasta yhtei-
selle tydnteolle. TAman ei siis tarvitse tarkoittaa tiettya projektia, jota tydstetdan yhdessa, vaan
omien téiden tekemistd samassa tilassa, luoden mahdollisuuden vapaalle tai tydéhon liittyvalle kes-

kustelulle ja ajatusten vaihdolle.

Tyohyvinvointipdivasta ei ollut kyselyn avovastauksissa mainintaa, mutta eras vastaaja ehdotti
osaston X tai ministerion X yhteisia hyvinvointiviikkoja puolivuosittain etayhteyden valityksella. Han
kertoo, kuinka hanen edellisella tyopaikallaan jarjestettiin tallaisia tilaisuuksia, joissa oli tarjolla kult-
tuuria, musiikkia, likuntaa ja askartelua ohjatusti. Nama ovat vastaajan mukaan hyvia tilaisuuksia
tutustua kollegoihin eri osastoilta tai tiimeista. Ohjatun toiminnan jarjestdminen voisi olla koko orga-
nisaation tasolla kannattavaa, jotta riittava osallistujamaara olisi taattu. Ulkoiset palveluntarjoajat
voivat olla kalliita, mutta kuvatun kaltaisilla hyvinvointiviikoilla voisi hyddyntaa organisaation si-
saista osaamista ja harrastustoimintaa. Ministeridssa X on jo oma soittokunta, joten esimerkiksi
heitd voisi hyddyntaa. Muillakin ministeri6illa voi olla harrastustoimintaa, joista voisi saada tydpajo-

jen vetdjia, esiintyjia tai luennoitsijoita.
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Harkitsin esihenkildhaastatteluja, mutta aikatauluni oli liilan kiireinen niiden kattavaan toteuttami-
seen ja analysointiin. Pohdin haastattelujen olevan hyoédyllisia erityisesti perustuen kyselyn vas-
tauksiin johtamisesta, tydymparistdsta seka yhteisdllisyydesta ja yhteenkuuluvuuden tunteesta.

Hahmottelin myds kysymyksia, joista osa on kuvattu alla.

*Mika on mielestasi haastavinta tiimin johtamisessa

Etatyo ja johtaminen

etatyossa?
Virtuaalinen tydymparisto ja eOnko padosin virtuaalinen tyoymparisto
johtaminen vaikuttanut johtamistyyliisi?

eMillaisia tapoja luoda yhteisollisyytta ja
Yhteisollisyys ja johtaminen yhteenkuuluvuuden tunnetta tiimissa pidat
tuottavimpina?

Kuva 8. Esihenkildhaastattelujen esimerkkikysymyksia

Naiden kysymysten (kuva 8) sisallyttamiseksi olisin joutunut myds laajentamaan tietoperustaani
erilaisiin johtamistyyleihin, kuten muutos- tai tavoitejohtamiseen. Nama kysymysehdotukset sopivat
siten parhaiten tutkimukseen, joka keskittyisi syvemmin johtamisen merkitykseen yhteisollisyyden

fasilitoinnissa etatydssa, eli tutkimukseen, joka laajentaisi kolmatta tutkimuskysymystani.

Erilaiset tydtehtavat voivat vaikuttaa kokemukseen yhteiséllisyydesta osastolla X. Osasto X voisi
kartoittaa ja siten ryhtya mahdollisiin toimiin kohdistetummalla kyselylla, jossa kysyttaisiin vastaa-
jilta taustatietona, mihin ryhmaan tai tiimiin he kuuluvat. Oma kyselyni tarkoitus on olla alustava
suunnannayttaja osaston X yhteisollisyyden tilanteesta, joten siksi en kysynyt taustatietoja. Ajatte-
lin sen myo6s mahdollisesti vaikuttavan joidenkin vastaajien paatokseen vastata kysymyksiin avoi-
mesti, jos he olisivat kokeneet, ettd heidat voitaisiin tunnistaa vastauksistaan. Jatkotoimenpiteita
varten vastaajan tiimin kysyminen olisi arvioinnissani tarpeellista. Osaston X tydhyvinvointitiimilla
on jo kdynnissa toistuva kysely tydhyvinvoinnista, josta tiedotetaan ja jossa ilmenneisiin aiheisiin
reagoidaan aktiivisesti. Tydntekijoiden tulee saada ndhda ja kokea, etta tuloksia kasitelldan
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systemaattisesti, ja ettd epakohtiin pyritdan vaikuttamaan (Makisalo-Ropponen 2016, 126). Tulok-

set ovat tarkeitd, ja myds niiden osoittamat toimenpidetarpeet.
5.3 Arviointi

Osa lahteista on yli kymmenen vuoden takaisia. Naita Iahteitd olen kayttanyt termien avaamisessa
tai tukemaan uudempia tutkimus- ja tietolahteita. Pyrin siihen, etten missaan kohdassa kayta ai-
noana lahteena aiheesta yli kymmenen vuoden takaista lahdeteosta. Paasivaaran ja Nikkilan
(2010) teos Yhteisollisyydesta tydhyvinvointia on kuitenkin alalla merkittava tiedonlahde, silla I6ysin
viittauksia siihen useasta lukemastani verkkosivulahteesta ja osasta kirjallisia Iahteitd. Myos Kark-
kaisen (2005) teos Yhteisdllinen johtaminen esimiehen tyévalineena on vanha lahde, ja ajankoh-
dan huomioon ottaen han kasittelee aiheita 1990-luvun laman aiheuttaman epavarmuuden nako-
kulmasta. Samankaltaista epavarmuutta on kuitenkin nakynyt 2020-luvun taitteen pandemian ai-
heuttamassa epéatietoisuudessa ja tydeldaman muutoksessa, joten tulkitsin hanen kirjoituksiaan ny-
kytilanteen nakokulmasta. Suljin joitakin alun perin suunnittelemiani kirjallisia teoksia pois niiden
subjektiivisen nakdkulman takia. Kaytin joitakin blogeja, mutta pyrin valitsemaan sellaisia, jotka tu-
kivat muuta valitsemaani lahdekirjallisuutta ja joiden kirjoittaja on tiedossa. Joissakin niita ei ole.
Toisen ammattikorkeakoulun kurssin aloitusluennon I6ytyminen oli positiivinen yllatys, silla siita
sain hyvan nakokulman ja perustietoa yhteisodllisesta johtamisesta asiantuntija Ari Heiskaselta.
Lahdekirjallisuudesta hyodyllisimmiksi totesin Ulla Vilkmanin (2016) Etdjohtaminen — tulosta jousta-
valla tyolla, Kevan ja Alan Hallin (2021) Leading Remote and Virtual Teams — Managing yourself
and others in remote and hybrid teams or when working from home, seka Satu Roosin ja Kaarina
Moénkkdsen (2019) Ihmisiksi tydssa — tydyhteisotaidoilla yhteista vaikuttavuutta -teokset. Erityisesti
naista kolmesta sain hyvin tietoperustan sisaltoa ja erinomaisia nakokulmia pohdittavaksi. Myos

Tyoturvallisuuskeskuksen ja Tyoterveyslaitoksen verkkosivuilta [0ysin laadukasta tietoa kayttooni.

Valitsemani kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutkimusmenetelmien yhdistelman ja sen tukena suun-
nittelemani ja toteuttamani kysely ovat mielestani valideja tutkimuskysymysteni vastausten etsimi-
seen. Sain vastauksia 44 kappaletta osaston silloiselta 90 tyontekijalta (XX 28.2.2023). Vastauksia
antoi siis noin 50 prosentilta osaston X henkildsta, mika on riittavasti toteamaan niiden heijastavan
todenmukaisesti osaston X tilannetta. Kysely antoi pienesta otannasta huolimatta hyvan kuvan
osaston X yhteiséllisyyden tilanteesta, ja vastaajilta tuli runsaasti vastauksia avonaisiin kysymyk-
siin. Naista vastauksista kokosin suosituksia, jotka ovat tulleet joko suoraan osaston X tydnteki-
j6ilta, tietoperustan lahteista tai omasta kokemuksestani. Kyselyssa kysyttiin kuitenkin mielipiteita
ja henkilékohtaisia kokemuksia, joten tuloksia ei voi suoraan soveltaa yleisesti tutkimustyéhon. Tal-
laisten vastausten luotettavuus on my0ds kyseenalainen, silla vastaajan tulkinta omasta mielipitees-

tédan voi vaihdella olosuhteitten mukaan tai henkild ei valttdmatta ole ennen kysymyksen
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esittamista miettinyt tuntemuksiaan asiasta (Taanila 2.4.2019, 23). Tuloksia voidaan silti kayttaa
kehittdmaan valtionhallinnon tai muun toimistoty6ta tekevan organisaation toimia yhteiséllisyyden
yllapitamiseksi. Laadulliset eli kyselyn kysymykset 2, 4 ja 6 (lite 1) voidaan toistaa, mutta ne vaati-
vat kysymyksia 1, 3 ja 5 (liite 1) tueksi, silld niiden muotoilu on riippuvainen aina sita edeltavasta
kysymyksesta. Myos kysymys 7 (lite 1) voidaan toistaa, ja sen vastausvaihtoehtoja voidaan muo-
kata soveltumaan kohdeorganisaatioon. Kysely on toistettavissa esimerkiksi jollakin toisella osas-
tolla ministeriossa X tai toisessa ministeriossa. Kysymykset on yksiloity eta-, hybridi- ja monipaik-

kaisesti tyoskentelevalle joukolle, mutta muita rajoituksia kyselyn kohdeyleisdlle ei ole.

Ministerion X tunnistettavia tietoja kasittelen opinnaytetydssa nimettomina. Tasta syysta johdan-
nossani mainitsema tyohyvinvointitimin vetajan tekema kooste, joka esiteltiin osaston X johtoryh-
malle, ei ole opinnaytetyon liitteena. Koosteessa oli vain tietoja, jotka kayvat ilmi luvussa 4, ja se oli
tehty ministerion X omalle PowerPoint -pohjalle, joten en halunnut lisata sita liitteeksi. Suunnittelu-
vaiheessa aioin kasitella ministeriéta X ilman anonymiteettia, mutta kirjoitusprosessin aikana paatin
toisin. En halua opinnaytetyoni johtavan syyllisien etsimiseen joihinkin luvussa 4 esiin nousseisiin
parannuskohteisiin, vaan herattavan kiinnostusta aiheeseen niin osastolla X ja ministeridssa X kuin
mahdollisesti muissa valtionhallinnon virastoissa ja ministeridissa, seka kannustamaan paranta-
maan jo kaytdssa olevia toimintamalleja ja strategioita. Kuten kyselyn vastauksista kay ilmi, osas-

ton X tilanne on kokonaisuudessaan hyva.

En kerannyt vastaajilta mitdan tunnistetietoja, joten aineistoni ei muodosta henkilérekisteria (Opin-
naytetydkoordinaattorit 2022, 2). Eettisia ongelmia aineistoni kokoamisessa tunnistan vastaajien
yksityisasioiden kysymisessa. Esimerkiksi kysymys 5 (liite 1) yksindisyydesta ja eristaytyneisyy-
desta voidaan tulkita yksityisyyden loukkaamiseksi, jos aihe on vastaajalle arka. Vastaajilla oli
mahdollisuus jattda seuraavassa kysymyksessa tarkentamatta vastaustaan kysymykseen 5, joten
uskon tarjonneeni vastaajille mukavan vaihtoehdon jattaa aiheen miettimisen vain yhteen, lyhyeen
maaralliseen kysymykseen. Vaikken toteuttanut suunnittelemiani haastatteluja, olin ja olen opin-
naytetyon kirjoittamishetkellad osa sita tyoyhteisoa, missa suoritin kyselyni, ja jotkut tyoyhteison ja-
senet ovat kertoneet minulle vastanneensa siihen. Opinnaytetyon alkuperainen idea on myds lah-
toisin taman tyoyhteison tarkkailusta, joten olen kyselyn takaamasta anonymiteetista huolimatta
ollut tutkimusvuorovaikutuksessa vastaajien kanssa (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019, 7),
vaikken paatynytkaan suorittamaan esihenkildhaastatteluja. Siten minun oli varmistettava, etta
osallistuminen oli taysin vapaaehtoista. Peruuttamisesta en ilmoittanut kyselylomakkeen saatevies-
tissa, mutta kyselyn kesken jattdminen oli vastaajille mahdollista joka kohdassa kyselya. Selitin tut-

kimukseni tarkoituksen ja tavoitteet mahdollisimman selkeasti, seka vakuutin vastaajille, ettei heita
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voida tunnistaa aineistosta. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019, 7-8.) Opinnaytety6 on julkai-

sun jalkeen vapaasti osaston X tyontekijoiden luettavissa.

Tyoharjoitteluni aikana suunnittelin kyselya yhdessa opinnaytetydohjaajani ja osaston tyohyvin-
vointitiimin avulla. Opinndytetydohjaajani varmisti kysymysten olevan kayttokelpoisia opinnayte-
tydssani, ja tydhyvinvointitimi varmisti kysymysten olevan sopivia esittda osastolle seka palvelevan
samalla myds heidan pyrkimyksiaan auttaa johtoryhmaa edistdmaan tydhyvinvointia osastolla.
Maarittelin yhteisollisyyden kyselyni saatetekstiin ja itse kyselylomakkeeseen johdannossa avatulla
tavalla painottaen yhteisty6ta. Tama oli tarpeen maaritelld kyselyssa erikseen, silld osastolta tuli
kyselyrungon hahmotelmaani liittyen kommentteja, ettei yhteisollisyydella ole valttamatta kaikille
sama merkitys. Jotkut kertoivat minulle, etteivat ole ajatelleet yhteisollisyytta lainkaan, eivatka siksi
tienneet varmaksi, mita silla tarkoitetaan tydyhteisdssa. Lopullisen hiotun version tarkastutin viela
osastopaallikdlla, joka antoi minulle luvan jakaa kyselya osastolla. Aikataulupaine kyselyn suoritta-
misessa helpottui, kun sain lyhyen maaraaikaisuuden viiden ja puolen kuukauden tydharjoitteluni
peraan yhden tyontekijan jaatya virkavapaalle timistamme. Sain jatkaa kyselyn valmistelua asian-
tuntijoiden tuella ja jaada tydstamaan tydhyvinvointitiimin kanssa jatkotoimenpiteita. Opin tassa
prosessissa ajankayton hallintaa, kyselyn muotoilua ja vastausten analysointia, oman ajattelupro-
sessin sanoittamista ja tahattomana lisana tuntemaan tyoyhteis6ani ja sen tarpeita paremmin. Tu-

len todennakdisesti hyddyntamaan naita taitoja valitsemallani uralla.

Olisin toivonut enemman vastauksia kysymyksen 7 (lite 1) kohtaan ”jotain muuta, mita?”. Olisin
saanut siten enemman ehdotuksia suoraan osaston X tydntekijoiltad suosituksiin. Jos tekisin kyse-
lyn nyt uudelleen, harkitsisin tdman vaihtoehdon pois ottamista ja uuden kysymyksen lisdamista,
jossa kysyisin suoraan ehdotusta vastaajalta. Pitaisin kysymyksen vapaaehtoisena vastata, mutta
uskoisin silti saavani enemman vastauksia siihen kuin yhteen vaihtoehtoon monista. Se voisi herat-

taa vastaajan miettimaan asiaa valmiista listasta valitsemisen sijaan.

Muotoilin kysymyksen 3 (liite 1) liian epaselvasti. Jos nyt tekisin kyselyn uudestaan, maarittelisin
kysymyksessa vaihtoehtojen negatiivisen vaikutuksen yhteisollisyydelle. Olisin nain muotoilemalla
voinut saada helpommin tarkasteltavia vastauksia seka selkeampia tuloksia tutkimuskysymykseeni
etatyosta. Eras vastaaja huomauitti, etta kyselyn kysymyksen 3 listasta puuttui vaihtoehto "joku
muu, mika”, ja selvensi tarkoittavansa oman ryhmansa irrallisuutta muusta osaston X toiminnasta
sen tyotehtavien puolesta. Tunnen osaston X tyOnjaon, joten tama vaihtoehto olisi ollut hyva olla
mukana. Se jai minulta huomaamatta kootessani kysymyksia, mutta kysymyksessa 4 oli mahdolli-
suus tarkentaa vastausta. My6s kysymyksen 4 vastauksissa toinen vastaaja ehdotti, ettd vastaus-

vaihtoehdoissa olisi voinut myos lukea monitoimitilat ja tyontekijoiden hajaantuminen tyopaikalla.
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Tamakin luo haastetta yhteisollisyyden syntymiselle, kun vierailu kollegan luo vie enemman aikaa
ja saattaa vaatia aikatauluttamista, vaikka olisikin samalla tydpisteella. Nama vastaukset herattivat
minut miettimaan kysymysten kohdentamisen tarkeytta. Opin olemaan tarkempi kohdeyleisén huo-

mioon ottamisessa jatkossa.

Tein tietoisen valinnan rajata opinnaytetyostani Iahdekirjallisuudessa usein esille nousseita aiheita
pois, kuten esimerkiksi diversiteetin ja tydsuojelulain. Rekrytointia kasittelen pintapuolisesti, silla
opinnaytetyoni tarkoitus on tarkastella ja olemassa olevan tydyhteisén ja sen jasenten yhteisolli-
syytta virtuaalisessa tydymparistdssa ja johtamisen roolia sen mahdollistamisessa ja yllapitami-
sessa. Uudet tyontekijat, monimuotoisuus ja tydsuojelu ovat tarkeitd teemoja, mutta opinnaytetyol-
Iani on oltava rajaus, joka palvelee sen tarkoitusperaa. Erityisesti globaalilla tasolla tarkasteltaessa
yhteisollisyydessa taytyy huomioida erilaisten kulttuurien hitsautuminen ja mahdolliset ristiriitatilan-
teet. Tama ei kohdeorganisaationi ja opinnaytetyoni nakdkulmasta tuntunut keskeiselta. Tarkaste-
len kevyesti yksildiden erilaisuutta, johon kuuluu myos heidan alkuperansa ja kulttuuritaustansa,
mutta paatin rajata taman yksiléiden tarkastelun vuorovaikutustyyleihin. Laajemmassa tutkiel-
massa yksilon taustat olisivat nousseet merkittdvimmiksi, ja ne olisivat vaikuttaneet laajemmin joh-
tamistyyleihin, joiden kasittely jad myos tasta opinnaytetyosta pois. Myos muita, syvemmin valitse-
miini aiheisiin liittyvia teemoja jatin pois, kuten esimerkiksi roolit tydntekijoihin ja esihenkildihin ja-
koa tarkemmin, dialogisuus, strategian luominen ja jalkauttaminen, muutosvastarinta ja motivaatio
(Makisalo-Ropponen 2016, 78; Vilkman 2016, 21, 37, 84, 88). Opinnaytetydn rajaus olisi ollut liian
laaja. Olisin voinut myds keskittya vain yhteisdllisyyteen ja etatydhon, mutta johtajuus ja esihenkil®-
tyd kiinnostavat minua omana aiheenaan, joten halusin ottaa ne mukaan. Johtaminen on keskei-
nen tekija tydyhteisén yhteisdllisyyden rakentamisessa ja yllapitamisessa seka etatydskentelyn toi-
mivuudessa, joten teeman kasittely vaikutti tarkealta niin opinnaytetyoni kuin osaston X auttamisen

kannalta.

Opinnaytetydn ajoitus oli haaste. Jaatyani kokopaivatydhdn ministeriédn X aikaa jai vahemman
koulutyohon. Asetin itselleni tavoitteen valmistua koulutusohjelmasta puoli vuotta etuajassa eli kol-
messa vuodessa, joten opinnaytetyon ja kokopaivatyon ohella suoritin kolme viimeista kurssia
Haaga-Heliassa. Asettamaani aikataulutavoitetta ajatellen onnistuin mielestani hyvin, silla suoritin
niin koulu- kuin tyotehtavani jattamatta mitaan kesken. Kasittelin valitsemiani aiheita useiden lah-
teiden pohjalta, ja sain ne sidottua kyselyyni. Olen koulu-urani aikana oppinut moneen kertaan
ajanhallinnan tarkeyden, mutta koen asettaneeni itselleni liian tiukan aikataulun saadakseni aikaan
sellaisen opinnaytetyon, millaiseen tiedan pystyvani. Jos olisin ollut kevaan 2023 vain osa-aikai-
sesti tdissa eikd minulla olisi ollut muita kursseja, olisin voinut saada aikaiseksi kattavamman ja sy-

vallisemman opinnaytetydn. Olen silti tyytyvainen, ettd sain tydn tehtya.
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Liitteet

Liite 1. Kyselylomake

1.

Asteikolla 1-5, kuinka tarkeaa yhteisollisyys tyopaikalla on tyéhyvinvoinnillesi? (1 = ei lain-

kaan tarkea, 5 = erittain tarkeaa) (asteikkokysymys, pakollinen)

Halutessasi voit tarkentaa vastaustasi esimerkiksi kertomalla, millaista yhteisdllisyytta ar-
vostat tydpaikalla. Muussa tapauksessa siirry seuraavaan kysymykseen. (avoin kysymys,

ei pakollinen vastata)

Onko jokin alla listatuista mielestasi vaikuttanut yhteisollisyyteen? (pakollinen)

etatyd
hybridityd
monipaikkaisuus tydskentelyssa

ei mikaan edella mainituista

Jos kylla, voit halutessasi kertoa, miten. Muussa tapauksessa siirry seuraavaan kysymyk-

seen. (avoin kysymys, ei pakollinen)

Oletko kokenut eristaytyneisyytta tai yksinaisyytta tydymparistdssasi? (kylla-ei)

Jos kylla, voit halutessasi kertoa, mita toivoisit johdolta ja kollegoilta asian suhteen. Miten
voisimme yhdessa edistaa yhteisdllisyytta tydpaikalla? (avoin kysymys, ei pakollinen

vastata)

Millaista vuorovaikutusta toivoisit tyopaikalla? Valitse kaksi (2) mielestasi parasta tapaa.

(monivalinta, ei mitaan = tyhja)

yhteisia taukoja

yhteisia tyéskentelyhetkia tai "sparrausta” kollegoilta

kahdenkeskeista ty6- tai keskusteluaikaa esihenkilén kanssa

tydn ulkopuolista toimintaa

ohjattua toimintaa tyépaikalla (esim. taukojumppaa, tietovisoja, keskusteluhetkia)
en mitaan

jotain muuta, mita? (avoin vastauskohta)
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