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Tiivistelma

Opinnaytetyo tarkasteli tyontekijoiden kokemuksia yhteisollisyydesta etatyossa. Tutkimus keskittyi erityi-
sesti tyontekijoihin jattden esihenkilot tutkimuksen ulkopuolelle. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa, mi-
ten yhteisollisyyden tunne ilmeni etatydssa ja miten se vaikutti tyontekijoiden tyéhyvinvointiin. Tavoitteena
oli my0s tutkia niitd keinoja, joilla yhteisollisyytta voidaan edistda etatyossa.
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kohdistettiin ohjelmistoalan tyontekijoille, jotka tekivat padasiassa etatyota. Haastatteluaineisto tallennet-
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keskeiset teemat liittyen yhteisollisyyden kokemuksiin ja sen vaikutuksiin tydhyvinvointiin.
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Abstract

This thesis examined employees' experiences of community in remote work, focusing specifically on em-
ployees while excluding supervisors from the study. The aim was to determine how the sense of community
manifested in remote work environments and how it affected employee well-being. The study also explored
ways to enhance community in remote settings.

The research adhered to a qualitative methodology. Initially, the target group and objectives were defined.
Data collection was conducted through thematic interviews, which were performed via remote connections.
The interviews targeted software industry workers who primarily engaged in remote work. The interview
data were meticulously recorded and transcribed. Analysis was conducted using content analysis methods,
where key themes related to the experience of community and its impacts on well-being were identified.

The results revealed that the experience of community in remote work is highly individual and depends on
various factors, such as the nature of work tasks, the practices of workplace interaction, and the communi-
cation opportunities provided by technology. It was found that regular, diverse interaction and clearly de-
fined common goals were key factors supporting the sense of community in remote work. Additionally, the
study showed that experiences of community varied greatly among individuals.

In conclusion, the thesis suggests that remote work requires deliberate measures to maintain and
strengthen community. The findings can be utilized in developing organizational practices for remote work
that support social interaction and employee well-being. The results underscore the importance of organi-
zations identifying employee groups who experience less community and targeting measures specifically to
their needs. Furthermore, the research provides a foundation for further studies focused on developing in-
terventions to enhance community and evaluating their impacts on employee well-being.
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1 Johdanto

Yhteisollisyyden merkitys tydymparistdssa on saanut kasvavaa huomiota viime vuosina
etatyoskentelyn yleistyessa koronapandemian alettua kevaalla 2020. Etatyoskentely
mahdollistaa tyontekijalle joustavuuden ja vapauden tydskennelld haluamassaan ym-
paristossa, mutta samalla se haastaa perinteisen tydympariston sosiaalisen vuorovai-
kutuksen ja yhteisollisyyden. (Collings, Nyberg, McMackin & Wright 2021.) Taman tut-
kimuksen tavoitteena on tutkia yhteisollisyyden tunnetta etatyossa ja selvittaa,
minkalaisia kokemuksia tyontekijoilla on yhteisollisyydesta etadtoita tehdessa. Tavoit-
teena on myo0s tutkia, mitka tekijat voisivat parantaa yhteisollisyyden tunnetta ja siten

edistaa tyohyvinvointia.

Tutkimuksen menetelmana kaytetdan laadullista lahestymistapaa, joka mahdollistaa
syvdllisen ymmarryksen yhteisollisyyden kokemuksen etdatydn kontekstissa. Aineiston
kerddmisessa hyodynnetaan haastatteluja, jotta saadaan kattava kuva tyontekijoiden
kokemuksista ja nakemyksista. Haastattelut tarjoavat mahdollisuuden syventya yksit-
taisten tyontekijoiden tarinoihin ja tulkintoihin (Tuomi & Sarajarvi 2018). Tutkimus tar-
kastelee etatyontekijoiden nakemyksia yhteisollisyyden tunteesta, miten yhteisoéllisyy-
den tunne ilmenee etatydssa ja miten se vaikuttaa tyontekijoiden tyéhyvinvointiin.
Tavoitteena on myds selvittda niita keinoja, joilla yhteisoéllisyytta voitaisiin edistda eta-

tyossa.

Tutkimuksen tuloksia voidaan hyddyntaa tyoympariston kehittamisessa. Ymmartamalla
paremmin yhteisollisyyden merkitysta etatydssa, voidaan luoda suotuisampia olosuh-
teita tyontekijoiden sitoutumiselle, motivaatiolle, tuottavuudelle ja tyéhyvinvoinnille
(Etatyo, hybridityo ja monipaikkainen tyd n.d.). Tutkimus tuottaa tarkeaa tietoa siitd,
miten yhteisollisyyden tunne voi sdilya ja jopa vahvistua etatydssa. Tallainen ymmarrys
on erityisen merkityksellista nykypaivan ty6elamassa, jossa etatyon rooli kasvaa jatku-
vasti. Tutkimuksen aikana hyddynnettiin tekodlya, OpenAl:n ChatGPT:t4, kieliasun tar-
kastamiseen seka kehittdmisehdotusten ja jatkotutkimusaiheiden ideointiin. Osittain

tekodlya hyodynnettiin myos englanninkielisten tutkimusten kadntamisessa.



Vaikka hybridityota ja monipaikkaista tyota sivutaan tutkimuksessa, on tutkimus ra-
jattu keskittymaan etatyoskentelyn tutkimiseen. Tama valinta antaa mahdollisuuden
syventya tarkemmin etatyon yhteisollisyyden nakékulmaan ja ymmartamaan sen eri-
tyispiirteita. Rajaus mahdollistaa tutkimuksen tulosten kohdentamisen ja antaa selke-
amman kuvan etatyon yhteisollisyyden kehittamisesta. Tutkimuksessa keskitytaan ai-
noastaan tyontekijoiden nakokulmaan, jattaen esihenkilot tutkimuksen ulkopuolelle.
Tama tutkimuksen kaytannon tavoitteena on edistaa tietoisuutta yhteiséllisyyden mer-
kityksesta ja tarjota ohjeita organisaatioille ja esihenkil6ille tydyhteis6jen kehittami-

seen ja tyohyvinvoinnin parantamiseen etatyon aikakaudella.

Seuraavissa kappaleissa esitellaan tutkimuksen paakasitteet ja niiden maaritelmat tar-
kemmin. Padkasitteiden yhteydessa tarkastellaan teoriaa, tietoperustaa ja aiempia tut-
kimuksia yhteisollisyyden tunteesta etatyossa. Taman jalkeen tutkimus etenee tutki-

musmenetelman valintaan, aineiston keruuseen ja sen analysointiin. Naiden vaiheiden
avulla pyritdan ymmartamaan paremmin, miten yhteiséllisyys ilmenee ja kuinka se vai-

kuttaa etatyontekijoiden arkeen.



2 Etatyo

2.1 Etatyo kasitteena

Tutkimuksen keskeisia peruskasitteitd ovat etatyo ja yhteisollisyys. Etatyota voidaan
kuvata tyoskentelyna, jossa tyontekija suorittaa tyotehtaviaan paikasta riippumatta.
Etatyo on ansiotyotd, joka voi tapahtua eri paikoissa ja olla aikataulultaankin vaihtele-
vaa. Erilaisten tydtapojen moninaisuus tarjoaa mahdollisuuksia valita tarkoituksenmu-
kainen tyoskentelytapa, joka voi sisadltda seka etatyota etta lasnatyota tyopaikalla. Eta-
tyon tekemisen ei tarvitse kuitenkaan olla joko tai -vaihtoehto. Tama tyéskentelytapa
tunnetaan hybridityona, ja sen avulla voidaan yhdistda parhaita puolia seka etatyosta,

ettd l[asnatyosta. (Etatyo, hybridityd ja monipaikkainen tyo n.d.).

Eurofound tarjoaa tietoa tyo- ja elinoloista Euroopan Unionissa, ja maarittelee etatyon
tyoskentelynd, joka tapahtuu saannollisesti muualla kuin tyonantajan tiloissa, usein
kayttden tieto- ja viestintateknologiaa tyotehtavien suorittamiseen. He korostavat,
ettd etatyo mahdollistaa joustavuuden tyopaikan sijainnin ja tyoaikojen suhteen. Euro-
foundin maaritelman mukaan etaty6 "telework” on tyoskentelytapa, joka on noussut
erityisesti esille koronapandemian aikana, kun monet tyonantajat ja tyontekijat siirtyi-
vat etatyohon. (Teleworking n.d.). Duan, Ellingrudin, Kirschnerin, Kweilin, Kwokin, Lu-
byn, Palterin ja Pembertonin vuonna 2022 julkaisemassa tutkimuksessa etatyota "work
from home" kuvataan joskus myds "remote work" -termilla. Heidan mukaansa etatyon
terminologia vaihtelee kulttuurista ja kontekstista riippuen, mika voi vaikuttaa siihen,
miten etatyo jarjestetdan ja ymmarretaan. He tuovat myos esille, etta jarjestelyt, jotka
sallivat seka eta- etta toimistotyon, tunnetaan usein englannin kielessa "hybrid" tai
"flexible" -termeilld. Heidan tutkimuksessaan suositaankin termia "flexible", joka ko-
rostaa sitd, etta koti voi olla vain yksi monista paikoista, joissa tyota voidaan tehda.

(Dua, Ellingrud, Kirschner, Kweilin, Kwok, Luby, Palter & Pemberton 2022.)

Kuten Dua ja muut (2022) huomauttavat, englanninkielisessa kirjallisuudessa kdytetdan
etatyostd monia termeja, jotka heijastavat sen moninaisia muotoja ja jarjestelyja. Ter-
minologian vaihtelu ei ole pelkastaan kielellistd, vaan myos kulttuurisia eroja heijasta-

vaa, mihin vaikuttaa se, miten etatyo jarjestetaan ja ymmarretaan globaalisti. (Dua ym.



2022.) Englanninkielisessa kirjallisuudessa kdytetaan usein termeja, kuten "remote
work", "telework" ja "flexible work", joilla kaikilla on hienovaraisia eroja. Terminolo-
gian vaihtelu voi viitata eri kaytantoihin tai painotuksiin etatyon toteutuksessa. Taman
moninaisuuden rinnalla Ojala (2014, 52) toteaakin vaitoskirjassaan, ettd kun puhumme
suomen kielessa termilla ”"etatyd”, niin termille ei ole olemassa tarkkaa maaritelmaa.
Mutta yleisin maaritelma esittaa etatyon tyojarjestelyksi, joka tapahtuu paaasiallisesti
varsinaisen tydpaikan ulkopuolella. (Ojala 2014, 52.) Tama terminologinen rikkaus ja
kulttuuriset vivahteet tarjoavat laajemman nakokulman etatyohon, sen mahdollisuuk-
siin ja haasteisiin, mika on olennaista ottaa huomioon etatyon tutkimisessa. Tassa tut-

kimuksessa kaytetdaan etatyosta puhuttaessa suomenkielistd termia ”etatyo”.

Suomessa koronapandemian aikana etatyon tekeminen levisi laajalle, ja jopa 60 pro-
senttia suomalaisista palkansaajista siirtyi etatyéhon koronapandemian alettua. Mo-
nille tdma oli uusi kokemus, silld ennen pandemiaa etatyo oli harvinaisempaa. TyOnte-
kijoiden sosiaalinen ja ajallispaikallinen tyoymparistd muuttui merkittavasti
siirryttdessa lahityosta pakotettuun etatyohon. Etatyo on kuitenkin ollut jo ennen pan-
demiaa yleinen tyoskentelymuoto asiantuntija- ja tietotydssa. (Makikangas, Sjoblom,
Juutinen & Ruohomaki 2023, 207.) Tassa tutkimuksessa keskitytaan tutkimaan eta-

tyota, jonka tyontekija valitsee vapaaehtoisesti tekevansa lahitydn sijaan.

2.2 Etatyon etuja ja haasteita

Etatyo tarjoaa monia mahdollisuuksia ja hyotyja seka tyontekijoille etta tydnantajille,
mutta samalla se voi tuoda mukanaan haasteita ja riskeja. Tyoterveyslaitos listaa eta-
tyon eduiksi tyonhallinnan lisdantymisen, paremman keskittymisen tyohon, seka saas-
tot tyomatkoissa (Etatyo, hybridityo ja monipaikkainen tyo n.d.). Kansainvélinen talou-
dellisen yhteistyon ja kehityksen jarjestd, OECD, kasittelee etatyota osana "uuden tyon
maailmaa", jossa teknologian kehitys mahdollistaa yha suuremman joustavuuden tyon-
teossa sijainnista ja tydajoista riippumatta. He korostavat, etta etatyo tarjoaa mahdolli-
suuksia tyo- ja yksityiselaman tasapainon parantamiseen, mutta tuo samalla myos
haasteita, kuten tyon ja vapaa-ajan rajan hamartymisen. (Criscuolo, Gal, Leidecker,

Losma & Nicoletti 2021.) Criscuolon ja muiden (2021) julkaisema tutkimus osoittaa,



ettd etatyon suurimpina etuina tyontekijoiden keskuudessa pidettiin sadstoja tydomat-
kakuluissa ja matkoihin kaytetyssa ajassa. Myos etatyon tuomaa joustavuutta tyodaikoi-
hin ja asuinpaikan valintaan pidettiin erittain tarkeina etuina. (Criscuolo ym. 2021.)
Tyontekijat arvostavat useita muitakin etatyon tarjoamia etuja, kuten helpompaa tyo-
ja vapaa-ajan yhteensovittamista seka tyoskentelymahdollisuutta poikkeustilanteissa.
(Etatyo, hybridityo ja monipaikkainen tyd n.d.; Criscuolo ym. 2021.) My6s tydnantajalle
etatyo tuo monia etuja. Naita etuja ovat muun muassa tyétehon ja tuottavuuden para-
neminen, tyouran pidentyminen, toimitilakustannusten saastot, houkuttelevuuden li-
saantyminen rekrytoinnissa, tydmatkaliikenteen ja ilmastopaastojen vahentaminen
seka ympadristovastuullisuuden parantaminen. (Collings ym. 2021.) Onnistunut etatyo
edellyttaa luottamusta tyontekijan ja tydnantajan valilla, seka yhteisesti sovittuja kay-
tantoja. Onkin tarkeaa, etta tyokulttuuri perustuu luottamukseen kontrolloinnin sijaan.

(Etatyo, hybridityo ja monipaikkainen tyo n.d.)

Etatyo voi kuitenkin tuoda tyontekijalle myos riskeja ja haasteita, kuten tydajan veny-
mistd, tyon ja vapaa-ajan sekoittumista, sopeutumista perheelta kotona tydskentelyyn,
sopimattomia tydskentelytiloja ja kalusteita, yksindisyyden ja eristyneisyyden koke-
muksia, riittdmatonta tukea esihenkil6ilta ja tydtovereilta seka huolta urakehityksesta
ja asemasta organisaatiossa (Collings ym. 2021). Criscuolon ja muiden (2021) julkai-
sema tutkimus osoittaa myds, etta noin 70 % tutkimuksen tydntekijoista piti epamuka-
via tyotiloja ja pidentyneitd tyopaivia merkittavina haittoina, jotka voivat lisdta stressia
ja vahentaa tyohyvinvointia. Tyontekijat ilmaisivat myos huolensa tyontekijoiden edus-
tuksen vaikeudesta ja neuvon saannista tiimijasenilta etatyoolosuhteissa. (Criscuolo
ym. 2021.) Myds Tyoterveyslaitos listaa etdatydn haasteiksi tyon ja yksityiseldman rajan
hdamartymisen, vahaiset osallistumis- ja vaikutusmahdollisuudet tyopaikalla, fyysisten
kontaktien vahyyden seka sosiaalisen vuorovaikutuksen ja tuen puutteen. (Etatyo, hyb-

ridityd ja monipaikkainen tyo n.d.)

Etatyon kokemukset vaihtelevat yksil6llisesti, ja ne voivat vaikuttaa tyohyvinvointiin
sekd positiivisesti etta negatiivisesti. Tyopaikoilla tulisikin pohtia, miten etatyon yleisty-
minen vaikuttaa organisaation kdytantoihin, johtamiseen ja etdna tyoskentelevan hen-

kiloston tukemiseen. Etatyossa tyohyvinvointia edistavat samat johtamisen tavat kuin
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lahijohtamisessa. Naitd ovat tyon hallinnan tukeminen, arvostus, oikeudenmukaisuus,
saatavilla olo ja tyon merkityksellisyyden ylldapitdminen. (Etatyo, hybridityd ja moni-
paikkainen tyo n.d.) “Muuttuiko Suomi?” -teoksen tutkimustiedon mukaan suurin osa
etatyota tehneista haluaa jatkaa tulevaisuudessa ainakin jonkin verran etatydskente-
lya, ja monipaikkaisen tyon ennustetaankin lisddantyvan (Makikangas ym. 2023, 207).
Myo6s maailmanlaajuisesti tutkimuksien tulokset ovat olleet samankaltaisia, kun tyon-
tekijoilta on kysytty etatyoskentelyn jatkamisen halukkuudesta. Pandemian seurauk-
sena etatyoskentelysta on tullut uusi tyoskentelymuoto miljoonille tyontekijoille
EU:ssa ja ympari maailmaa. Eurofoundin arvioiden mukaan noin 50 prosenttia euroop-
palaisista tyoskenteli etana koronapandemian aikana, kun taas ennen sita vastaava
luku oli vain 12 prosenttia. Lukujen uskotaan pysyvan samanlaisina myos ldhivuosina,
koska monet tyontekijat ja organisaatiot saattavat valita jatkossakin etatyon. (Galanti,
Guidetti, Mazzei, Zappala & Toscano 2021.) My6s Sobelin ja Reillyn (2020) tutkimukset
yli 55 maasta ja useista organisaatiorooleista viestivat siita, etta tyontekijat haluavat
tehda etatoita, jos se on heille mahdollista. On tarkeda huomioida, etta etatyon kielta-
minen voi johtaa tyytymattomyyteen tydntekijéiden keskuudessa. On mielenkiintoista
huomata, ettd Sobelin ja Reillyn (2020) tutkimusten tulokset osoittavat etatyén olevan
yhta tehokasta tai jopa tehokkaampaa kuin lasnaty6. Tutkimustuloksissa etatyonteki-
joiden ja lasnatyontekijoiden valilla ei |6ytynyt merkittavia eroja luottamuksessa, tyo-

hyvinvoinnissa, roolin selkeydessa eika tydmenestyksessa. (Sobel & Reilly 2020.)

Erilaiset toimialat suhtautuvat eri tavoin etatyon tekemiseen. Esimerkiksi arkkitehtuu-
rin, myynnin ja teknisen alan tydpaikoilla etatyoskentelya kohtaan ollaan paljon suotui-
sampia. Toisaalta tietyilld aloilla, kuten terveydenhuollossa etatyén tekeminen voi olla
haastavampaa. (Alghawli & Almekhlafi 2019.) Etatyossa tieto- ja viestintatekniikan
rooli korostuu entisestaan, koska kaikki viestinta esihenkildiden, asiakkaiden ja kolle-
goiden kanssa tapahtuu etdyhteyksien avulla. Erityisesti koronapandemian alettua
etdyhteyksien merkitys kasvoi, koska henkilékohtaisten tapaamisten mahdollisuus oli

rajoitettua. (Wang, Liu, Qian & Parker 2020.)
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3 Yhteisollisyys

3.1 Yhteisollisyys kasitteena

Yhteisollisyys kuvaa tyontekijoiden valista vuorovaikutusta ja yhteenkuuluvuuden tun-
netta, joka on keskeinen tekija heidan tyéhyvinvoinnilleen (Paasivaara 2012, 72). Yhtei-
sollisyys tarkoittaa tunnetta yhteenkuuluvuudesta. Yhteisollisyys on keskeinen yksilon
perustarve, joka on vahvasti yhteydessa motivaatioon seka hyvinvointiin. (Deci & Ryan
2000.) Paasivaara (2012, 75) maarittelee yhteisollisyyden tarkoittavan yhteistyota yksi-
I6iden valilla. Yhteisollisyys voidaan myos maaritelld tyoyhteison me-henkend, joka pa-
rantuu yhteenkuuluvuuden tunteista, vuorovaikutuksesta seka luottamuksesta. Yhtei-
sollisyydelle ominaista on yhteinen maaranpaa tai tavoite, jota kohti mennaan
yhdessa. Myds vastavuoroisuus, aito valittdminen seka motivaatio ovat tarkeita teki-
joita yhteisollisyyden tunteen syntymisessa. (Paasivaara 2012, 72— 78.) Jokaiselle tyon-
tekijalle on tarkeaa riittava yhteisollisyyden tunne, vaikka yhteisollisyyden tarve vaihte-
leekin yksilokohtaisesti (Deci & Ryan 2000). Vilkmanin (2016, 41-42) mukaan tunne
yhteisollisyydesta parantaa tyontekijoiden tyéhyvinvoinnin kokemusta seka lisaa tyo-
motivaatiota. Tassa tutkimuksessa kaytetaan termeja “yhteisollisyys” ja “yhteisollisyy-
den tunne” kuvaamaan sita kasitettad, joka tarkoittaa tunnetta yhteenkuuluvuudesta ja

yhteistyosta tyoyhteisossa.

Etatyon tekeminen ei vahenna yhteiséllisyyden tarvetta, vaikka toita tehdaan fyysisen
valimatkan padssa muista tyontekijoista (Deci & Ryan 2000; Vilkman 2016, 43). Paasi-
vaara (2012, 75) maarittelee yhteisollisyyden pohjautuvan vahvasti muun muassa luot-
tamukseen (Paasivaara 2012, 75). Vuonna 2022 julkaistussa Suomen tyoelaman tutki-
muksessa on tultu myods samaan lopputulemaan luottamuksen tarkeydesta. Tutkimus
on toteutettu koronapandemian aikana ja tulokset puhuvat sen puolesta, ettd Suomen
tydmarkkinoilla vallitsee vahva luottamus, joka ulottuu myds etdana tyoskentelyyn. Tut-
kimuksen tulosten mukaan luottamuksen koetaan sdilyneen ennallaan tai jopa paran-

tuneen etatdihin siirtymisen jalkeen. (Kovalainen, Poutanen & Arvonen 2022.)

Koronapandemian jalkeisessa ajassa yrityksissa ollaan kuitenkin huolissaan siita, etta

etatyo ja hybridityo heikentavat yrityskulttuuria ja vahentavat yhteisollisyytta. Vuonna
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2022 tehdyn maailmanlaajuisen tutkimuksen mukaan vain 25 % eta- tai hybriditoita
tekevista tyontekijoista tunteen olevansa osana muodostamassa yrityksensa kulttuu-
ria. Tyontekijoiden tuominen takaisin toimistoon ja pakottaminen lahitydskentelyyn
kulttuurin vuoksi on kuitenkin hyvin riskialtista. Tutkimuksessa mainitaan, etta hybridi-
tyota ei pitaisi nahda kulttuurikokemuksen hairiétekijana. Vaan hybridityo tulisi nahda
mahdollisuutena rakentaa yrityksen kulttuuria eri tavalla. (Revitalizing culture in the

world of hybrid work, 2022.)

Ymmarrys yhteisollisyytta tukevista kdytanndista voikin olla merkittava yrityskulttuurin
yllapitdmisen kannalta etatydssa. Tuckerin (2022) tutkimuksessa korostetaan saannollis-
ten virtuaalisten kokousten ja yhteisten projektialustojen roolia yhteisollisyyden yllapita-
jana etdopetuksessa. Vastaavasti etatyoymparistossa voidaan hyodyntaa Tuckerin (2022)
tutkimuksen osoittamia kaytantoja luomaan ja yllapitdamaan yhteisollisyytta. Esimerkiksi
saannolliset virtuaalitapaamiset ja yhteiset digitaaliset tyotilat voivat edistaa avointa
kommunikaatiota ja yhteistyotd, mika on keskeista etatyon haasteiden, kuten eristayty-

neisyyden ja yksindisyyden, torjunnassa. Tama osoittaa, etta vaikka fyysinen etdisyys voi

erottaa tyontekijat toisistaan, teknologian ja hyvin suunniteltujen vuorovaikutusstrategi
oiden avulla voidaan luoda vahva ja toimiva yhteisollisyys etatyossa. (Tucker 2022.) Nai-
den havaintojen pohjalta voidaan paatelld, etta ammatilliset oppimisyhteisot ja niiden

periaatteet voivat tarjota tehokkaita keinoja yhteisollisyyden yllapitamiseksi ja vahvista-

miseksi my0s etatyokontekstissa.

Sposaton (2021) tutkimus tuo myos esiin, kuinka tarkeita yhteiset tavoitteet ja ryh-
maidentiteetti ovat virtuaalisessa ymparistossa. Digitaalisten alustojen avulla voidaan
luoda selkeita rakenteita yhteisdille. Esimerkiksi yhteisten projektien ja tavoitteiden aset-
taminen digitaalisilla alustoilla voi lisata yhteenkuuluvuuden tunnetta ja edistda tyonte-
kijoiden motivaatiota ja sitoutumista. Tutkimus korostaa, etta vaikka etatyo voi fyysi-
sesti erottaa tyontekijat toisistaan, web-pohjaiset yhteisot tarjoavat alustoja, joilla
yhteisollisyys ei ainoastaan saily, vaan voi myo6s vahvistua. Web-pohjaiset yhteisot
mahdollistavat jatkuvan yhteydenpidon, tiedon jakamisen ja yhteistyon, mika on erit-
tain tarkeaa etatyoymparistossa. Sposaton (2021) tutkimuksessa huomattiin, etta digi-

taaliset alustat, kuten Slack, Microsoft Teams ja Zoom, ovat keskeisia tyokaluja, jotka
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auttavat yllapitamaan ja kehittamaan yhteisollisyyttd, tarjoamalla alustan sdanndllisille

kokouksille, tydryhméakeskusteluille ja sosiaaliselle vuorovaikutukselle. (Sposato 2021.)

Yhteisollisyyden vahvistamiseksi tutkijat ehdottavat kolmea strategiaa. Siirryttaisiin le-
vittdmaan kulttuuria itse tyon kautta, toimistolla tapahtuvan kulttuurin levittamisen
sijasta. Yritysten tulisi auttaa tyontekijoita nakemaan, etta heidan suorituksensa ja roo-
linsa yrityksessa ovat arvokkaita, eika se riipu tyontekijan fyysisesta sijainnista. Toisena
strategiana tutkijat mainitsevat yhteisollisyyden vahvistamisen psyykkisen laheisyyden
kautta, ei fyysisen. Tutkimus osoitti, etta psyykkinen laheisyys lisasi tyontekijéiden yh-
teisollisyyden tunnetta yrityksensa kulttuuriin 27 %, kun taas fyysisella laheisyydella ei
tutkimuksen mukaan ollut vaikutusta. Yhteisollisyytta tulisi vahvistaa nahdyksi ja kuul-
luksi tulemisen kautta, jotta tyontekija kokee olevansa tarkea muille. Kyseessa on var-
mistaa, etta tyontekijat ymmartavat tyonsa arvon yritykselle. Kolmantena strategiana
tutkimuksessa esitetaan, etta yrityskulttuurin vaalimisesta tulisi siirtya mikrokulttuu-
rien vaalimiseen. Tutkimuksessa havaittiin tiimitason kokemusten lisaavan yhteisolli-
syyden tunnetta huomattavasti enemman kuin koko yrityksen laajuiset toimenpiteet.

(Revitalizing culture in the world of hybrid work 2022.)

3.2 Yhteisollisyyden vaikutukset tyohyvinvointiin

Etatydssa yhteisollisyyden tunne voi olla merkittava osa tyohyvinvointia. Tyohyvin-
vointi on laaja kasite, joka kattaa tyontekijoiden fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen hy-
vinvoinnin tyoymparistossa. Se ei rajoitu pelkdstaan fyysiseen terveyteen, vaan huo-
mioi my0s tyytyvaisyyden, motivaation ja ty0ssa jaksamisen. Tyohyvinvointiin
vaikuttavat seka yksil6lliset tekijat, kuten asenne ja stressinhallintakyky, ettd tydympa-
ristdn ominaisuudet, kuten tydnantajan tarjoama tuki ja mahdollisuus vaikuttaa omaan
tyohon. Hyvinvoiva tyontekija on motivoitunut, tuottava ja sitoutunut tyéhénsa, mika
puolestaan edistaa positiivista tyoilmapiirid ja organisaation kilpailukykya. Siksi tyohy-
vinvointiin panostaminen on tarkeda seka yksilon ettd organisaation kannalta. (Manka

& Manka 2023.) Yhteisollisyyden tunne on tarkea etatyossa, silla etatyoskentelyn luon-
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teen takia tyontekijat saattavat kokea eristyneisyytta ja vahentynytta sosiaalista vuoro-
vaikutusta. Yhteisollisyyden kokemus voi vaikuttaa merkittavasti tyontekijoiden tyyty-
vaisyyteen, motivaatioon ja tyossa jaksamiseen etatyotilanteessa. (Revitalizing culture
in the world of hybrid work 2022.) Seuraavassa kappaleessa kasitellaankin tyontekijoi-

den hyvinvointia ja tuottavuutta etatydssa aiempien tutkimustulosten pohjalta.

Beckerin, Belkinin, Tuskeyn ja Conroyn (2022) julkaisemassa tutkimuksessa havaittiin,
ettd etatyossa osa tyontekijoista kokee yksindisyytta, mika voi vaikuttaa heidan hyvin-
vointiinsa ja tydsuoritukseensa. Heidan tutkimuksessaan keskitytaan etatyon aikana
koettuun tyon kontrolliin ja yksindisyyteen, ja niiden vaikutuksiin tyontekijdiden tyo-
kayttaytymiseen ja hyvinvointiin. Tutkimuksen mukaan organisaatioiden tulisi jatku-
vasti tehda toita sen eteen, etta tyontekijat kokevat vahvaa yhteisollisyyden tunnetta.
Tutkimuksen tulokset korostavat erityisesti esihenkiléiden roolia tdman tunteen luomi-
sessa ja yllapitamisessa. Henkilokohtaiset tapaamiset tyontekijan kanssa, joissa keskity-
tdan enemman hanen henkilékohtaiseen hyvinvointiinsa kuin pelkdstaan tyotehtaviin,
voivat merkittavasti yllapitaa ja vahvistaa tyontekijoiden kokemusta yhteisollisyydesta.
Kaiken kaikkiaan esihenkildiden rooli yhteiséllisyyden kokemuksen edistamisessa on
merkittava; heidan tulisi nayttaa esimerkkia ja kannustaa avoimeen viestintdan, yhteis-
ty6hon ja tiimityohon, jotta tyontekijat voivat aidosti kokea yhteisollisyytta ja tuntea

vahvaa osallisuutta organisaation toimintaan. (Becker ym. 2022.)

My0s useat aiemmat tutkimukset ovat tuoneet esiin yhteisollisyyden tunteen tarkey-
den etatyoymparistossa, seka yhteisollisyyden vaikutuksen tyontekijoiden hyvinvoin-
tiin ja organisaation menestykseen. Belkin ja Kong (2021) ovat tutkineet yhteisollisyy-
den ja tyontekijoiden sitoutumisen merkitysta etatydssa. Lister ja Harnish (2019)
puolestaan ovat selvittaneet yhteisollisyyden vaikutuksia tyontekijoiden kokemuksiin
etatyosta seka organisaation tuloksellisuuteen. Becker ja muut (2022) ovat keskitty-
neet tutkimuksessaan etatydn aikana koettuun tyon kontrolliin ja yksindisyyden tun-
teeseen. Seka niiden vaikutuksiin tyontekijoiden tyokayttaytymiseen ja hyvinvointiin.
Belkin ja Kong (2021) korostavat yhteisollisyyden merkitysta etatyossd, ja sitd kuinka se
vaikuttaa positiivisesti organisaation tuloksiin ja tehokkuuteen. Becker ja muut (2022)

puolestaan korostavat tutkimuksessaan esihenkildiden roolia yhteiséllisyyden tunteen
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luomisessa ja yllapitamisessa etdtydymparistossa. Listerin ja Harnishin (2019) tutkimus
osoittaa, ettd etatyo on yha yleisempi kaytanto teknologian kehittyessa, ja monet
tyontekijat nakevatkin sen myonteisena asiana. Vaikka etatyossa voi olla omat haas-
teensa, kuten "aina pitda olla tavoitettavissa" -olotila ja yksindisyys, nama negatiiviset
vaikutukset vdahenevat monien etatydn tuomien etujen myota. Monet tydntekijat ovat
sitd mieltd, ettad tyon ja yksityiselaman tasapaino parantuu, tyontekijoiden autonomia
kasvaa, he kokevat enemman luottamusta ja vastuuta seka tydmatkustaminen vahe-

nee. (Becker ym. 2022; Belkin & Kong 2021; Lister & Harnish 2019.)

Yhteisollisyyden tunteen merkitysta etatydssa on korostettu myos muissa aiemmissa
tutkimuksissa. Petitta ja Ghezzi (2023) tutkivat tyontekijoiden tuntemuksia etatyossa ja
havaitsivat, ettd mitda enemman tyontekijat kokevat kuulumattomuutta ja yksindisyytta
tyopaikallaan, sitd enemman he ovat tayttyneet eristyneisyyden ja yksindisyyden tun-
temuksista. Lisaksi heidan tutkimuksessaan todettiin, etta tyontekijoéiden altistuminen
vaativille tyoolosuhteille lisdaa etdisyyden ja irrallisuuden tunnetta. Nama tilanteet, riip-
pumatta siitd, tyoskentelevatko tyontekijat paikan paalla vai etdna, voivat heikentaa
heidan tuottavuuttaan ja lisata tyostressia. Sosiaalisen yhteison puute voi myds hei-
kentda tyontekijoiden kykya selviytya ristiriitaisten tyo- ja perhevaatimusten valilla toi-
mimisesta. Tama tukee aiempaa nakemysta siitd, etta yhteisollisyyden puute voi johtaa
tyontekijoiden eristyneisyyteen ja siihen liittyviin negatiivisiin seuraamuksiin. (Petitta &

Ghezzi 2023.)

Ylla mainittujen tutkimusten perusteella korostuu yhteisollisyyden tarkeys etatyéym-
paristossa, silla se vaikuttaa positiivisesti tyontekijoiden hyvinvointiin ja kykyyn sopeu-
tua muuttuviin olosuhteisiin. Organisaatioiden tulisi kiinnittaa erityista huomiota vuo-
rovaikutuksen mahdollistamiseen, tiimitydn tukemiseen ja avoimen viestinnan
kannustamiseen etatydymparistdssa. Tama vahvistaa kasitysta yhteisollisyyden merki-
tyksestd etatyOssa ja sen positiivisista vaikutuksista seka tyontekijoiden hyvinvointiin
ettd organisaation menestykseen. Tutkimustulokset osoittavat, etta vaikka etatyélla on
monia etuja, kuten joustavuus ja tydomatkustamisen vahentyminen, niin yhteisollisyy-

den tunteen ja sosiaalisen tuen puute voi aiheuttaa haasteita tyohyvinvoinnille. Tama
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herattaa kysymyksen siitd, miten organisaatiot voivat luoda ja yllapitaa vahvaa yhtei-
sollisyyden tunnetta etatyontekijoiden keskuudessa. On kuitenkin tarkeda huomata,
ettd yhteisollisyyden luominen ei valttamatta edellyta fyysista lasndoloa, vaan se voi
perustua myds virtuaalisiin vuorovaikutusmahdollisuuksiin ja avoimeen viestintaan.
(ks. Becker ym. 2022; Belkin & Kong 2021; Lister & Harnish 2019; Petitta & Ghezzi
2023.) Koska ihminen on kuitenkin perusluonteeltaan sosiaalinen olento, tarvitsemme
sadannollisesti kontakteja muihin ihmisiin (Paasivaara 2012). Etdtyodssa, jossa fyysinen
etadisyys kollegoihin on merkittava, on tarkeda huomioida sosiaalinen vuorovaikutus.
Sosiaalisen vuorovaikutuksen tarpeet vaihtelevat yksil6llisesti: jotkut suosivat tyésken-
telya julkisissa tiloissa, toiset saavat yhteyden harrastuksista ja osa kaipaa fyysista las-
ndoloa tyopaikalla. Teknologian avulla voidaan kuitenkin yllapitaa yhteisollisyytta virtu-
aalisesti. Nakemykset fyysisen lasnaolon tarpeellisuudesta vaihtelevat sukupolvittain:
vanhemmat sukupolvet pitavat fyysistda kohtaamista tarkeana, kun taas nuoremmille
virtuaalinen vuorovaikutus voi riittaa. Tama korostaa joustavuuden merkitysta tyoela-

massa. (Vilkman 2016, 161.)

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd yhteiséllisyyden tunne on keskeinen tekija tyonte-
kijoiden hyvinvoinnin ja tuottavuuden kannalta riippumatta siita, tehdaanko tyota
etdna vai lasna. Organisaatioiden tulisi panostaa yhteiséllisyyden edistamiseen ja sosi-
aalisen tuen tarjoamiseen etatyontekijoille, jotta he voivat kokea vahvaa osallisuutta ja
kuulumisen tunnetta organisaation toimintaan. Tdman avulla voidaan luoda myéntei-
sempi ja tuottavampi tydymparisto kaikille tyontekijoille riippumatta siita, missa he
tyoskentelevat. Naita nakemyksia tukevat ylla mainitut tutkimukset. (ks. Becker ym.

2022; Belkin & Kong 2021; Lister & Harnish 2019; Petitta & Ghezzi 2023.)

Esihenkilot saattavat olla huolissaan siita, etta etatyd heikentaisi tyon tehokkuutta tai
johtaisi pienempaan tyépanokseen. Etatyd voi myds sekoittaa henkilokohtaiset ja tyo-
tehtdvat, tai kannustaa monen tehtavan suorittamiseen samanaikaisesti. Liséksi va-
paus valita tyoskentelypaikkansa voi vaikuttaa negatiivisesti yhteistyéhon ja kommuni-
kaatioon tyotovereiden vililla. (Choudhury, Larson & Forough 2019.) Floresin (2019)

tutkimuksessa havaittiin, ettad etatyolla oli suora yhteys yrityksen johdon epéluotta-
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mukseen tyontekijoitd kohtaan. Huolimatta siita, ettd 75 prosenttia esihenkildista ker-
toi luottavansa tyontekijoihinsg, silti kolmasosa heista halusi varmuuden vuoksi ndhda

tyontekijat kasvotusten. (Flores 2019.)

Choudhuryn ja muiden (2019) tutkimuksessa havaittiin kuitenkin, etta tyontekijoiden
tuottavuus voi kasvaa, kun he tydskentelevat eri paikassa kuin muut tyoyhteisén jase-
net (Choudhury ym. 2019). My®6s Floresin (2019) tutkimuksen mukaan kaksi kolmas-
osaa tyonantajista raportoi tyontekijoidensa tuottavuuden kasvaneen etatyon aikana
(Flores 2019). Choudhuryn ja muiden (2019) tekema tutkimus kiinalaisessa yrityksessa
osoitti, etta etatyoskentely kotoa kasin paransi tyontekijéiden tuottavuutta 13 pro-
senttia. Toinen tutkimus, joka kohdistui toiseen yritykseen, havaitsi tuottavuuden kas-
vaneen 4,4 prosenttia ilman tyon laadun heikkenemista etatyon aikana. (Choudhury
ym. 2019.) Toisaalta koronapandemian aikana etatyo saattoi myos heikentaa tuotta-

vuutta ja esihenkilot kokivat etdkommunikoinnin vievan liikaa aikaa (Wang ym. 2020).

Ty6ymparisto kattaa tydkalut, melun tason, tilan ja tunnelman. Nama kaikki asiat vai-
kuttavat merkittavasti tyon laatuun, tuottavuuteen, tehokkuuteen seka tyéhyvinvoin-
tiin. Hyvin suunniteltu tydymparisto voi parantaa suorituskykya, silla tyontekijat pyrki-
vat suoriutumaan tyotehtavistadan tehokkaammin miellyttavassa ymparistossa. Tama
patee seka fyysisiin toimistoihin ettd etatydymparistoihin. Etatyossa tyontekijoilla on
vapaus valita tyoskentelypaikkansa, mika voi edistdaa mukavuuden tunnetta seka teho-
kasta tyoskentelyd, ja voi puolestaan parantaa tyon tuottavuutta. Tama tarkoittaa, etta
tyontekijat voivat asua jopa eri paikkakunnalla kuin missa fyysinen toimisto sijaitsee,
jos sellaista edes on. (Aisyah, Deswindi & Inrajaya 2019.) Choudhury ja muut (2019) ra-
portoivat, ettd Yhdysvalloissa tyontekijat ovat olleet valmiita jopa kahdeksan prosentin
palkanalennukseen voidakseen tyoskennelld etdna kotoaan kasin (Choudhury ym.

2019).

Myos esihenkildiden ndakdkulmasta voidaan todeta, ettd etdtydssa on seka haasteita
ettd etuja. Huoli tehokkuudesta ja tyotehtavien hoidon selkeydestda on ymmarrettavaa,
mutta tutkimustulosten valossa etatyon myonteiset vaikutukset tyontekijoiden tuotta-

vuuteen ovat merkittavia. Organisaatioiden tulisi pyrkia tarjoamaan selkeda ohjausta ja
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tukea etatyossa toimiville tyontekijoille, sekd huomioida tydymparistdon merkitys suori-
tuskyvyn ja tyohyvinvoinnin kannalta. (Choudhury ym. 2019; Flores 2019; Aisyah ym.
2019.)

4 Tutkimuksen toteutus

4.1 Tavoitteen ja tutkimuskysymysten maarittely

Tutkimuksen tavoitteena on syventaa ymmarrysta yhteisollisyyden tunteesta etatyossa
ja sen vaikutuksista tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Tavoitteena on vastata seuraaviin

keskeisiin tutkimuskysymyksiin:

1. Miten yhteisdllisyyden tunne ilmenee etdtydssa ja miten se vaikuttaa

tyontekijéiden tyéhyvinvointiin?

2. Miten yhteiséllisyytta voidaan edistda etatyossa?

Naiden kysymysten avulla tutkimus pyrkii edistamaan tietoisuutta yhteisollisyyden
merkityksesta ja tarjoamaan kaytannon ohjeita tyoyhteiséjen kehittamiseen ja tyohy-

vinvoinnin parantamiseen etatyon aikakaudella.

4.2 Laadullinen tutkimus

Opinndytetyon tutkimukseen valikoitui kvalitatiivinen eli laadullisen tutkimuksen me-
netelma, koska tutkimuksessa tavoitellaan syvallista ymmarrysta yhteiséllisyyden tun-
teesta etatyossa. Laadullinen Idhestymistapa mahdollistaa osallistujien kokemusten,
nakemyksien ja tulkintojen syvallisen tutkimisen. Laadullinen ldhestymistapa antaa tut-
kijalle mahdollisuuden perehtya syvallisesti yksittaisten tyontekijéiden kokemuksiin ja
tulkintoihin, mika tuottaa tietoa yhteisollisyyden tunteesta etatydssa. Tuomi ja Sara-
jarvi (2018) korostavat laadullisen tutkimuksen merkitysta osallistujien yksilollisten ta-
rinoiden ja kokemusten ymmartamisessa. (Tuomi & Sarajarvi 2018.) Laadullinen ldhes-
tymistapa tarjoaa myos joustavuutta tutkimuksen kulussa ja mahdollisuuden reagoida

osallistujien vastauksiin ja uusiin aiheisiin. Tdma on erityisen tarkeda, koska tutkimus
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keskittyy monimutkaiseen ja moniulotteiseen aiheeseen, jossa voi nousta esiin odotta-
mattomia ndakdkulmia ja ilmidita. Laadullinen ldahestymistapa mahdollistaa tutkijalle
syventymisen aineiston monimuotoisuuteen ja uusien kasitteiden tai teemojen synty-
misen aineiston analyysin aikana. Valitsemalla laadullinen Iahestymistapa, on tutki-
mukselle saavutettavissa tarkoituksenmukainen ja syvallinen ymmarrys aiheesta, sa-
malla kun tutkimuksessa otetaan huomioon osallistujien yksil6lliset tarinat ja
mahdollisuus tulkintojen monimuotoisuuteen. (Tuomi & Sarajarvi 2018; Hirsjarvi &

Hurme 2022.)

Tutkimuksen haastattelumuodoksi valikoitui puolistrukturoitu haastattelu. Puolistruk-
turoidussa haastattelussa kysymysten muoto on kaikille haastateltaville sama, mutta
kysymysjarjestysta voidaan muuttaa, jos tutkija katsoo sen tarpeelliseksi. Tamakin asia
lisda joustavuutta haastattelun kulussa. Onkin tarkeaa, etta haastattelun rakenne ei
tunnu haastateltavasta lilan muodolliselta tai silta, ettad han olisi tietokilpailussa. Puo-
listrukturoidussa haastattelussa haastateltavien vastauksia ei ole sidottu valmiisiin vas-
tausvaihtoehtoihin, vaan haastateltavat saavat vastata ja kertoa nakemyksensa omin
sanoin. Keskeista onkin saada esiin mahdollisimman paljon vastauksia aiheeseen liit-
tyen. Tdma auttaa varmistamaan, etta haastateltavat voivat ilmaista itsedan vapaasti ja
avoimesti. (Tuomi & Sarajarvi 2018.) Seuraavassa kappaleessa esitelladn tutkimuksen
kohderyhma seka kaydaan tarkemmin lapi, kuinka puolistrukturoidut haastattelut to-

teutettiin ja kuinka aineisto kerattiin.

4.3 Tutkimusaineiston keruu

Tutkimuksen kohderyhmana ovat ohjelmistoalan organisaation etatyota tekevat
tyontekijat, jotka edustavat myyntia, asiakastukea, ratkaisukonsultointia,
tuotekehitysta seka tuotehallintaa. Tyontekijoita on tutkittavassa “TyoOaikaratkaisut” -
nimisessa kohdeorganisaatiossa yhteensa noin 60 henkil6a. Tutkimuksessa
haastatellaan seitsemaa henkil63, jotka edustavat eri tehtavaalueita ohjelmistoalan
organisaatiossa. Haastateltaviksi valitut henkilot edustavat eri tehtavaalueita, jotta
tutkimukseen saadaan monipuolisia nakokulmia yhteisollisyyden tunteesta etatyossa.
Haastatteluun osallistuneet tyontekijat tyoskentelevat padsaantoisesti etana.

Tutkimukseen osallistuneet haastateltavat ovat kaikki tyoskennelleet kohdeyrityksessa
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vahintadn vuoden, mika antaa heille enemmaén kokemusta ja nakemysta yrityksen

toimintatavoista ja kulttuurista, seka etatyon dynamiikasta. Taulukko 1 esittelee

tiivistettyna tutkimuksen kohderyhman, aineistonkeruumenetelmat seka keratyn

aineiston maaran.

Taulukko 1. Tutkimuksen aineisto

Kohderyhma

Keruutapa

Aineisto

Etatyota tekevat oh-
jelmistoalan tyonte-
kijat

Tyontekijat edustavat
myyntia, asiakastu-
kea, ratkaisukonsul-
tointia, tuotekehi-
tysta ja
tuotehallintaa

Laadullinen |3-
hestymistapa
Yksilohaastattelut
etayhteyden vali-
tyksella kayttaen
Microsoft Teams
-ohjelmaa
Puolistrukturoitu
haastattelumalli

7 yksiléhaastattelua
Jokainen haastat-
telu litteroitu ja
analysoitu

e Kaikki tyontekijat
ovat tyoskennelleet
kohdeyrityksessa va-
hintdaan vuoden

e Esihenkilot on rajattu
pois tutkimuksesta

Koska tutkimuksen tavoitteena on saada syvadllinen ymmarrys yhteiséllisyyden tun-
teesta etatydssa tyontekijoiden nakokulmasta, on esihenkilot rajattu kokonaan pois
tutkimuksesta. On oletettavaa, ettd esihenkilon roolissa tydskentelevilla voi olla erilai-
sia kokemuksia ja nakékulmia yhteisollisyydesta. Keskittymalla vain tyontekijoihin voi-
daan paremmin tarkastella sitd, miten yhteisollisyys vaikuttaa heidan hyvinvointiinsa.
Tyontekijoiden ja esihenkildiden roolit voivat myos olla erilaisia, ja jos tutkimuksessa
olisi mukana molempia kohderyhmia, se saattaisi vaikuttaa haastatteluissa esiin tule-

viin vastauksiin.

Tutkimusaineiston kerdamisessa hyodynnetaan laadullista [ahestymistapaa yksilohaas-

tattelujen muodossa, jotta saadaan syvallistd ymmarrysta yhteisollisyyden tunteesta ja
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sen vaikutuksista tyohyvinvointiin. Kuten Tuomi ja Sarajarvi (2018) kertovat, niin haas-
tattelut tarjoavat mahdollisuuden tutustua yksittdisten tyontekijoiden tarinoihin ja tul-
kintoihin. Haastattelut voidaan toteuttaa esimerkiksi videoyhteydella tai kasvotusten,
ja niiden tallentamiseen voidaan hyddyntda danen- ja kuvantallennusvalineita. Yksil6-
haastattelut voivat auttaa ymmartamaan tutkittavaa aihetta. Haastattelut voivat myds
vahvistaa tai haastaa olemassa olevia ennakko-oletuksia aiheesta. (Tuomi & Sarajarvi

2018; Hirsjarvi & Hurme 2022.)

Taman tutkimuksen haastattelut toteutettiin etdyhteyden valitykselld kdyttdaen Micro-
soft Teams -ohjelmaa. Haastateltavat olivat haastattelijalle entuudestaan tuttuja, mika
loi rentoutuneen, avoimen ja luottamuksellisen ilmapiirin keskusteluille. Haastatte-
luissa varmistettiin, ettd ne olivat mahdollisimman avoimia ja keskustelevia. Haastatte-
luissa my06s korostettiin haastateltavien monipuolisia nakemyksia ja ajatuksia aiheesta.
Jokaiselle haastateltavalle varattiin 45 minuutin aika, jonka aikana kaytiin |api haastat-
telukysymykset. Ennen haastatteluja haastateltavat saivat sahkopostikutsun, jossa oli
etukateen annetut kysymykset, seka tieto tutkimuksen tavoitteesta. Viestissa korostet-
tiin haastattelujen luottamuksellisuutta ja anonymiteettia. Sdhkdpostikutsussa tutkija
tarjosi osallistujille tarvittavat tiedot haastattelun sisallosta ja kysymyksista, mika hel-
potti heidan perehtymistaan tutkimuksen aiheeseen ja tavoitteisiin. Kaikki kutsutut
henkilot suostuivat osallistumaan haastatteluun. Tuomi ja Sarajarvi (2018) painottavat-
kin, ettd haastattelutilanteen sujuvuuden kannalta on tarkeda, ettd haastateltavilla on
mahdollisuus tutustua etukateen materiaaleihin tai kysymyksiin (Tuomi & Sarajarvi
2018). Haastateltavat ilmaisivat kiitoksensa ennakkoon jaetusta aineistosta, mika aut-

toi heita valmistautumaan haastatteluun.

Haastattelutilanteet rakentuivat kaikki samanlaisella kaavalla. Haastattelun alussa esi-
teltiin haastattelun yleinen kulku, jotta haastateltava tiesi mita odottaa. Lisaksi kaytiin
lapi haastateltavan suostumus osallistua tutkimukseen seka haastattelun nauhoittami-
seen. Haastattelujen alussa koettiin my06s tarkedksi korostaa viela luottamuksellisuutta
ja aineiston kasittelyn anonymiteettia, jotta haastateltavat kokisivat, ettd voivat puhua

avoimesti. Ennen varsinaisten kysymysten esittamistd haastattelun alussa kaytiin lapi,
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mita yhteisollisyydella tarkoitetaan tdman tutkimuksen kannalta. Haastateltavia keho-
tettiin myOs antamaan konkreettisia esimerkkeja tai kuvailemaan tilanteita, jos ne hel-
pottavat vastaamista. Jokainen haastateltava antoi suostumuksensa haastattelun nau-
hoittamiseen. Nauhoituksen alettua siirryttiin varsinaisiin haastattelukysymyksiin.
Haastattelukysymykset koostuivat kuudesta eri kysymyksesta, jotka keskittyivat tarkas-
telemaan tyopadivien kulkua etatoita tehdessa. Kysymyksissa kartoitettiin my0ds yhtei-
sollisyyden merkitysta ja kokemusta etatydssa. Haastateltavien kanssa kaytiin lapi
myos heidan yksildlliset ndkemyksensa siitd, mika edistaa yhteisollisyyden kokemusta

tai mika mahdollisesti haittaa sita.

Vaikka alun perin jokaiselle haastateltavalle oli varattu 45 minuutin aika, on huomioi-
tava, etta tdma aikaraja ylittyi joidenkin haastateltavien kohdalla. Keskustelu saattoi
olla niin antoisaa ja syventadvaa, etta se vei enemman aikaa kuin alun perin suunniteltu.
Tama oli kuitenkin odotettavissa, koska haastattelujen joustavuus ja avoimuus pyrittiin
takaamaan, jotta haastateltavat saattoivat ilmaista itsedaan vapaasti ja kattavasti ai-
heesta. Haastattelujen alussa kaytiin lapi, etta jos keskustelua syntyy, onko mahdol-
lista, etta haastatteluaika ylitetdan 5-15 minuutilla. Tama sopi haastateltavien aikatau-
luihin, koska haastattelut jarjestettiin tyopaivan loppupuolella, jolloin he paasivat

lopettamaan tyopaivansa halutessaan kuitenkin klo 16.00 mennessa.

Haastattelujen nauhoitus tehtiin Microsoft Teams -ohjelman videopuhelutydkalulla.
Teams-ohjelman kayttaminen mahdollisti myos haastattelujen automaattisen litteroin-
nin. Puheen muuttaminen tekstiksi onnistui nauhoituksen yhteydessa, kun asetukset
maaritettiin suomen kielelle englannin sijaan. Automaattisessa litteroinnissa ilmeni
kuitenkin joitakin asiavirheita, erityisesti lauseiden lopetusten ja lyhenteiden osalta.
Asiavirheitd ilmeni myo0s, jos tutkija ja haastateltava sanoivat jotain samaan aikaan. Ta-
man takia aineisto kaytiin lapi uudelleen ja kirjoitettiin puhtaaksi puheen tarkkuudella,
korjaten samalla mahdolliset virheet ja epatarkkuudet. Jokainen haastattelu litteroitiin

ennen seuraavan haastattelun suorittamista.
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4.4 Tutkimusaineiston analysointi

Tutkimusta toteuttavan henkilén tehtavana on tulkita ja havainnoida tutkittavaa il-
miotad sekda hahmottaa sen takana olevaa isompaa asiakokonaisuutta. Laadullisen tutki-
muksen analyysissa korostetaan seka analyysin, etta synteesin merkitysta. Aineiston
analyysin avulla pureudutaan tutkimusaineistoon ja sen yksityiskohtiin, kun taas syn-
teesi pyrkii yhdistamaan nama yksityiskohdat ja luomaan niista kokonaiskuvan. (Hirs-

jarvi & Hurme 2022.)

Kuviossa 1 Hirsjarvi ja Hurme (2022) kuvaavat tutkimusaineiston analyysin vaiheita.
Aluksi aineisto pilkotaan osiin, luokitellaan ja yhdistetaan ala- ja ylaluokiksi. Tama vaihe
on keskeinen analyysissa. Sen jalkeen suoritetaan synteesi, joka sisdltdaa rekonstruoin-
nin, tulkinnan ja ilmién uudelleen hahmottamisen. Tdman prosessin tavoitteena on

muodostaa kokonaisvaltainen ymmarrys tutkittavasta ilmiosta.

e "+ Kokonaisuuden \

£ ™\, Analyysi  / osiin pilkkominen
| Tutkimusaineisto } » * Aineiston luokittelu
/ \ * Ala- ja ylaluokkien
\\y_lj(_hstely - A
[ = Tulkinta ‘-,' >
{ * llImion uudelleen

\_hahmottaminen ~ /
o P

Kuvio 1. Tutkimusaineiston analyysin vaiheet (mukaillen Hirsjarvi & Hurme 2022)

Sisalldnanalyysin menetelmalla voidaan analysoida tutkittavaa aineistoa systemaatti-
sesti ja objektiivisesti. Talla analyysimenetelmalla pyritdan saamaan tutkittavasta ilmi-
Osta tiivistetty kuvaus yleisessd muodossa. (Tuomi & Sarajarvi 2018.) Juuti ja Puusa

(2020) painottavatkin, etta analyysi kytkeytyy vahvasti tutkijan omaan tulkintaan ja
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paattelyyn, jossa empiirista aineistoa pyritddan rakentamaan tutkittavan aiheen ymmar-
rysta lisddvaan muotoon (Juuti & Puusa 2020). Myds Tuomi ja Sarajarvi (2018) mainit-
sevat, ettda on mahdollista, etta tutkija kuvaa analyysia tarkasti, mutta johtopaatdsten
tekeminen saattaa jaada vajaaksi. Tutkija voi esitella jarjestetyn aineiston ikdan kuin
tuloksina, ilman ettd han kuitenkaan kykenee tekemaan mielekkaita johtopaatdksia

tutkimuksessaan. (Tuomi & Sarajarvi 2018.)

Analyysiprosessi aloitetaan aineiston huolellisella lapikaynnilla. Analyysiprosessissa
haastattelujen litteroinnit luetaan lapi useita kertoja, jotta tutkija voi tunnistaa aineis-
tosta toistuvia teemoja, kasitteita ja kategorioita, jotka liittyvan tutkimuksen kohteena
olevaan yhteisollisyyden tunteeseen etatydssa. (Tuomi & Sarajarvi 2018; Hirsjarvi &
Hurme 2022.) Sisdllénanalyysi voidaan muodostaa joko teorialdahtdisesti tai aineisto-
[ahtoisesti. Sisallonanalyysin teorialahtdinen lahestymistapa perustuu olemassa oleviin
teorioihin ja kasitteisiin, joita sovelletaan tutkimusaineiston analysoinnissa. Tama la-
hestymistapa pyrkii testaamaan tai vahvistamaan teoreettisia malleja tai hypoteeseja.
Aineistolahtdinen sisdllonanalyysi puolestaan keskittyy suoraan tutkimusaineistoon il-
man valmiita teoreettisia ennakko-oletuksia tai raameja. Tama lahestymistapa mahdol-
listaa uusien teemojen, kasitteiden ja merkitysten Ioytamisen aineistosta avoimen ja
joustavan analyysin kautta. (Hirsjarvi & Hurme 2022; Juuti & Puusa 2020.) Tassa tutki-
muksessa kdytetdan aineistolahtoista sisallonanalyysin menetelmaa. Tama lahestymis-
tapa sopii erityisesti tutkimukseen, jossa pyritdan ymmartamaan etatyon vaikutuksia
yhteisollisyyteen. lImié on moniulotteinen ja sen ymmartaminen edellyttaa avointa ja

joustavaa lahestymistapaa tutkimusaineistoon ilman valmiita ennakko-odotuksia.

Sisalldnanalyysin ensimmainen vaihe on aineiston pelkistaminen. Taman menetelman
avulla voidaan systemaattisesti jdsennelld, luokitella ja analysoida kerattya aineistoa.
Analyysiprosessissa aineistosta on tavoitteena I6ytaa ne elementit, jotka ovat olennai-
sia tutkimuskysymysten kannalta. Prosessissa etsitdan kaikki tutkimustehtavaa kuvaa-
vat alkuperdisilmaukset ja niitd kuvaavat pelkistetyt ilmaukset. Pelkistetyt ilmaukset

voidaan listata allekkain, jolloin saadaan muodostettua hyva pohja ryhmittelya varten.
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Alkuperaéisilmauksista muodostetut pelkistetyt iimaukset voidaan ryhmitella ala-

luokiksi. Luokittelua voidaan jatkaa siten, etta alaluokkia yhdistelemallda muodostuu

yhdistavia ylaluokkia. (Tuomi & Sarajarvi 2018.)

Taulukko 2 kuvaa opinndytetyon tutkimuksen analyysiprosessin jalostumista haastatel-

tavan alkuperaisesta ilmaisusta pelkistettyyn muotoon ja sen perusteella ryhmittelyyn

alaluokiksi. Talla tavalla voidaan analysoida haastattelussa esiintynytta alkuperaista il-

mausta. Laajemmat kokonaisuudet pyritaan tunnistamaan sisallosta ja teoreettisen tie-

toperustan pohjalta pyritddn ryhmittelemaan ne ylaluokiksi (Tuomi & Sarajarvi 2018).

Taulukko 2. Esimerkki analyysiprosessista (mukaillen Tuomi & Sarajarvi 2018)

Alkuperdinen ilmaus

Kylla nyt yleensa jonkunen viesti tulee
laitettua joka paiva, mutta on varmasti
ollut kylla paivia milloinka ei ole niinku
mitdan viesteja tai soittoja

Jos se on kysymys johon multa odote-
taan vain vastausta niin ma en koe etta
se on niinku yhteisollistda. Ma koen etta
ma oon hakukone kaytdannossa joka an-
taa ihmisille vastauksia

Mun mielesta kun se yhteisollisyys ei
tarkoita pelkastaan sita etta sa oot
niinku face to face ja fyysisesti toista la-
helld vaan se onnistuu ihan yhta hyvin
nadinkin etdana. Ihmiset on ihan yhta |a-
helld, niinkun jopa lahempana.

En mitenkdan silleen stressaa tai ota
paineita, mutta toisaalta taas se ei ole
niin selked aina se raja. Etta tdssa esi-
merkiksi mulla on tydpiste niinku ma-
kuuhuoneessa niin, en ma nyt suoraan
sangysta tule tdihin, mutta tota. On se
nyt vahan silleen niinku ehka siina voisi
olla olla niinku jotenkin. Vililla ehka
paasisi paremmin niinku liikkeelle siina
tyOpdivassa, etta kavisi vaikka kavelylla
siind aamulla ja tulisi sitten kotiin teke-
maan toita

Pelkistetty ilmaus
Asiantuntijatyon ajoit-
tainen eristaytynei-
syys ja kommuni-
kointi

Vuorovaikutus, jossa
minulta odotetaan
vain vastauksia, ei
tunnu yhteisolliselta

Yhteisollisyys ei ra-
joitu fyysiseen lahei-
syyteen, vaan on
mahdollista myos
etdyhteyksien kautta

TyOpisteeni on ma-
kuuhuoneessa, mika
voi tehda rajan veta-
misen valilla hanka-
laksi tyon ja arjen va-
lille

Alaluokka

Yksindisyys ja digitaali-
nen kommunikointi

Yksipuolinen vuorovai-
kutus

Yhteisollisyyden muo-
dot

Tyéympariston vaiku-
tus

Ylaluokka

Vuorovaikutuksen
merkitys

Vuorovaikutuksen
merkitys

Yhteisollisyyden
kokemus

Etatyon organi-
sointi ja tydympa-
ristd

Haastatteluaineiston analyysiprosessi oli seka perusteellinen, ettd visuaalinen. Kukin

haastattelu tiivistettiin ensin Excel-taulukkoon, joka vastasi ylla olevaa esimerkkia.
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Tama vaihe mahdollisti haastatteluaineiston systemaattisen jasentamisen ja oli perus-
tana laadulliselle analyysille. Jokainen taulukko tulostettiin paperille, mika mahdollisti
muistiinpanojen tekemisen ja varitussien kdayttamisen, mahdollistaen aiheiden yhteyk-

sien visuaalisen hahmottamisen.

Aineiston tarkastelu johti ryhmittelyyn ja alaluokkien muodostumiseen. Alaluokat syn-
tyivat systemaattisen analyysiprosessin kautta, jossa keskityttiin haastattelujen keskei-
siin kasitteisiin ja teemoihin. Taman jalkeen alaluokat yhdistettiin laajempiin ylaluok-
kiin, jotka kattavat haastatteluaineistosta nousevat paateemat. Luodut ylaluokat
tarjoavat rakenteellisen kehyksen, jonka avulla voidaan ymmartaa haastateltavien na-
kemyksia kokonaisvaltaisemmin. Analyysiprosessissa muodostettiin kolme keskeista

ylaluokkaa:

1. Yhteisollisyyden kokemus: Tahan yldluokkaan kuuluvat ne alaluokat, jotka keskitty-
vat yksildiden kokemubksiin yhteisollisyydesta etatydssa, siihen liittyviin haasteisiin seka
tapoihin, joilla yhteiséllisyytta voidaan vahvistaa. Alaluokat kuvaavat, miten yhteisolli-
syytta koetaan ja miten sitd voidaan tukea tyoyhteisoissa, erityisesti etatyon konteks-

tissa.

2. Vuorovaikutuksen merkitys: Tama ylaluokka sisdltaa alaluokat, jotka kasittelevat
vuorovaikutuksen ja kommunikaation roolia etatydssa. Se kuvastaa, miten vuorovaiku-
tus etatyossa vaikuttaa tyontekijoiden yhteisollisyyden kokemukseen ja miten tarkeita
kuitenkin myo6s kasvokkain tapahtuvat kohtaamiset ovat yhteisollisyyden vahvistami-
sessa. Yldluokka korostaa tehokkaan kommunikaation ja "live"-tapaamisten merkitysta

yhteisollisen yhteenkuuluvuuden yllapitamisessa ja kehittamisessa.

3. Etdatyon organisointi ja tydymparisto: Tassa yldluokassa tarkastellaan alaluokkia,
jotka liittyvat etatyon suunnitteluun ja toteutukseen seka tydoympariston vaikutuksiin.
Se sisaltaa nakokulmia siitd, miten etatyota jarjestetdan, miten tauot suunnitellaan, ja
millainen vaikutus fyysisella ja virtuaalisella tydymparistolla on tyontekijoiden koke-
mukseen. Yldluokka valottaa, kuinka etatyon organisointi ja tydymparistdn ominaisuu-

det vaikuttavat tyontekijéiden hyvinvointiin ja tuottavuuteen.
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Kukin yldluokka edustaa aineistosta nousevia keskeisid teemoja, jotka auttavat hah-
mottamaan etatyohon liittyvia kokemuksia ja kasityksid. Yhdessa nama luokat muodos-
tavat kattavan kuvan tutkimuksen kohteena olevista ilmioista, tarjoten syvallista ym-
marrysta siitd, miten erilaiset tekijat vaikuttavat etatydskentelyn dynamiikkaan ja

tydyhteisdn yhteisollisyyteen.

Alla oleva taulukko 3 kuvaa, miten eri alaluokat voidaan yhdistda muodostettuihin kol-
meen ylaluokkaan. Taulukossa kaytetyt varit auttavat erottamaan ja hahmottamaan

alaluokkien kuulumisen tiettyihin ylaluokkiin.

Taulukko 3. Alaluokkien yhdistaminen kolmeen muodostettuun yldaluokkaan

Alaluokat Ylaluokka
Vuorovaikutuksen merki-
Yksipuolinen vuorovaikutus tys
Ammatillinen luottamus ja
yhteisollinen tuki Yhteisollisyyden kokemus
Etatyon organisointi ja tyo-
Etatyon haasteet ymparisto
Taukojen merkitys tyopai- Etatyon organisointi ja tyo-
vassa ymparisto
Yhteisollisyyden I6ytaminen
etatyossa Yhteisollisyyden kokemus
Tuen saaminen etatydssa Yhteisollisyyden kokemus
Tyodyhteison sosiaalinen Vuorovaikutuksen merki-
vuorovaikutus tys
Lahityoskentely ja kasvok- Vuorovaikutuksen merki-
kain tapaamiset tys
Kameroiden kaytto palave- Vuorovaikutuksen merki-
reissa tys
Etatyon organisointi ja tyo-
Tyoympariston vaikutus ymparisto
Yhteisollisyyden rakentami-
nen ja kannustaminen Yhteisollisyyden kokemus
Vuorovaikutuksen merki-
Avun kysymisen kulttuuri tys
Vuorovaikutuksen merki-
Vuorovaikutuksen laatu tys
Tyon tehokkuuden koke- Etatyon organisointi ja tyo-
mus ymparisto
Arvostus tyontekijoita koh- Etatyon organisointi ja tyo-
taan ymparisto
Kehuminen ja kannustami- Vuorovaikutuksen merki-
nen tys
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5 Tulokset

5.1 Yhteisollisyyden kokemus

Tassa yldluokassa keskitytdaan tarkastelemaan haastateltavien kertomuksia siitd, miten
yhteisollisyys ilmenee etatydssa, minkalaisiin haasteisiin he ovat térmanneet, ja minka-
laisten toimien avulla yhteiséllisyyden kokemusta voidaan vahvistaa. Haastateltavien
kokemukset yhteisollisyydesta etatyossa vaihtelivat, mutta kaikki korostivat vuorovai-
kutuksen ja yhteison tuen tarkeyttd. Yhteisollisyyden yllapitdminen vaatii kuitenkin tie-

toista ponnistelua etatyoymparistossa, ja tastad kaikki haastateltavat olivat yhta mielta.

Yhteisollisyyden kokeminen etatyossa ilmeni varsin moninaisesti. Kokemus yhteisolli-
syydesta muodostui etatyon organisoinnin ja yhteisten etakohtaamisten kautta, jotka
edesauttoivat yhteenkuuluvuuden tunteen syntymista. Haastateltavat mainitsivat, etta
esimerkiksi virtuaalisilla kokouksilla, tiimipalavereilla ja kommunikointia tukevalla tek-
nologialla on tarkea rooli yhteisollisyyden tunteen syntymisessa etatoita tehdessa.
Haastateltavat arvostivat erityisesti niita tilanteita, joissa oli mahdollista keskustella
vapaamuotoisesti ja vaihtaa kuulumisia kollegoiden kanssa, mika auttoi heita tunte-
maan itsensa osaksi tyoyhteis6a myos vaikka fyysinen etaisyys olisi suuri. Haastatelta-
vat olivat myds yhta mielta siitd, etta vapaamuotoisia keskusteluja seka kuulumisten
vaihtamista helpottaa se, etta tuntee kollegat. Haastateltavien kokemuksissa korostui,
ettd etatyoymparistossa syntyneiden spontaanien ja epamuodollisten vuorovaikutusti-
lanteiden edellytyksena on usein se, etta tiimin jasenet tuntevat toisensa jo entuudes-
taan. Etatyossa on korkeampi kynnys ottaa yhteytta kollegaan, jota ei tunne. My0ds

tasta asiasta haastateltavat olivat yksimielisia.

Haastateltavat, jotka olivat kohdeyrityksesséa toissa jo ennen koronapandemiaa, verta-
sivat kokemuksiaan ennen ja jalkeen koronan, huomioiden huikean harppauksen eta-
tyoskentelyn ja digitaalisten tyokalujen kaytossa. Yksi haastateltava tiivisti taman oppi-

miskokemuksen sanomalla:

Niin koronahan meitd kaikkia opetti, kun IGhdettiin toimistolta kotiin.
Sehdn opetti meitd nditd teknologioita kdyttdmddn sitten erilailla, kun
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oli viihén pakko. Kun ei endd ollut samassa huoneessa sitd toista henki-
164 keneltd kysyd jotain tai muuten vaan jutella, niin se siind tietysti
opetti, ettd meilldhén on nditd viestintévdlineitd muitakin. (H3)

Osa haastateltavista oli kokenut ajan ennen koronapandemiaa, seka sen jalkeisen ajan,
ja he osasivat vertailla nditd kokemuksia keskendan. Koronapandemia muutti radikaa-
listi tyoskentelytapoja ja yhteisollisyyden kokemusta etatydskentelyssa. Se, etta tyon-
tekijat joutuivat |6ytamaan uusia tapoja yllapitaa yhteyksia kollegoihinsa ja tyoyhtei-
s060nsa, edisti yhteisollisyyden uudelleenmaarittelya ja loi uudenlaisia
vuorovaikutuskanavia. Tama oppimiskokemus paljasti, etta yhteisollisyys etatyossa ei
ole pelkastaan fyysisen laheisyyden varassa. Vaikka fyysinen kohtaaminen onkin tarkea
osa yhteisollisyytta, haastateltavien kokemukset osoittivat, etta digitaaliset valineet
tarjoavat mahdollisuuksia yhteisollisyyden yllapitamiseen ja kehittamiseen, kunhan
niita vain kaytetaan tarkoituksenmukaisesti ja luovasti. Vaikka tama hetkinen teknolo-
gia mahdollistaa sujuvan kommunikoinnin etatydssa, niin moni haastateltava mainitsi,
etta erilaisia virtuaalisia tyOkaluja voisi todennakdisesti kayttaa vielakin tehokkaam-

min, jos osaamista olisi enemman.

Yllattavana havaintona keskusteluissa nousi ldhes kaikkien haastateltavien kanssa poh-
dinta siita, miten uudet tyontekijat mahtavat kokea etatyoymparistossa tyoskentelyn.
Haastateltavat toivat esiin, etta varsinkin uusien jasenten voi olla haastavaa pyytaa
apua ja tukea, kun he ovat fyysisesti erilldan kollegoistaan. Eras haastateltava tiivisti

taman kokemuksen sanomalla:

Uuden tyéntekijén voi olla vaikeampi pyytdd apua ja tukea kun tehddén
etdnd téitd. uudella tyéntekijélld varmasti on, etté keneltd kysyy ja mitd
uskaltaa kysyd, jos ei ole ollut jonkun kanssa tekemisissd. Vaikka on
kuinka sanottu, ettd voi ihan kenen vaan olla yhteydessd, niin kylld siind
se kynnys on, ettd keneen sitd ottaa sitd yhteyttd. (H6)

Haastateltavat perustelivat huoltaan silld, ettd etatydymparistossa uusien tyontekijoi-
den voi olla vaikeampi rakentaa spontaaneja suhteita, jotka syntyvat luonnollisemmin

fyysisessa tydymparistossa. Haastateltavat pohtivat, etta vaikka tyoyhteisossa koroste-



30

taankin avoimuutta ja kannustetaan olemaan yhteydessa kehen tahansa tiimin jase-
neen, voi silti uusien tyontekijéiden kynnys lahestya kollegoita olla korkea, erityisesti

kun henkilokohtaiset suhteet puuttuvat.

Valtaosa haastateltavista kertoi tuntevansa yhteisollisyytta erityisesti oman tiiminsa
sisalld. Haastateltavien kokemukset korostivat, etta tiimin sisdiset kohtaamiset ovat
keskeisia yhteisollisyyden kokemuksen syntymiselle. Tama havainto on merkittava, silla
se viittaa siihen, etta vaikka etatyoskentely voi fyysisesti erottaa tyontekijat toisistaan,
tiimin sisdinen yhteenkuuluvuuden tunne sailyy ja jopa vahvistuu saannoéllisten, tiimi-
kohtaisten vuorovaikutusten myo6ta. Suurin osa haastateltavista totesi, etta hyva tyo-
yhteiso on voimavara. Haastateltavat kuvailivat yhteisollisyytta hyvana me-henkena,
jossa pystyy pyytamaan apua matalalla kynnyksella. Lahes kaikki haastateltavat mainit-
sivat myos luottamuksen tarkeyden. Luottamus voi kasvaa, kun tunnetaan yhteisélli-

syytta ja me-henked, kuten haastateltava 1 asian ilmaisi:

Musta tuntuu, etté kun on hyvi tyéyhteisé niin silld ammatillista luotta-
musta pystyy jakamaan ja sitd pystyy myés pyytdmddn niinku apua toi-
selta helpommin, kun semmoinen hyvd me-henki sielld on, kun kaikki
haluaa etté kaikki pérjdd. (H1)

Haastatteluista kavi ilmi, ettd luottamus onkin erittdin tarkea etatyon sujuvuuden ja
yhteiséllisyyden kannalta. Haastateltavat mainitsivat, etta tiimien sisdinen luottamus
mahdollisti avoimemman kommunikaation ja vahensi tarvetta jatkuvaan valvontaan.
Luottamukseen liittyvat haasteet etatyossa liittyivat usein kommunikaatioon ja yhtey-
denpitoon. Haastateltavat kokivat, etta etatydssa on vaikeampi yllapitaa henkilokoh-
taista ja laheista suhdetta kollegoihin, mika voi joskus heikentda luottamusta. Haastat-
teluissa kuitenkin toistui nakemys, ettd tydnantaja luottaa tyontekijoidensa kykyyn
hoitaa vastuunsa ilman tarvetta jatkuvalle valvonnalle. Haastateltavat kertoivat tdman
luottamuksen ilmapiiri mahdollistavan tyontekijoille suuremman autonomian ja vapau-
den suunnitella omaa tyopadivaansa. Tama puolestaan lisda heidan tydmotivaatiotaan

ja sitoutumistaan, kuten haastateltava 7 asian ilmaisi:
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No kun tyénantaja antaa meille vapauden ja vastuun, se luo kulttuurin,
jossa voi tuntea itsensd arvostetuksi ja sitoutuneeksi. Siis mun mielesté
on upeaa, ettd meilld ei ole mitddn mikromanagerointia tddlld. (H7)

Yhteisollisyyden tunteen ilmeneminen oli hyvin moninaista haastattelujen perusteella.
Esimerkiksi osa haastateltavista koki yhteisollisyyden tunnetta myds asiakaspalave-
reissa, vaikka ne tapahtuivatkin etayhteyden valityksella. He kokivat, etta yhteinen ta-
voite ja vuorovaikutus asiakkaiden kanssa loivat yhteenkuuluvuutta ja osallisuutta. Toi-
saalta, oli myods niita, jotka eivat kokeneet asiakaspalavereja ollenkaan yhteiséllisyytta
edistavina, silla ne nahtiin osana tyon rutiinia ja velvollisuuksia, jossa keskustelut rajoit-
tuvat tiukasti tyohon liittyviin asioihin. Tama osoittaa, etta yhteisollisyys voi syntya eri

konteksteissa etatydssa, ei vain sisdisissa tiimikohtaamisissa.

Haastatteluissa nousi esiin myos haasteita yhteisollisyyden yllapitamisessa etatyodssa,
joista yksi keskeisimmista oli fyysisen lasndolon puute. Tama puute koettiin monissa
tapauksissa heikentdvan yhteisollisyyden tunnetta. Yksi haastateltava tiivisti tdman

haasteen toteamalla:

Se mikd haittaa yhteiséllisyyden kokemusta, niin se ettd ei olla Idsnd.
Kun ei olla fyysisesti Idsnd, niin totta kai se haittaa. (H1)

Tama nakemys heijastaa kokemusta, etta fyysisen yhteison puuttuminen voi luoda es-
teen yhteisollisyyden kokemukselle, jattdaen tilaa etdisyyden ja erillisyyden tunteille.
Toisaalta osa haastateltavista tarjosi erilaisen perspektiivin, haastaen perinteisen kasi-
tyksen fyysisen laheisyyden valttamattomyydesta yhteisollisyydelle. Heidan kokemuk-
sensa mukaan etdtyo ei automaattisesti heikenna yhteisollisyyden tunnetta, vaan voi

tarjota uusia mahdollisuuksia sen vahvistamiseen. Kuten haastateltava 2 asian ilmaisi:

Mun mielesté kun se yhteiséllisyys ei tarkoita pelkdstddn sitd ettd sé oot
niinku face to face ja fyysisesti toista Idhelld, vaan se onnistuu ihan yhtd
hyvin ndinkin etéind. Ihmiset on ihan yhtd Idhelld, niinkun jopa Iéhem-
pdnd. (H2)

Tama nakemys korostaa, etta yhteisollisyyden kokemus etatyossa voi syventya, jos

hyédynnetdan digitaalisen kommunikaation mahdollisuuksia luovasti ja tietoisesti.
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Vaikka fyysinen lasndolo onkin perinteisesti ollut yhteisollisyyden ytimessa, etatyos-

kentelyn aikakaudella yhteisollisyys voi ilmeta uusin, innovatiivisin tavoin.

Mielenkiintoinen nakdkulma yhteiséllisyyden kokemukseen liittyy myds tiimin kokoon.
Kolme haastateltavaa toi esiin, etta pienemmassa tiimissa yhteisollisyyden tunne oli
vahvempi. Heidan kokemuksensa mukaan tiivimmissa ryhmissa vuorovaikutus on ti-
hedampaa ja henkilokohtaisempaa, mika voi helpottaa yhteenkuuluvuuden tunteen
syntymistad. Haastateltavien mielesta pienemmissa tiimeissa on mahdollisesti helpompi
yllapitaa laheisia suhteita ja yhteista kulttuuria, mika on keskeista yhteisollisyyden ke-
hittymiselle. Pienemmissa ryhmissa jokainen jasen voi kokea olevansa nakyvampi ja
tarkedampi osa yhteis6a, mika voi vahvistaa tunnetta siita, etta jokaisen panos on mer-

kityksellinen.

Haastatteluissa nousi ilmi, ettad yhteiséllisyyden kokemus etatyossa ei rajoitu pelkas-
taan organisaation sisaisiin vuorovaikutuksiin tai tiimikohtaamisiin. Kaksi haastatelta-
vaa toi esiin mielenkiintoisen nakékulman, jossa yhteisollisyytta voidaan kokea myds
organisaation ulkopuolella, paivittaisissa, ei-tyohon liittyvissa konteksteissa. Esimer-
kiksi yhteinen tyoskentely puolison kanssa, jumpassa kdyminen lounastauolla tai lou-
nastauon viettaminen ystavan kanssa voidaan kokea yhteisollisyyden lahteina, vaikka

ne eivat suoranaisesti liity organisaation toimintaan.

Mun mielesté on ihanaa, ettd md voin vaikka kdydé lounastauolla ystd-
vdn kanssa syémdissé tai jumpassa tai mitd ikind. Niinku md saan jo
tdmmédsistd asioista sellaisen yhteiséllisyyden kokemuksen, ettd ei sitd
aina tarvitse mun mielestd saada tiimin kanssa tai tyéyhteison sisélld
védlttimattd. (H7)

Tama nakokulma haastaa perinteisen kasityksen yhteisollisyydestd, joka usein mielle-
taan vain organisaation sisaiseksi ilmioksi. Etatyon myota tyontekijat voivat luoda ja
kokea yhteisollisyytta monipuolisemmin, hyddyntden seka tyo- etta yksityiselaman ver-
kostojaan. Nama kokemukset tuovat lisdulottuvuuden yhteisoéllisyyden kokemukseen,

rikastuttaen etatyontekijan sosiaalista maailmaa ja tukien samalla hyvinvointia.
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Haastatteluissa nousi esiin ndkemys, etta yhteisollisyyden luominen ja yllapitdminen

etatyoymparistossa edellyttaa tietoista ponnistelua niin tyontekijoilta, kuin organisaa-
tioltakin. Erds haastateltava toi kuitenkin erityisesti esiin, etta vaikka tyéntekijat voivat
omalta osaltaan pyrkid vahvistamaan yhteisollisyytta, myos yrityksen tuki ja kannustus
ovat korvaamattomia tdssa prosessissa. Organisaation olisi aktiivisesti luotava puitteet

ja kannustimet, jotka tukevat yhteisollisen kulttuurin kehittymista.

Haastattelujen perusteella voidaan paatelld, etta etatyon luoma fyysinen etaisyys luo
omat haasteensa, mutta samalla moderneja viestintavalineita hyodyntamalla voidaan
luoda uudenlaisia tapoja yhteison yhteenkuuluvuuden yllapitamiseksi ja edistamiseksi.
Eridvia kokemuksia yhteisollisyydesta voidaan pitaa luonnollisena seurauksena henkil6-

kohtaisista mieltymyksista ja tyotapojen eroista, jotka korostuvat etatyoymparistossa.

5.2 Vuorovaikutuksen merkitys

Vuorovaikutuksen merkityksen tarkastelu haastatteluaineiston perusteella osoittaa,
ettd etatydssa vuorovaikutuksella on monimuotoisia ilmentymia ja vaikutuksia. Vaikka
kommunikaation valineet ovat siirtyneet fyysisestda maailmasta digitaaliseen, niin vuo-
rovaikutuksen ydin — yhteiséllisyyden vahvistaminen — sdilyy ennallaan. Kaikki haasta-
teltavat kokivat vuorovaikutuksen kollegoiden kanssa erittdin merkittavana tekijana

yhteiséllisyyden kannalta.

Jotta se niin kun yhteiséllisyys sdilyy, niin kylldhdn sitten tarvitaan myés
niitd palavereja sinne pdiviin, ettd niin kun pysyy ne kontaktit tyékave-
reihin kunnossa. Tietysti niinku liika on aina liikaa, ja jos niitd palavereja
on muutenkin pdivdt tdynnd niin varmaan niin kuin enempdid sitten tar-
vitse sinne niinku tekemdilld tehdd. Mutta jos tekee sellaista tyétd missd
ei niin kun niin tavallaan sen tyén kautta synny niitd palavereja, niin voi
olla ehkd jérkevdd sitten tavallaan vdahdn niinku jdrjestdmdlld jérjestéd
palavereja missé pddsee kontakteihin tybkavereiden kanssa. (H4)

Osa tyontekijoista koki yhteisollisyyden tunnetta myos asiakaskohtaamisissa. Vaikka
vuorovaikutus asiakkaiden kanssa on keskeinen osa monen tyénkuvaa, se ei haastatte-

lujen perusteella kuitenkaan tue yhteiséllisyyden kokemusta kaikkien kohdalla, jos
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tyontekija mieltda sen tyon odotuksiin kuuluvaksi, eikad niinkaan yhteison rakentamisen

valineeksi.

Taman ylaluokan alla nousi esiin myds digitaalisen vuorovaikutuksen tarkeys. Tyonteki-
jat arvostivat toimivia teknologisia valineitd, jotka mahdollistavat kommunikaation ja
yhteistyon etatyossa. Eniten kommunikointiin kdaytetaan Microsoft Teams -ohjelmaa,
jonka kautta hoituu etdna niin palaverit, kokoukset, kahvitauot, puhelut ja viestittely
tyokavereiden kanssa. Lahes jokainen haastateltava mainitsi kuitenkin tunnistaneensa
haasteen, ettd etdana tyoskennellessa kynnys avun kysymiseen saattaa kasvaa. Merkit-
tavaa on, etta lahes kaikki haastateltavat mainitsivat huolensa varsinkin uusien tyénte-
kijoiden suhteen, joiden ei ole valttamatta niin helppoa pyytada apua, kun ei vield tun-
neta hyvin uusia tydkavereita. Moni haastateltava mainitsi, etta kynnys saattaa olla
korkea myo6s pidempadan tyoskennelleiden henkildiden kohdalla. Siihen saattaa vaikut-
taa harhaluulo siitd, ettd ajatellaan oman paan sisalla, etta pitaisi tietda kaikesta kaikki,

kun tyévuosia on jo useampi takana.

Mun mielesté niinku kulttuurin esille tuominen voisi olla meilld vield
vahvempaa, ettd niinku voi kysyd ihan mitd tahansa. Ettd vaikka sé oli-
sit ollut téissd niinku tyyliin 2 vuotta, niin sd voit silti kysyd vaikka josta-
kin yksinkertaisesta palkkaliittymdsté ihan mité tahansa. Ettd ei niinku
tarvitse sellaista miettid, ettd ei kehtaa kysydi ja sitten jdd yksin ja pal-
lottelee yksinddn niitd asioita. Varsinkin just télleen etéaikana. (H6)

Teamsin kautta voi olla kynnys laittaa viestid. Varsinkin jos on joku pieni
pieni asia. Pieneltd vaikuttavaa asia, niin voi ajatella ettd en md nyt
viitsi tota kysdisté tuossa. Yleensé ennen vanhaan kun oltiin toimistolla.
Kun kaikki oli toimistolla niin. Niin sitten pystyy vaan niinku ohimennen
niinku kysdisemddn, ettd miten téissd tuo juttu. Ettd siind niinku ihan eri
tavalla tai niinku paljon helpompi oli jotain varsinkin pienié asioita
kdydd vaan siitd ovensuusta kyséisemassa tai siitd sermin yli huikkaa-
massa. (H4)

Haastatteluissa korostui, etta selked, avoin ja kannustava kommunikaatiokulttuuri ovat
keskeisia tekijoita etatyon onnistumiselle seka yhteisollisyyden kokemukselle. Moni
haastateltava mainitsee, etta erityisesti etatydymparistossa olisi tarkeaa luoda ja ylla-

pitda kulttuuria, jossa jokainen tyontekija tuntee olonsa turvalliseksi ja rohkaistuksi
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pyytamaan apua tai jakamaan tietoa, riippumatta siitd kuinka kauan he ovat olleet yri-

tyksessa toissa.

Vaikka digitaalinen vuorovaikutus ja teknologiset valineet ovat olennaisia yhteiséllisyy-
den yllapitdmisessa etatydssa, ne tuovat esiin myos uudenlaisia haasteita. Virtuaalinen
vuorovaikutus vaatii selkeita sdaantoja ja yhteisia kaytantdja toimiakseen tehokkaana
yhteiséllisyyden valineena. Kaikkien haastateltavien kanssa puhuimme myds kameran
kaytosta palavereissa. Haastattelut paljastivat mielenkiintoisen nakékulman kameran
kdytosta palavereissa. Vaikka sen ei nahty olevan yhteisollisyyden kannalta ratkaiseva
tekija, kuvailtiin kameran kaytt6a enemmankin kohteliaisuutena kollegoita tai asiak-
kaita kohtaan. Siita huolimatta monet haastateltavat arvostivat mahdollisuutta ndhda

toistensa ilmeita ja eleitd, mika lisaa lasnaolon tunnetta vuorovaikutuksessa.

Asiakaspalavereissa piddn ihan itsestédnselvyytend, ettd totta kai niin
kun pitdd sitten kameraa pddlld. Koen ettd ollaan kuitenkin niin kun yri-
tyksen kasvot ja nykyisin se on niin tavallaan itsestddnselvyys, kun
kaikki on ollut etdnd 4 vuotta. Ettd se on ehkd véhén niinkun noloa men-
nddn asiakaspalaveriin mun mielestd ilman sitten kameraa. (H5)

Vililla on kamerat pddilld. Viilillé ei ole kameroita pddilld, ettéd se on mel-
kein niinku tietdd jo etukdteen, ettd tietyt palaverit on sellaisia missd
porukka ei pidd kameroita pddlld, enkd itsekddn. Ja tietysti jos on tukka
pystyssd ja naama kampaamatta niin ei viiti itsekédn. Mutta tota kylld-
hén siind itse pystyy vaikuttamaan aika paljon, ettd jos itselld on ka-
mera pddlld, niin kyllé se vdhdn niinku sitten sitten tuota siind vdhdn he-
réittelee muitakin ettd laitetaan tuosta kamerat pddille. Mutta sité en
tiedd ettd onko silld sitten loppupeleissd hirvedsti merkitystd. Voi olla
ettd silld on merkitystd, sitd ei vaan ehkd vdélttdmdittd itse tunnista ettd
olisi. (H4)

Haastateltavat korostivat enemman vuorovaikutteisten tilanteiden merkitysta. Pelkka
kameran kaytto ei riita yhteisollisyyden rakentamiseen, vaan enemman olennaista on
ihmisten aktiivinen osallistaminen ja mielekds vuoropuhelu kokouksissa. Vaikka Teams-
kokoukset tarjoavat kaikille mahdollisuuden danen kayttoon, niin usein on havaitta-
vissa, ettd osa henkiloista saa adnensa helpommin kuuluville, kun taas toiset eivat yhta
luontaisesti osallistu keskusteluun, varsinkaan etatydymparistossa. Moni haastateltava

tunnisti ja toi esiin taman dynamiikan ja korosti sen ymmartamisen tarkeytta. He toivat
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esiin, ettd kokouksen fasilitoijalta vaaditaan aktiivisempaa ja osallistavampaa otetta,

jotta kaikkien danet tulisi kuulluiksi.

Sitten osallistettaisiin ihmisié niinku aktiivisesti tuomaan niitd omia mie-
lipiteitd tai ettd niin kun kéytdisiin ldpi, ettd hei mité sd oot tehnyt tdllé
viikolla tai ettd mitenkd sulla meni sen projektin kanssa. Ettd sitten jaet-
taisiin myds sitd omaa kokemusta siitd sen hetkisestd tekemisestd ja
mydskin, ettd kun vaikka tulee uusia tydntekijoitd, niin sitten tavallaan
ettd hekin kuulisi enemmdin siitd tekemisestd. (H5)

Osa haastateltavista myds mainitsi harmituksensa vuorovaikutuksen ajoittaisesta yksi-
puolisuudesta. Haastattelut toivat esille kahdenkeskisen vuorovaikutuksen tarkeyden
etatyossa, jossa yksipuolisuuden kokemus voi johtaa yhteisollisyyden tunteen heikke-
nemiseen. Haastateltavat kuvailivat turhautumistaan tilanteisiin, joissa heidan roolinsa
tuntui rajoittuvan ajoittain vain vastausten antamiseen, mika saattoi saada heidat tun-

temaan itsensa pelkiksi tietolahteiksi.

Jos se on kysymys johon multa odotetaan vain vastausta niin md en koe,
ettd se on niinku yhteiséllistd. Md koen, ettd mé oon hakukone kdytdn-
ndssd, joka antaa ihmisille vastauksia. (H1)

Lahes kaikki haastateltavat kokivatkin, ettd pienet, henkilokohtaiset eleet, kuten toisen
voinnin tiedusteleminen, voivat merkittavasti parantaa kahdenkeskisen vuorovaikutuk-
sen laatua ja syventda yhteisollisyyden tunnetta etatyossa. Moni haastateltava kuiten-
kin harmitteli, ettd tyokavereiden kuulumisia tulee valilla kysyttya valitettavan harvoin,

varsinkin jos itse kokee kiireen tai stressin tuntua omassa tydssaan.

Vaikka digitaalinen vuorovaikutus on selvasti etdatyon kulmakivi, kaikki haastateltavat
korostivat kuitenkin myos kasvokkain tapaamisten ainutlaatuista arvoa yhteisollisyy-
den ja tiimihengen rakentamisessa. Mahdollisuus fyysisiin kohtaamisiin, erityisesti va-
paamuotoisemmissa puitteissa, nahtiin tarkedana yhteisen ymmarryksen ja vahvempien

suhteiden kehittamiseksi tyoyhteisossa.

Onhan se aina ihan erilaista, kun ihmisten kanssa face to face tavataan,
niin jutellaan. Ei se ole sama asia tuolta niinku Teamsin kautta. (H3)
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Joo siis varmasti sddnnélliset tai epdsddnndllisen séénnélliset livetapaa-
miset. Niin varmasti niitéikin tarvitaan, ettd onhan se nyt ihan erilainen
kuitenkin sitten, ettd ollaan livend jossain vaikka kahvilla tai toimistolla.
Istutaan siind vierekkdin tai nédin niin sitten ndkee muut ja syntyy kes-
kustelua ja kanssakdymistd. (H4)

Lahes kaikki haastateltavat kuitenkin lisasivat, kuinka tarkeda on huomioida, etta nai-
hin kasvokkain tapahtuviin kohtaamisiin ei tule pakottaa ketdan. Joustavuus ja tyonte-
kijoiden omaehtoinen osallistuminen ovat haastateltavien mukaan keskeisia tekijoita,
jotta kohtaamiset koetaan mielekkaina ja luovat aidosti positiivista yhteisollisyytta. Pa-
kottamisen sijaan organisaation tulisi kannustaa ja tukea kasvokkain tapaamisia, tarjo-
ten samalla vaihtoehtoisia tapoja osallistua niille, jotka eivat jostain syysta voi tai halua

osallistua fyysisesti.

Etatyoskentely on myds tuonut tydntekijoiden henkilokohtaisen elaman nakyvam-
maksi osaksi ammatillista vuorovaikutusta. Haastateltava 2 kuvasi, miten etdapalaverien
aikana kotielaman lasndolo — lasten danet taustalla tai lemmikkieldimet, jotka ilmesty-
vat ruudulle — on tuonut rentoutta ja inhimillistd 1ampoa tydymparistdon. Tama spon-
taani ja epamuodollinen elementti on muuttanut perinteisen, virallisen kokouskulttuu-

rin luonnetta, lisaten keskusteluihin "hauskan viban", kuten haastateltava 2 kuvasi:

Kun ihmiset on etdtdissd paljon, niin se ihmisten niinku tavallaan se niit-
ten kotieldmd on tullut paljon Iihemmdksi. Tieddt sd just se, ettd lapset
kolistelee taustalla ja koira hyppdd syliin. Nehdn tuo aika hauska viban
siihen palaveriin. Ei olla endd niin virallisia. (H2)

Moni haastateltava kertoo, ettd tama muutos vuorovaikutuksessa on osoittanut, etta
etatyon myota tyopaikan ja kodin raja on hamartynyt, tuoden esille tyontekijoiden ar-
kielaman todellisuudet ja inhimillistden tyokulttuuria. Vaikka tdma voi asettaa haas-
teita ammattimaisuuden yllapitéamiselle, se on samalla avannut mahdollisuuksia luoda
avoimempia ja yhteisollisempia vuorovaikutussuhteita tyopaikoilla. Monet haastatelta-
vat kokivat, ettda tama uusi [ahestymistapa on edistanyt tyontekijoiden valisia suhteita
ja tukenut tyoyhteison yhteenkuuluvuutta, mika on erityisen tarkeaa etatyoymparis-

tossa, jossa fyysiset kohtaamiset ovat harvinaisempia.
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5.3 Etatyon organisointi ja tydoymparisto

Tama ylaluokka keskittyy siihen, miten etatyd on organisoitu ja miten erilaiset tyoym-
pariston tekijat vaikuttavat yhteisollisyyteen ja tyoskentelyyn. Etatyon organisointi ja
tydymparisto ovat keskeisia tekijoita, jotka vaikuttavat merkittavasti tyontekijoiden ko-
kemaan yhteisollisyyteen ja tyohyvinvointiin etatyossa. Yksi keskeinen havainto on,
etta tyontekijat arvostavat joustavuutta tyon suorittamisessa. Etatyon mahdollistama
joustavuus tyoaikojen ja -paikkojen suhteen koetaan erittdin positiivisena. Kaikki haas-
tateltavat kertoivat, etta joustavuus mahdollistaa tyon ja yksityiselaman paremman
tasapainottamisen, mika puolestaan lisaa tyotyytyvaisyytta. Mutta samalla se edellyt-
taa myos hyvaa itseohjautuvuutta ja ajanhallintaa. Osa haastateltavista mainitsi, etta
varsinkin etatoita tehdessa korostuu selkeiden odotusten ja tavoitteiden merkitys,

jotta tyon tuloksellisuus ja tyontekijoiden hyvinvointi eivat karsisi.

Joo tietysti pitéid olla tuolla takaraivossa tiedossa, etté mitd mun tyoltd
odotetaan. Md ehkd koen ettd se tyo voi mennd helposti ylisuoritta-
miseksi tai sitten alisuorittamiseksi, jos ei ole niinku oikein selkeitd ta-
voitteita tai odotuksia. Ettd niin, varsinkin uusilla tyontekijéillé pitdisi
olla tiedossa, mitd heiltd sitten odotetaan. (H7)

Haastatteluista kavi ilmi, ettd kun tyontekijat kokevat selkean ymmarryksen tyonsa
odotuksista ja tavoitteista, he pystyvat hallitsemaan tyoaikaansa ja tyotehtaviaan te-
hokkaammin, mika puolestaan edistda heidan tyohyvinvointiaan ja yhteisollisyyden ko-

kemustaan.

Kuitenkin kolme haastateltavaa ilmaisivat suoraan, etta itsensa johtaminen ja ajanhal-
linta voi ajoittain olla haastavaa etatoita tehdessa. Kun taas toiset kolme haastatelta-
vaa toivat epdsuorasti esiin, ettad ajanhallinta on vélilla haastavaa, kun tyotaakka on
suuri. Tama nostaa esiin tarpeen saada prosessiin enemman tukea. Haastateltavat
myos kertoivat, etta kokevat ajoittain vaikeana rajanvetamisen tyon ja vapaa-ajan va-
lille. Esimerkiksi tyosdahkopostia tulee katsottua iltaisin tai viikonloppuisin, tai jopa sai-

rauspoissaololta kasin.



39

Kylldhdn ne hdmédrtyy ne ajat. Tieddtko sd niinku se tyén ja vapaa ajan.
Sitéihéin ei endd ole. Siis se sun tyopaikka on koko ajan siind sun vie-
ressd. ja saatat vield viikonloppunakin jotain niinku sielté (sdhképos-
tista) ja ndin ettd sehdn on niinku hdmdrtynyt aivan tdysin se raja. (H2)

Suurin osa haastateltavista kokee tydskentelevansa etana kotoa kasin tehokkaammin
kuin toimistolla. Tama johtui paaasiassa siita, etta kotona tyoskentely vahentaa kes-
keytyksia ja tarjoaa siten paremmat mahdollisuudet keskittymiseen. Useat haastatelta-
vat mainitsivat, etta toimistoymparisto, vaikka se tarjoaakin sosiaalista vuorovaiku-
tusta ja yhteisollisyyden kokemuksia, voi joskus olla jopa hairitseva ja vahentaa
tyotehoa erityisesti, kun tarve keskittya vaativiin tehtaviin on suuri. Yksi haastateltava
toi esiin myos toisenlaisen nakdkulman, jossa toimistolla tydskennellessa tietyt tehta-
vat saattavat edetda nopeammin, etenkin kun on mahdollisuus saada valitonta tukea
Iasna olevilta kollegoilta. Haastateltavien mukaan etatyo tarjoaa erittdin paljon mah-
dollisuuksia tyo- ja yksityiselaman tasapainottamiseen, mutta se tuo myds esiin uusia
haasteita, kuten ergonomiset kysymykset kotitoimistossa. Moni haastateltava korosti-
kin, miten tarkeda on kiinnittaa huomiota ty6asentoon ja tydympariston viihtyisyyteen
kotona. Lisdksi mainittiin, ettd on tarkeaa pitaa ylla fyysista aktiivisuutta ja huolehtia
myo6s mielen hyvinvoinnista etatyon aikana. Haastateltavat jakoivat kokemuksiaan tyo-
pdivien tauottamisesta ja ndakemykset vaihtelivat huomattavasti. Kaikki haastateltavat
olivat yhta mielta siita, etta tauottaminen tyopaivien aikana on tarkeaa. Kuitenkin vas-
taukset jakaantuivat aika lailla kahtia: osa haastateltavista piti huolta saannoéllisesta
tauottamisesta ja osa ei valttamatta pitanyt taukoja juurikaan etatyopaivan aikana.
Tauot saattavat kiireen tunnun takia jaada pitamatta, tai sitten ne helposti unohtuvat

etatyopaivan aikana. Kuten haastateltava 2 totesi:

Joskus saattaa mennd silld, ettd havahtuu, ettd kello on 2 tai 3 iltapdii-
vdlld ja sillé enhén md ole syényt ténddn mitddn. (H2)

Vertailtaessa etapaivia toimistopadiviin, haastateltavat totesivat, etta toimistolla tau-
koja tulee pidettya luontaisemmin. Toimistoymparisto tarjoaa sosiaalisia virikkeita, ku-
ten yhteiset lounastauot ja kahvihetket. Haastateltavat kertoivat, ettad yhteiset tauot

kollegojen kanssa auttavat heitd irrottautumaan tyosta saannoéllisesti, mika voi jaada
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etatyossa vaihemmalle. Haastateltavat myos kertoivat, ettd tauot toimistopaivien lo-
massa mahdollistavat vapaamuotoisempia kohtaamisia kollegojen kanssa. Kun ei keski-

tyta pelkastaan tydasioihin, niin on helpompi tutustua toisiin.

Kasvokkain tapahtuvien kohtaamisten ja yhteisten tyoskentelypaivien arvo tuli selvasti
esiin haastatteluissa. Nama kohtaamiset auttavat yllapitamaan yhteisollisyytta ja tar-
joavat mahdollisuuksia syvemmalle henkilokohtaiselle vuorovaikutukselle, joka on tar-
keda tiimin yhteenkuuluvuuden kannalta. Haastateltavat kuitenkin korostivat, etta fyy-
siset tapaamiset vaativat huolellista suunnittelua, ottaen huomioon tydntekijoiden eri
sijainnit Suomessa, jolloin tapaamisia ei tulisi jarjestaa liian tihedan matkustusrasituk-
sen ja -aikojen vuoksi. Moni haastateltavista mainitsi kokevansa yhteenkuulumisen
vahvistumisen tunnetta enemman vapaamuotoisemmissa kohtaamisissa, kuin yhteisen

tyoskentelyn kautta.

Osa haastateltavista mainitsi, ettd kahden viikon valein eri paikkakuntien toimistoilla
jarjestetdan vajaan tunnin mittainen henkildstoinfo -tilaisuus, jolloin toimistoilla on
my06s aamupalaa tarjolla. Moni haastateltava piti tata hyvana kdytantona houkutella
ihmisia toimistolle tyoskentelemaan ja nakemaan toisiaan. Muutama haastateltava
kuitenkin mainitsi, ettd ei koe aamupalan olevan tarpeeksi suuri houkutin toimistolle
[ahtemiseen. Lahes kaikki haastateltavat mainitsivat, etta jos pdiva on esimerkiksi buu-
kattu tayteen palavereja, koetaan etta silloin kannattaa jaada mieluummin kotiin tyos-

kentelemaan.

No en md oikein niinku née siind pointtia, ettd md menisin toimistolle
istumaan kuulokkeet pddssé palaverista toiseen. Mieluummin oon sit-
ten kotona, jos on tosi palaverintéyteinen pdivd, kun eihén siind sitten
ehtisi juttelemaankaan ihmisten kanssa. (H7)

Nelja haastateltavaa mainitseekin, etta olisi hyva asia, jos tallaiset paivat, kun ihmisia
kannustetaan toimistolle, pidettadisiin kokonaan tai lahes vapaana palavereista. Talloin
ihmisilla olisi aikaa nahda ja jutella toistensa kanssa toimistolla ollessa. Esihenkil6ilta
kaivattaisiin myos esimerkkia ja kannustusta siihen, etta tyokalenterissa saa olla tal-

laista huokoisuutta.
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Haastatteluissa korostui myods, kuinka etatyon aikana yrityksen olisi erityisen tarkeaa
panostaa tyontekijoidensa arvostuksen osoittamiseen. Moni haastateltavista toi esiin
epasuorasti kaipaavansa lisaa tunnustusta tyopanoksestaan. Yrityksen tulisi varmistaa,
ettd jokainen tyontekija tuntee itsensa arvostetuksi ja merkitykselliseksi osaksi organi-

saatiota. Haastateltava 6 ilmaisi taman tarpeen suoraan:

Toivoisin, etté tdmmdaisend etdaikana niinku yritykset panostaisi sitten
ehkd niinku toisaalle. Varsinkin, kun firma varmasti sédstdd kustannuk-
sissa etdtydaikana. Niin se on tosi tdrkedtd. Ei pelkdstédn se, ettd tun-
tee ettd tybkaverit ja on se sielld se yksi yhtendisyyden tunne, vaan
mydskin ettd sd oot niin kun oikeasti tdrked osa sité firmaa ja firma
huolehtii ja arvostaa, niin néé on mun mielestd niinku sellaisia mitké
tdytyy kylld toteutua. Se ettd niinku mitd firman johto voi silloin niinku
tdmmoéisen asian tuoda esille niin. Sehdn on just tdmmdadinen esimerkiksi
joululahja. Ettd sé koet, ettd sé oot kuitenkin niinku arvostettu jésen jo-
tenkin niinku tdssd tyOyhteisossd. Ettd ei sen tarvitse olla mikéén aalto
vaasi. Vaikka just joillekin ne on pienié asioita, mutta tota ne on itselle
hirmu isoja asioita. Tommoiset ja miten asiat jdrjestetddn ja miten ta-
pahtumat jérjestetddn ja miten niinku tavallaan. Tieddtké meistd huo-
lehditaan niinku tyéntekijéind vaikka just tommoisessa. (H6)

Haastateltavan mukaan keskeista oli, etta johto osoittaa konkreettisesti huolehtivansa
tyontekijoidensa hyvinvoinnista. Tunne siita, etta tyontekijoista valitetdaan, rakentaa

luottamusta, lisaa motivaatiota ja sitoutumista yritykseen.

Nadiden ylla olevien ylaluokkien ja yhteenvetojen perusteella voimme nahda, etta haas-
tatteluissa ilmeni seka yhtenevaisia etta uniikkeja kokemuksia liittyen etatyohon ja yh-
teisollisyyteen. Jokainen haastateltava toi esille omia nakdkulmiaan, jotka yhdessa
muodostavat monipuolisen kuvan etatyon dynamiikasta ja sen vaikutuksesta tyoyhtei-
son yhteisollisyyteen. Nama ylaluokat tarjoavat laajan nakemyksen haastatteluaineis-
ton keskeisistd teemoista ja auttavat ymmartamaan, miten eri tekijat vaikuttavat eta-

tyossa koettuun yhteisollisyyteen.
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6 Pohdinta

6.1 Tulosten tarkastelu

Etatyon suosio on kasvanut merkittavasti ja erityisesti koronapandemian seurauksena
etatyo on muuttunut marginaalisesta ilmidsta keskeiseksi tyoskentelymuodoksi glo-
baalisti. Tdma nopea siirtyma on osa laajempaa tydeldman muutosta, joka haastaa pe-
rinteisia kasityksia tyonteosta ja tyoyhteison rakenteesta. Nyt, kun pandemia on vaisty-
nyt, on tarkedd ymmartaa muutosten pitkaaikaisia vaikutuksia — erityisesti, miten ne
muokkaavat tydyhteisojen yhteisollisyytta ja tyontekijéiden hyvinvointia. Tutkimuksen
tarjoamat oivallukset ovat ajankohtaisia ja arvokkaita, silla ne auttavat organisaatioita

suunnittelemaan tulevaisuuden tyokaytantoja.

Taman opinnadytetyon tavoitteena oli tutkia, miten yhteiséllisyyden tunne ilmenee eta-
tyOssa ja miten se vaikuttaa tyontekijoiden tydhyvinvointiin. Tavoitteena oli myds sel-
vittaa niita keinoja, joilla yhteisollisyytta voitaisiin edistaa etatydssa. Naihin kysymyk-
siin on etsitty vastauksia laadullisen tutkimuksen avulla, jossa on haastateltu
ohjelmistoalan tyontekijoita heidan kokemuksistaan etatydssa. Tutkimukseen osallistu-
neet kaikki seitseman haastateltavaa ovat tydskennelleet kohdeyrityksessa vahintaan
vuoden, mika antaa heille riittavan kokemuksen ja nakemyksen yrityksen toimintata-
voista ja kulttuurista seka etatyon dynamiikasta. Tutkimuksen teoriaosuus on keratty
padosin vuoden 2023 kevaan ja kesan aikana. On tarkeaa tunnistaa, etta taman jalkeen
julkaistu tutkimus ja teoriat eivat sisally tahan tyohon, mika voi vaikuttaa opinnayte-
tyon tulosten tulkintaan. Ajan kuluessa kehittyvat teoriat ja muuttuvat olosuhteet voi-
vat vaikuttaa tutkimuksen relevanssiin ja patevyyteen. Haastatteluaineisto kerattiin
helmikuussa 2024, ja sitad seuraava kuukausi keskityttiin aineiston analysointiin. Tutki-
musaineisto litteroitiin, jonka jalkeen aineisto analysoitiin sisdllonanalyysin ja teemoit-
telun avulla. Aineiston analyysissa muodostui ensin alaluokkia, joiden pohjalta muo-
dostui lopulta kolme yldluokkaa: yhteisollisyyden kokemus, vuorovaikutuksen merkitys
ja etdtyon organisointi ja tyoymparistd. Nama luokat mahdollistivat syvillisen vastaa-

misen tutkimuksen keskeisiin kysymyksiin.
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Alaluokkien maarittely ja niiden yhdistaminen yldluokkiin oli aluksi haastavaa, koska
tietyt teemat saattoivat ilmeta useassa eri ylaluokassa. Tuomen ja Sarajarven (2018)
mukaan tallainen "paallekkaisyys" on tyypillistda monimutkaisissa inhimillisissa koke-
muksissa, jotka eivat aina noudata selkeita rajalinjoja. Tuomi ja Sarajarvi (2018) kuiten-
kin vahvistavat, etta tallainen haastavuus on myds olennainen osa laadullisen tutki-
muksen luonnetta, jossa joudutaan tasapainottelemaan aineiston rikkauden ja
analyysin selkeyden valilla. Nain ollen, prosessin haastavuus ja monimutkaisuus eivat
ainoastaan kuvasta metodologisia haasteita, vaan myds korostavat aineiston syvallista

ymmarrysta ja sen moninaisuuden tunnustamista. (Tuomi ja Sarajarvi 2018.)

Tutkimuksen tulokset kirjoitettiin kevaan 2024 aikana. Tutkimuksen tuloksena syntyi
arvokasta tietoa, joka auttaa toimeksiantajaa ymmartamaan, miten etatyon elementit
vaikuttavat tyoyhteisén dynamiikkaan ja yksiléiden kokemukseen yhteiséllisyydesta.
Tutkimustietoa jalostamalla voidaan tuottaa kehittdmisideoita ja ehdotuksia, jotka tu-
kevat organisaation etatyokaytantojen kehittamista ja tydhyvinvoinnin parantamista.

Kehittamisehdotukset esitelldadn tarkemmin tdman luvun myéhemmissa osioissa.

Kun tarkastellaan haastattelujen tuloksia, niin on merkittavaa huomioida, etta kaikki
haastateltavat kertoivat yksimielisesti suosivansa etatyota toimistolla tyoskentelyyn
verrattuna. He kertoivat viettdvansa merkittavasti enemman aikaa etatydssa, kuin toi-
mistolla ldhitydssa. Tyoskentely kodin rauhassa mainittiin usein, jolloin korostettiin
myos etatydn mukavuutta ja joustavuutta. Etdatyon tarjoama joustavuus ja itsendisyys
ovatkin niita keskeisia tekijoita, jotka tekevat siita houkuttelevan tydskentelymuodon
monille tyontekijoille, kuten Collings ja muut (2021) seka Criscuolo ja muut (2021) ovat
tutkimuksissaan osoittaneet. Haastateltavat kertoivatkin arvostavansa paljon jousta-
vuutta ja autonomiaa, mutta he kertoivat kuitenkin myos kaipaavansa tukea ja vuoro-
vaikutusta kollegojen kanssa. Tama helppouden kokemus, yhdistettyna etatyon tuo-
maan vapauden tunteeseen osoittaa selkedn suuntauksen, jossa etatyo on
muodostunut haastateltaville uudeksi normaaliksi. Tama trendi nakyy myos laajem-
massa mittakaavassa, niin Suomessa kuin globaalisti, kuten Makinkankaan ja muiden
(2023, 207) tutkimustieto vahvistaa. Tutkimuksessa todetaankin, etta suurin osa eta-

tyota tehneista haluaa jatkaa tulevaisuudessa ainakin jonkin verran etatyoskentelys, ja
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monipaikkaisen tyon ennustetaan lisddantyvan. (Makikangas ym. 2023, 207.) My0s
opinnaytetyoni tulokset korostavat, kuinka hybriditydmalli, jossa tyontekijat yhdistavat
joustavasti toimistolla ja etana tyoskentelyn, on vastannut tyontekijoiden kasvaviin tar-

peisiin tyon ja yksityiselaman tasapainon [6ytamiseksi.

Vaikka tutkimuksen tulokset osoittavat selkean siirtymisen etatyon suosimiseen, olisi
ollut mielenkiintoista kuulla myds niiden henkildiden nakemyksia, jotka suosivat etatoi-
den sijasta toimistolla tyoskentelyd. Heidan kokemuksensa ja ndkemyksensa voisivat
tarjota lisatietoa siitd, miksi toimistotyoskentely edelleen houkuttaa joitain tyonteki-
joita ja millaisia erityisia etuja toimistoymparistd voi tarjota. Tama nakokulma olisi tay-
dentanyt ymmarrysta siitd, kuinka eri ymparistot vaikuttavat tyontekijoiden tuottavuu-
teen ja hyvinvointiin. Tassa tutkimuksessa kuitenkin on keskitytty ensisijaisesti
etatyohon ja sen vaikutuksiin yhteisollisyyden kokemukseen ja tyéhyvinvointiin. Taman
vuoksi toimistotyota suosivien henkildiden nakékulmat ovat jadaneet tutkimuksen ulko-

puolelle.

Koronapandemian kokemus muutti radikaalisti tyoskentelytapoja ja toimi katalysaatto-
rina teknologian kayton kiihdyttamiselle. Pandemian myota etatydsta tuli nopeasti uusi
normaali, ja se avasi oven monipaikkaiseen hybridityoskentelyyn, joka on jaanyt pysy-
vaksi osaksi tydelamaa. Haastateltavien joukossa oli tyontekijoita, jotka olivat tyosken-
nelleet kohdeyrityksessa seka ennen pandemiaa, etta sen jalkeen. Haastateltavat toi-
vat esille, ettd digitaaliset valineet ovat mahdollistaneet uusia yhteydenpidon muotoja,
jotka voivat paitsi yllapitaa, myos vahvistaa yhteisollisyytta fyysisesta etdisyydesta huo-
limatta. Haastateltavat kokivat, ettd pandemian aikainen oppimiskokemus osoitti yh-
teiséllisyyden olevan mahdollista ilman fyysista laheisyytta, kunhan digitaalisia tyoka-
luja kdytetaan luovasti ja tarkoituksenmukaisesti. My0Os aiempi tutkimus tukee tata
haastateltavien kokemusta yhteisollisyydesta ilman fyysista laheisyytta (ks. Revitalizing
culture in the world of hybrid work 2022; Vilkman 2023). Vaikka fyysisen lasndolon
puute voi haastaa yhteisollisyyden tunnetta, psyykkinen laheisyys ja yhteenkuuluvuu-
den kokemukset ovat mahdollisia myo6s etatydssa. Etatyo ei vahenna yhteisollisyyden

tarvetta, vaikka toitd tehdaankin fyysisen valimatkan paassa toisista. Tutkimuksen mu-
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kaan psyykkinen ldheisyys lisda tyontekijoiden yhteisollisyyden tunnetta, kun taas fyy-
siselld [aheisyydella ei ollut niinkdan vaikutusta. Tama korostaa, etta yhteisollisyytta
tulisi vahvistaa nahdyksi ja kuulluksi tulemisen kautta, jotta tyontekija kokee olevansa
tarkea muille ja ymmartaa tyonsa arvon yritykselle. (Revitalizing culture in the world of
hybrid work 2022; Vilkman 2023.) Organisaatioiden olisikin tarkeaa auttaa tyontekijoita
ndakemaan, etta heidan suorituksensa ja roolinsa yrityksessa ovat arvokkaita, eika se
riipu tyontekijan fyysisesta sijainnista, kuten aiemmin tehdyssa tutkimuksessa tode-
taan (Revitalizing culture in the world of hybrid work 2022). Lahes kaikki haastateltavat
kuitenkin mainitsivat, etta vaikka yhteisoéllisyys on mahdollista etatydssa, niin he kai-
paavat ajoittain myods spontaaneja vuorovaikutustilanteita ja yhteisia sosiaalisia live-

tapahtumia.

Moni haastateltava korosti, etta etatyd mahdollistaa paremman keskittymisen ja te-
hokkaamman tyoskentelyn verrattuna toimistolla tyoskentelyyn. Useat haastateltavat
mainitsivat, etta toimistoymparistd, vaikka se tarjoaakin sosiaalista vuorovaikutusta ja
yhteisollisyyden kokemuksia, voi joskus olla jopa hairitseva ja vahentda tyotehoa erityi-
sesti, kun tarve keskittya vaativiin tehtaviin on suuri. On merkittavaa huomata, kuinka
etatyon tehokkuus on tullut esille myds aiemmissa tutkimuksissa. Sobelin ja Reillyn
(2020) mukaan etaty6 on osoittautunut yhta tehokkaaksi tai jopa tehokkaammaksi
kuin lasnatyd. Heidan tutkimuksensa tulokset eivat osoittaneet mydskaan merkittavia
eroja etatyontekijoiden ja lasnatyontekijoiden valilla sellaisissa tekijoissa kuin luotta-
mus, tyohyvinvointi, roolin selkeys tai tydmenestys. (Sobel & Reilly 2020.) Tama 16ydos
tukee sita kasitystd, ettd etatyo voi tarjota vahintdaan samat edellytykset tuottavuu-
delle ja tydyhteison hyvinvoinnille kuin perinteinen toimistoty6. Vaikka Sobelin ja Reil-
lyn (2020) tutkimuksen tulokset eivat osoittaneet merkittdavaa eroa esimerkiksi luotta-
muksessa, niin kuitenkin opinnaytetyon tuloksissa korostui luottamuksen merkitys.
Lahes kaikki haastateltavat mainitsivat luottamuksen ja sen, kuinka se edistaa etatyos-
kentelya, yhteisollisyyden kokemusta ja tekee tydskentelystda mukavaa. Kovalaisen ja
muiden (2022) tutkimuksen mukaan luottamus Suomen tyomarkkinoilla on sailynyt tai
jopa parantunut etdatyohon siirtymisen myotd, mika tukee kdsitysta siitd, ettd etdtyos-
kentely voi onnistua tehokkaasti vahvan luottamuksen ilmapiirissa (Kovalainen ym.
2022). Onkin tarkeaa, etta tyokulttuuri perustuu luottamukseen kontrolloinnin sijaan ja

tdma asia korostui haastateltavien vastauksissa ja tyoyhteisossa vallitseva luottamus
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sai paljon kiitosta (Etatyo, hybridityo ja monipaikkainen tyo n.d.). Myos Paasivaara
(2012, 75) maarittelee yhteisollisyyden pohjautuvan vahvasti muun muassa luottamuk-

seen.

Yhteisollisyyden ilmentyminen etatyossa

Opinndytetyon tutkimustulokset korostavat yhteisollisyyden merkitysta etatyossa,
mika on linjassa aiempien tutkimusten kanssa. Deci ja Ryan (2000) seka Vilkman (2016,
41-42) ovat korostaneet yhteisollisyyden tarkeytta tyontekijoiden motivaatiolle ja hy-
vinvoinnille. Belkin ja Kong (2021) seka Lister ja Harnish (2019) ovat myds osoittaneet,
etta yhteisollisyyden tunne on keskeinen tekija tyontekijoiden kokemassa tyéhyvin-
voinnissa. Opinndytetyoni tulokset tukevat tata nakemysta, osoittaen, etta erilaiset toi-
minnot, kuten sdannolliset virtuaaliset tapaamiset, ovat keskeisia tekijoita yhteisolli-
syyden tunteen edistamisessa. Vertaamalla naita havaintoja myos Tuckerin (2022)
tutkimuksen tuloksiin, voidaan todeta, ettd yhteisollisyyden tunteen vahvistamiseksi
tarvitaan jarjestelmallisia toimenpiteita, kuten saannoéllisia virtuaalisia kohtaamisia ja
yhteisten tavoitteiden asettamista, jotka edistdavat vuorovaikutusta ja yhteenkuulu-

vuutta.

Haastattelujen mukaan tyontekijat arvostavat toimivia teknologisia valineitd, jotka
mahdollistavat kommunikaation ja yhteistyon etatyossa. Eniten kommunikointiin kay-
tetdan Microsoft Teams -ohjelmaa, jonka kautta hoituu etdna niin palaverit, kokoukset,
kahvitauot, puhelut ja viestittely tyokavereiden kanssa. Microsoft Teamsin tarjoama
digitaalinen alusta onkin elinehto sujuvalle tyéskentelylle kohdeorganisaatiossa. Sposa-
ton (2021) tutkimus osoittaa, ettd digitaaliset alustat kuten Microsoft Teams eivat ai-
noastaan tue perustarpeita kommunikaatiolle ja tiedonjaolle, vaan ne myds vahvista-
vat yhteisollisyyttd, tarjoamalla alustan saannollisille vuorovaikutuksille ja yhteisille
aktiviteeteille, kuten kahvitauoille ja epdmuodollisille keskusteluille. Sposaton (2021)
tutkimus osoittaa, ettd tehokkaasti hyédynnetty digitaalinen alusta voi muodostaa pe-
rustan vahvalle yhteiséllisyyden tunteelle, joka on erityisen tarkeda myos etatyosken-
telyn haasteiden, kuten yksindisyyden tunteen kohdalla. Esimerkiksi Teamsin tarjoamat

toiminnot, kuten ryhmakeskustelut ja videopuhelut, mahdollistavat tyontekijoiden vali-
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sen jatkuvan ja monipuolisen vuorovaikutuksen, mika luo pohjan yhteison yllapitami-

selle ja kehittamiselle. Sposaton (2021) havainnot vahvistavat opinndytetyoni haastat-
teluissa esiin tulleita nakdkulmia siita, kuinka olennaista on, etta teknologiset valineet
toimivat moitteettomasti ja tukevat erilaisia kommunikaation muotoja etatydymparis-

tossa.

Opinnaytetyoni tulokset tukevat myo6s Paasivaaran (2012, 75) maaritelmaa yhteisolli-
syydesta, joka tarkoittaa yksildiden valista yhteistyota ja tyoyhteisén me-henkea, joka
parantuu yhteenkuuluvuuden tunteista, vuorovaikutuksesta seka luottamuksesta. Tu-
lokset korostivat erityisesti tiimikohtaista vuorovaikutusta, joka on avainasemassa yh-
teisollisyyden sadilyttamisessa ja jopa sen vahvistamisessa. Tuloksista kavi ilmi, etta tii-
mien sisdiset saanndlliset vuorovaikutuksen mahdollistavat tilanteet eivat ainoastaan
edista tyotehtadvien sujuvuutta, vaan ne myds luovat pohjaa vahvalle me-hengelle,
jossa avun pyytaminen ja tarjoaminen on luontevaa ja arkipaivaistd. Osa haastatelta-
vista mainitsi myds ammatillisen luottamuksen kasvavan, kun tunnetaan yhteisélli-
syytta ja me-henkia tiimin sisalla. Tama vastaa Paasivaaran (2012, 72—78) nakemysta
yhteisollisyyden tarkeista tekijoistd, kuten yhteisestda maaranpaasta tai tavoitteesta,
vastavuoroisuudesta, aidosta valittamisesta sekd motivaatiosta, jotka ovat keskeisia

yhteiséllisyyden tunteen syntymisessa. (Paasivaara 2012, 72— 78.)

Kuitenkin etatoita tehdessa yhteisollisyyden kokemus ja tarve voi vaihdella suuresti.
Mielenkiintoista olikin havaita, etta lahes jokainen haastateltava toi esille yhteisollisyy-
den tarpeen yksilollisyyden ja sen, ettd he ymmartavat myos muiden tyontekijoiden
erilaiset tarpeet yhteisollisyydelle. Kuten Deci ja Ryan (2000) tutkimuksessaan mainit-
sevat, niin jokaiselle tyontekijalle on tarkeaa riittava yhteiséllisyyden tunne ja koke-
mus, vaikka yhteisollisyyden tarve vaihteleekin yksilokohtaisesti. Esimerkiksi jotkut
haastateltavista kertoivat kokeneensa yhteisollisyytta asiakaspalavereissa, jossa vuoro-
vaikutus ja yhteisten tavoitteiden jakaminen vahvistivat kuuluvuuden tunnetta. Toiset
taas kokivat, etteivat asiakaspalaverit tarjonneet samaa yhteisollisyyden tunnetta,

mika korostaa yksil6llisia eroja tyontekijoiden kokemuksissa ja odotuksissa.
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Haastattelujen perusteella on havaittavissa, ettd kokemukset yhteisollisyydestd ovat
hyvinkin yksildllisia. Yksilollisten kokemusten tunnistaminen yhteisollisyydestd antaa
arvokasta tietoa siita, miten organisaatiot voivat raataloida toimintatapojaan tuke-
maan jokaisen tyontekijan hyvinvointia ja sitoutumista. Tama havainto haastaa organi-
saatioita pohtimaan yhteisollisyyden tukemisen keinoja, jotka huomioivat tyéntekijoi-
den yksil6lliset erot. Niin sanotut yhden mallin ratkaisut eivat valttamatta palvele

kaikkia tyontekijoita tehokkaasti.

Kaksi haastateltavaa toi esiin myds mielenkiintoisen nakokulman, etta yhteisollisyytta
voi kokea my0s organisaation ulkopuolella. Haastateltavat kertoivat arvostavansa mah-
dollisuutta tehda etatoéita kodin tai mokin rauhasta, nauttien vapaudesta jarjestaa tyo-
paivansa ympdrille muita aktiviteetteja, kuten yhteisen lounaan puolison kanssa tai
lounastauon aikaisen jumppatunnin. Tama osoittaa, etta yhteiséllisyyden tarve voi
tayttya eri tavoin, ja ettd etdtyon tarjoama joustavuus voi olla joillekin tyontekijoille
tarkeampi kuin perinteisen tiimiyhteisén tuki. Heidan kokemuksensa, jossa yhteisolli-
syyden tarve tayttyy etdtyon tarjoaman joustavuuden ja perheen tai harrastusten pa-
rissa vietetyn ajan kautta, haastaa perinteisia kasityksia tyoyhteisén roolista yhteisolli-
syyden lahteena. Naiden kahden haastateltavan kokemus heijastaa Vilkmanin (2016,
161) teoriaa siita, etta sosiaalisen vuorovaikutuksen tarpeet voivat tayttya yksilollisesti
ja monimuotoisesti. Vilkmanin (2016, 161) mukaan varsinkin vanhemmat sukupolvet
saattavat painottaa fyysisen kohtaamisen merkitystd, kun taas nuoremmille tyonteki-
joille virtuaalinen vuorovaikutus voi tarjota riittavan tyydytyksen sosiaalisille tarpeille.
Haastateltavien kokemukset osoittavat, etta etatyo voi tarjota ainutlaatuisia mahdolli-
suuksia yksil6llisten hyvinvointia edistavien kdytantdjen luomiseen, jotka eivat rajoitu
pelkdstaan tyoyhteison sisdisiin vuorovaikutuksiin. Mielenkiintoista tassa havainnossa
on se, etta tallaista organisaation ulkopuolella koettua yhteisollisyytta ei ole juuri ylei-
sesti kdsitelty aiemmissa tutkimuksissa. Tdssa opinnaytetyossa kasitellyissa tutkimuk-
sissa keskitytdan padosin yhteisollisyyteen tyoyhteisdjen sisalla. Tama nostaa esiin tar-
peen laajentaa yhteisollisyyden tutkimusta myos tyopaikan ulkopuolisiin
ymparistoihin, erityisesti etdtyon kontekstissa, missa tyo ja muu elama voivat limittya

monin tavoin.
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Haastateltavat eivat kokeneet yksindisyyden tai eristaytyneisyyden tunteita etatyos-
kentelyn aikana. Tama voi viitata siihen, etta organisaation tukiverkostot toimivat te-
hokkaasti, tai etta tyontekijat ovat Ioytaneet omat keinonsa yllapitaa sosiaalisia kon-
taktejaan etdtyon olosuhteissa. On kuitenkin mahdollista, etta tallaisista tunteista ei
ole helppo avautua haastattelutilanteessa, mika saattaa vaikuttaa siihen, millaisia ko-
kemuksia haastateltavat paattavat jakaa. Siitd huolimatta oli positiivista kuulla, etta
kaikki haastateltavat tunsivat saavansa tarvitsemansa tuen tyoyhteisoltaan ja esihenki-
|6iltaadn, vaikka tuen tarve vaihtelikin yksiloittdin. Beckerin ja muiden (2022) mukaan
esihenkildiden rooli yhteisollisyyden kokemuksen edistamisessa onkin merkittava. Hei-
dan tulisi ndyttaa esimerkkia ja kannustaa avoimeen viestintaan, yhteistyohon ja tiimi-
tyohon, jotta tyontekijat voivat aidosti kokea yhteisollisyytta ja tuntea vahvaa osalli-
suutta organisaation toimintaan. (Becker ym. 2022.) Tdma korostaa organisaation
vastuuta varmistaa, etta kaikki tyontekijat tuntevat olonsa turvalliseksi ja tuetuiksi, eri-
tyisesti etatydymparistdssa, jossa perinteiset sosiaalisen vuorovaikutuksen muodot
voivat olla rajoittuneempia. On tarkeaa, etta esihenkil6t aktiivisesti edistavat avoimuu-
den ja keskustelevan kulttuurin ilmapiiria, jossa tyontekijat voivat ilmaista huolensa ja

tarpeensa ilman pelkoa arvostelusta.

Hybridity6: tasapaino toimistolla ja etatyossa

Lahes kaikki haastateltavat ilmaisivat, ettd ajatus taydellisesta siirtymisesta takaisin toi-
mistotyohon tuntuu nykyaan erittain kaukaiselta ja epatoivotulta. Haastateltavien ko-
kemukset ja ndkemykset etatyon tuomasta joustavuudesta ja tyohyvinvoinnista ovat
muodostuneet niin vahvoiksi, ettd paluu entiseen, kokonaan lasnaty6hon, vaikuttaisi
heidan motivaatioonsa kielteisesti. Moni haastateltava ilmaisi huolensa siita, etta jos
heidat pakotettaisiin palaamaan taysipaivaisesti toimistolle tai jos tydnantaja maaraisi
tietyt paivat, jolloin lasndolo toimistolla olisi pakollista, se heikentaisi tyontekijoiden
sitoutumista ja vahentaisi heidan tydmotivaatiotaan. Tama osoittaa, etta yrityskulttuu-
rin kehittdmisen nimissa tehtava pakottaminen toimistoon ei valttamatta ole paras
tapa edistaa yhteisollisyyttd, ja se voi itse asiassa vahentaa tyontekijoiden kokonaisval-
taista tyytyvaisyytta ja sitoutumista. Kuten myds aiemmassa tutkimuksessa "Revitali-
zing culture in the world of hybrid work" (2022) todetaan, tyontekijéiden palauttami-

nen toimistoon ja pakottaminen perinteiseen ldhityoskentelyyn kulttuurin
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yllapitdmisen nimissa on riskialtista. (Revitalizing culture in the world of hybrid work,

2022.)

Hybriditydn kasite tarjoaa uudenlaisen nakokulman tahan keskusteluun. Tutkimukses-
saan Vilkman (2023) korostaa, kuinka hybridityémalli, jossa tyontekijat yhdistavat jous-
tavasti toimistolla ja etana tydskentelyn, on vaikuttanut mydnteisesti tyontekijoiden
tyon imuun ja tyokykyyn. Vilkmanin (2023) mukaan etatyon tuoma joustavuus ja tyoky-
vyn parantuminen osoittavat, etta hybridimalli voi vastata monien tyontekijéiden tar-
peeseen yhdistaa tyon ja yksityiselaman vaatimukset paremmin kuin perinteiset tyos-
kentelymallit. Hybriditydmalli tukee ty6hyvinvointia mahdollistamalla yksildllisempien
tarpeiden huomioimisen ja lisaa tyontekijoiden autonomian tunnetta. Tama malli an-
taa tyontekijoille vapauden valita tyoskentelypaikkansa, mika vahentaa tyostressia ja
edesauttaa keskittymista. Lisaksi toimistopaivat tarjoavat mahdollisuuden kasvokkai-
seen vuorovaikutukseen ja yhteisollisyyden kokemukseen, mika on tarkeaa tyoyhtei-
son sisaisen luottamuksen ja tuen kannalta. Hybridityén my6ta organisaatiot voivat ke-
hittda toimintamallejaan edelleen siten, ettd ne tukevat parhaiten tyontekijoiden
motivaatiota ja hyvinvointia seka organisaation tavoitteiden saavuttamista. (Vilkman
2023.) Hybridityota ei tulisikaan nahda kulttuurikokemuksen hairidtekijana, vaan pi-
kemminkin mahdollisuutena rakentaa organisaation kulttuuria uudella tavalla (Revitali-
zing culture in the world of hybrid work, 2022.) Opinnaytetyoni tulokset vahvistavat
ndita havaintoja, silla ne korostavat myos hybridityon positiivisia vaikutuksia tyonteki-
joiden tyohyvinvointiin ja tydmotivaatioon. Tutkimukseni mukaan hybridityon jatka-
mista toivoo merkittdva osa tyontekijoista, mika on linjassa myds kansainvalisten arvi-

oiden kanssa, jotka ennustavat monipaikkaisen tyon lisaantyvan tulevaisuudessa.

Etatyon haasteita

Taman opinndytetyon tutkimuksen havainnot vahvistavat etatyon positiivisia vaikutuk-
sia, mutta tuovat samalla esiin haasteita. Tutkimukseni haastatteluista nousi vahvasti
esiin huoli uusista tyontekijoista ja siitd, miten he pystyvat kiinnittymaan tyoyhteisoon,
kun suurin osa vuorovaikutuksesta tapahtuu etayhteyksien vélityksella. Léhes kaikki
haastateltavat toivat ilmi, ettd etatyo voi asettaa uudet tyontekijat haastavaan ase-

maan, silla perinteiset, kasvokkain tapahtuvat sosiaalisen vuorovaikutuksen muodot
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ovat vahdisempia. Haastatteluissa nousi huoli siitd, kuinka tehokkaasti uudet tyonteki-
jat voivat tuntea itsensa osaksi yhteis6a ja kuinka nopeasti he voivat omaksua yritys-
kulttuurin ja muodostaa merkityksellisia suhteita kollegoidensa kanssa. Tutkimus ko-
rostaa organisaation vastuuta kehittaa ja toteuttaa strategioita, jotka tukevat seka
vanhojen etta uusien tyontekijoiden yhteisollisyyden kokemusta etatyossa. On tarkeaa
luoda ja yllapitaa toimintatapoja, jotka edistdvat avointa viestintaa ja vuorovaikutusta,
rohkaisevat yhteisollisyytta ja helpottavat uusien jasenten osallistumista yhteison toi-
mintaan. Mielenkiintoista olisikin ollut haastatella myds niita tyontekijoita, jotka ovat
tydskennelleet organisaatiossa esimerkiksi alle puoli vuotta. Tutkimukseen osallistu-
neet haastateltavat ovat kuitenkin kaikki tydskennelleet kohdeyrityksessa vahintaan
vuoden, mika antaa heille riittdvan kokemuksen ja nakemyksen yrityksen toimintata-

voista ja kulttuurista seka etatydon dynamiikasta.

Etatyossa haasteina voivat olla joustavuuden kdantépuolena itseohjautuvuus ja ajan-
hallinta. Haastatteluista kavi ilmi, etta ilman selkeita rajoja tyon ja vapaa-ajan valilla
tyontekijat voivat kokea vaikeuksia hallita tyoaikaansa tehokkaasti. Haastattelutietojen
perusteella voi paatelld, ettad organisaation tarjoama tuki, kuten selkeat tavoitteet ja
odotukset seka tarvittavat resurssit, ovat avainasemassa tyontekijoiden auttamisessa
etatyon haasteissa, mika puolestaan edistda tyohyvinvointia ja yhteisollisyytta. Organi-
saatioiden olisi tunnistettava ja vastattava yksil6llisiin tarpeisiin tarjoamalla tyonteki-
joille resursseja ja tukitoimia, jotka auttavat tyontekijoita kehittamaan tarvittavia tai-
toja itseohjautuvuuden ja ajanhallinnan alueilla. On kuitenkin tarkeaa tunnustaa, etta
tyontekijoiden valilla on huomattavia eroja siina, kuinka he suhtautuvat itsenaiseen
tyoskentelyyn ja vastuun ottamiseen, kuten Vilkman (2016, 54) kertoo. Joidenkin tyén-
tekijoiden kohdalla korostuu kaipuu vapauteen ja mahdollisuuteen suorittaa tehtavi-
aan omalla tyylillaan, kun taas toiset saattavat arvostaa enemman selkeita ohjeistuksia
ja tiukempaa ohjausta tyoprosessissaan. Nama erilaiset toiveet ja tarpeet itsendisen
tyon suhteen voivat juontua monista tekijoista, kuten yksilon aiemmasta kokemuk-
sesta ja osaamistasosta, sekd henkilokohtaisista tyoskentelytottumuksista. (Vilkman

2016, 54.)
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Tassa kontekstissa on myos tarkedd huomioida tyoviikon huokoisuuden merkitys, joka
nousi esiin haastatteluista. Huokoisuus, jonka osa haastateltavista maaritteli ajanjak-
soiksi ilman jatkuvia palavereita tai tiukkoja aikatauluja, voi auttaa tyontekijoita hallit-
semaan tyokuormaansa, vahentdmaan stressia ja edistamaan yhteisollisyyden tun-
netta, kun aikaa jaa sosiaaliseen kanssakdaymiseen. Tyoterveyslaitos vahvistaa, etta
organisaatioiden olisi pyrittava aktiivisesti edistamaan tallaista huokoisuutta, esimer-
kiksi suunnittelemalla tyokalenterit niin, etta tietyt paivat tai osat paivasta pidetdan
kokouksista vapaana. Suositus korostaa tydpaivan rakenteen merkitysta tyohyvinvoin-
nin ja tehokkuuden kannalta varsinkin etatoita tehdessa. (Tyokyvyn tukeminen eta-

tyossa n.d.)

6.2 Johtopaatokset

Taman opinndytetyon tulokset vahvistavat etatyon merkittavaa roolia nykyaikaisessa
ty6elamassa, erityisesti sen jalkeen, kun koronapandemia muutti tydskentelytapoja
globaalisti. Opinndytetyon tutkimus osoitti, ettd etatyon tarjoama joustavuus, autono-
mia ja itsenaisyys ovat keskeisia tekijoita, jotka tekevat tasta tyoskentelymuodosta
houkuttelevan. Samalla esiin nousi myds haasteita, kuten yhteiséllisyyden sailyttami-
nen ja uusien tyontekijoiden integrointi organisaatioon. Tyontekijoiden kokemukset
yhteisollisyydesta etatydssa vaihtelivat suuresti, mika korostaa organisaation roolia yh-

teisollisyytta tukevien kaytantojen kehittamisessa.

Opinndytetyon tutkimustulokset osoittavat, etta yhteiséllisyydellda on merkittava vaiku-
tus tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Yhteisollisyyden tunne etdtydssa ilmenee monin
eri tavoin, kuten yhteisten tavoitteiden jakamisen, virtuaalisen kommunikaation ja di-
gitaalisten tyokalujen avulla toteutettujen yhteistyoprojektien kautta. Yhteisollisyyden
kokemus auttaa tyontekijoita tuntemaan kuuluvansa osaksi laajempaa yhteisda. Johto-
paatoksena voidaan todeta, ettd yhteisollisyyden yllapitaminen ja kehittaminen etéa-
tyOssa vaatii kuitenkin tietoisia toimenpiteita. Jarjestelmalliset toimenpiteet edistavat

vuorovaikutusta ja yhteenkuuluvuutta.
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Tutkimus vahvistaa myds johdon roolin keskeisyyden yhteiséllisyyden kehittdmisessa
etatyoymparistossa. Esihenkildiden on oltava tietoisia yhteisollisyyden haasteista ja ak-
tiivisesti edistettava avointa kommunikaatiota ja yhteisollisyytta tukevia toimintata-
poja. Tama edellyttaa esihenkildiltd muun muassa kykya yllapitaa inhimillisia suhteita
ja luottamusta tiimissdaan. On myds tarkeaa, etta johto osoittaa selkeasti sitoutumi-
sensa tyontekijoiden hyvinvointiin etatyoymparistossa. Johtajien tulisi olla helposti I3-
hestyttavia ja tarjota saanndllista palautetta ja tukea, mika vahvistaa luottamusta ja
avoimuutta tyoyhteisossa. Jarjestelmallinen ja avoin kommunikaatio auttaa varmista-
maan, etta tyontekijat tuntevat olonsa arvostetuksi ja nakyvaksi osaksi tiimia, vaikka

fyysinen etaisyys olisikin suuri.

Hybriditydmalli, joka mahdollistaa seka etatyon etta toimistotyon yhdistamisen, on
osoittautunut tehokkaaksi tavaksi parantaa tyontekijoiden kokonaistyytyvaisyytta ja
sitoutumista organisaatioonsa. Vaikka joustavuus on avainasemassa hybridityéomal-
lissa, tarve selkeille rajoille voi myds tuoda lisdarvoa tyoyhteisélle. Rajat ja odotukset
tulee kommunikoida avoimesti ja oikeudenmukaisesti, jotta tydyhteiso voi toimia te-
hokkaasti. Ylipaataan joustavat ratkaisut ovat keskeisia etatyon onnistumiselle. Organi-
saatioiden tulisi kannustaa tyontekijoitda hydodyntamaan joustavuutta, joka ei ainoas-

taan lisaa tuottavuutta, vaan myds parantaa tyohyvinvointia.

Johtopaatoksena voidaan my0s todeta, ettd yhteisollisyyden edistdminen etatyossa
tukee tyontekijoiden hyvinvoinnin lisdksi yrityskulttuuria, seka organisaation menes-
tysta jatkuvasti muuttuvassa tyoelamassa. Kuitenkin etatyon yleistyminen ja sen myo6ta
muuttuneet tyoskentelytavat vaativat organisaatioilta jatkuvaa vuoropuhelua ja tyo-
ympariston mukauttamista vastaamaan tyontekijoiden tarpeita. Etatyon mahdollis-
tama joustavuus on selkeasti tullut osaksi tyontekijoiden odotuksia, ja sen rajoittami-
nen voisi aiheuttaa ristiriitoja ja turhautumista. Tyontekijat arvostavat kykya hallita
omaa aikaansa ja tyoskentely-ymparistodan, ja nama tekijat ovat keskeisia heidan ko-

konaisvaltaisen hyvinvointinsa kannalta.
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6.3 Kehittamisehdotukset

Tassa kappaleessa esitetadn kehittamisehdotuksia, joiden avulla voidaan vastata eta-
tyon tuomiin haasteisiin ja parantaa tyontekijoiden kokemusta yhteisollisyydesta. Esi-
tetyt kehittamisehdotukset ovat syntyneet yhdistamalla kohdeorganisaation erityispiir-
teet, tutkimuksen tulokset ja haastatteluissa esiin tulleet tyontekijoiden toiveet.
Ehdotukset pyrkivat vastaamaan havaittuihin haasteisiin, kuten digitaalisten vuorovai-
kutuskanavien kaytossa, osallistavassa lahestymistavassa virtuaalisissa kohtaamisissa,
uusien tyontekijoiden perehdyttdmisessa ja integroinnissa seka tyohyvinvoinnin ja itse-
ohjautuvuuden tukemisessa. Ehdotukset ovat suunniteltu tukemaan erityisesti kohde-
organisaation tarpeita ja ottavat huomioon haastattelujen aikana keratyn palautteen,

joka kuvastaa tyontekijoiden toiveita ja kokemuksia.

Konkreettisia ehdotuksia yhteiséllisyyden yllapitdmiseen

Opinndytetyon tutkimuksessa kavi ilmi, etta etatydssa yhteisollisyyden tukemiseksi kai-
vataan vapaamuotoisia kohtaamisia kollegojen kanssa. Yhteisollisyyden edistaminen
tyopaikalla voi tapahtua monin eri tavoin, niin tyohon liittyvien kuin viihteellistenkin
aktiviteettien kautta. Vilkmanin (2023) teos tarjoaa useita esimerkkeja, jotka voidaan
sovittaa seka fyysiseen etta virtuaaliseen ty0ymparistoon. Tassa Vilkmanin (2023) teok-
sesta poimittuja esimerkkeja vapaamuotoisemmista kohtaamisista, jotka sopivat koh-

deorganisaatioon:

e Speed Networking: Tdma on tehokas tapa parantaa verkostoitumista organisaa-
tiossa. Speed networkingin idea on lainattu speed dating -tapahtumista, joissa osal-
listujat saavat lyhyesséa ajassa tavata useita kollegoitaan. Jokainen keskustelupari
saa viisi minuuttia aikaa tutustua toisiinsa, minka jalkeen osallistujat vaihtavat pa-
ria. Tama menetelma on erinomainen tapa edistda organisaation sisdista yhteisolli-

syytta ja helpottaa uusien tyontekijoiden integroitumista.

e Harrastekerhot: Tyontekijéiden vapaa-aikana jarjestetyt harrastekerhot, kuten lii-
kuntakerhot tai luovat tyOpajat, edistavat merkittavasti yhteisollisyytta ja tydhyvin-

vointia. Kerhojen toiminta perustuu vapaaehtoisuuteen ja yhteisiin kiinnostuksen
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kohteisiin, mika lisda tyontekijoiden valista sidetta ja tuo tyoyhteisoon lisaa dyna-

miikkaa.

e Virtuaaliset yhteisolliset tapahtumat: Virtuaaliset tapahtumat, kuten etapikkujoulut
ja vuosijuhlat, voivat sisaltaa striimattuja esiintymisia ja interaktiivisia ohjelmia, ku-
ten visailuja tai yhteisia peleja. Tallaiset tapahtumat tarjoavat tyontekijoille mah-

dollisuuden rentoutua ja pitda hauskaa yhdessa, vaikka fyysisesti erillaan.

e Yhteiset rituaalit: Yhteisten rituaalien, kuten syntymapaivakahvien, vuosijuhlien tai
teemapadivien viettaminen yhdessa, joko virtuaalisesti tai kasvotusten, vahvistaa
yhteenkuuluvuuden tunnetta. Nama rituaalit luovat yhteisia muistoja ja kokemuk-

sia, jotka ovat arvokkaita erityisesti etatydymparistossa. (Vilkman 2023.)

TyoOyhteison osallisuuden vahvistaminen

Tutkimus korostaa tarvetta kehittaa toimintamalleja, jotka lisddvat tyontekijdiden osal-
lisuutta ja sitoutumista. Osallisuutta voidaan edistdaa luomalla kanavia, joiden kautta

tyontekijat voivat ilmaista mielipiteitdaan ja ehdottaa parannuksia tyoprosesseihin. Nain
tyontekijat tuntevat, ettd heidan adnensa paadsee kuuluville ja heidan panostaan arvos-

tetaan, mika voi lisdta tyOmotivaatiota ja tyotyytyvaisyytta.

Digitaalisten vuorovaikutuskanavien parantaminen

Organisaatioiden tulisi panostaa kehittyneisiin digitaalisiin kommunikaatiovalineisiin,
jotta etatyon tehokkuus ja yhteisollisyys maksimoituvat. Kohdeorganisaatiossa kayte-
taan alustoja kuten Microsoft Teamsia ja Slackia. Ne ovat tarkeita paivittaisia tyokaluja,
jotka tukevat tiimityoskentelya ja tiedon jakamista. Kohdeorganisaatiossa suurin osa
tyontekijoista kayttda Microsoft Teams -ohjelmaa. Se saikin kiitosta monilta haastatel-
tavilta, mutta heiddan kommenttinsa myds osoittivat, ettd ohjelman potentiaalia ei ole
viela taysin hyodynnetty. Kuten monet haastateltavat mainitsivat, Teamsin kaytt6osaa-
minen on usein perustasolla, ja monia sen tarjoamia edistyneempia toimintoja jaa
kayttamatta. Taman vuoksi olisi suositeltavaa tarjota kohdennettuja koulutuksia, jotka

keskittyvat ndiden alustojen tehokkaaseen kadyttoon. Koulutusten avulla tyontekijat



56

voivat oppia hyodyntdamaan Teamsin kaltaisia tyokaluja entistd monipuolisemmin,
mika voi parantaa seka yksiloiden tyotehoa, ettd koko tiimin yhteistyota ja yhteisolli-

syytta.

Osallistava lahestymistapa virtuaalisissa kohtaamisissa

Virtuaalikokouksissa, vaikka jokaisella onkin mahdollisuus osallistua keskusteluun, on
havaittavissa, etta tietyt henkil6t saavat danensa kuuluville helpommin kuin toiset.
Haastateltavat tunnistivat taman dynamiikan ja korostivat sen ymmartamisen tar-
keytta. Erityisesti he toivat esiin, ettd kokousten fasilitoijien tulee ottaa aktiivisempi
rooli osallistamisessa. Fasilitoijan tulee varmistaa, etta kaikki tiimin jasenet tuntevat
olonsa mukavaksi ja rohkaistuiksi osallistumaan keskusteluun, jotta koko ryhman po-
tentiaali saadaan taysimaaraisesti kdayttoon. Tama osallistava lahestymistapa auttaa
varmistamaan, etta jokaisen dani kuuluu ja etta etdaymparistdssa tydskentelevat koke-
vat olevansa arvostettuja ja tarked osa tiimid. Osallistava lahestymistapa virtuaaliko-
kouksissa edellyttaa, etta fasilitaattorit kayttavat aktiivisia kuuntelutekniikoita ja kysy-
vat suoraan hiljaisemmilta jasenilta heidan mielipiteitddan. Tama ei ainoastaan auta
tasa-arvoisemman vuorovaikutuksen luomisessa, vaan myds varmistaa, etta jokaisen
panos huomioidaan paatoksenteossa. Lisaksi on hyva kayttaa erilaisia digitaalisia tyo-
kaluja, kuten reaaliaikaisia kyselyita ja aivoriihia, jotka rohkaisevat kaikkia osallistu-

maan aktiivisesti.

Uusien tyontekijoiden perehdyttaminen ja integrointi

Tutkimuksen mukaan uusien tyontekijoiden perehdyttaminen ja integrointi etatyoym-
pdaristossa vaatii erityistd huomiota. Tama aihe heratti yllattden huolta haastateltavien
keskuudessa. Tehokas perehdytysprosessi ja sddannéllinen palaute ovat avainasemassa,
kun uudet tyontekijat omaksuvat yrityskulttuuria ja rakentavat luottamusta tiimin si-
salla. Taman saavuttamiseksi suositellaan kehittdmaan mentorointiohjelmia, jotka aut-
tavat uusia tyontekijoitd muodostamaan merkityksellisid suhteita ja nopeuttamaan
heidan integroitumistaan organisaatioon. Mentorointiohjelmat tarjoavat kokeneiden
tyontekijoiden tukea ja ohjausta, mika auttaa uusia jasenida ymmartamaan paremmin

organisaation toimintatapoja ja arvoja. Saannoélliset palautetilaisuudet puolestaan
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mahdollistavat avoimen keskustelun kokemuksista ja haasteista, edistden nain avoi-
muutta ja luottamusta tiimissa. Lisaksi virtuaaliset sosiaaliset tapahtumat, kuten tiimi-
brunssit tai perjantai-afterworkit, voivat luoda rennon ja epamuodollisen ympariston,

joka rohkaisee uusia tyontekijoita osallistumaan ja integroitumaan tiimiin.

On myos tarkeaa kehittaa kattava perehdytyspaketti, joka sisaltaa kaikki tarvittavat oh-
jeistukset, tyovalineet ja materiaalit. Ndin varmistetaan, ettd uudet tyontekijat saavat
tarvittavat resurssit tehtaviensa hoitamiseen. Perehdytysmateriaaleihin voi kuulua vi-
deoita, webinaareja ja interaktiivisia oppaita, jotka ovat jatkuvasti saatavilla organisaa-
tion intranetissa. Henkilokohtaiset perehdytyssuunnitelmat, jotka raataléidaan ottaen
huomioon uuden tydntekijan aikaisemman kokemuksen ja osaamisen, auttavat koh-
dentamaan perehdytysta tehokkaammin ja takaamaan, etta uusi tyontekija saa tarvit-

tavan tuen kehittyakseen roolissaan.

Tyohyvinvoinnin ja itseohjautuvuuden tukeminen

Tyontekijoiden itseohjautuvuuden ja tydhyvinvoinnin tukeminen on keskeista etatyon
onnistumiselle. Haastatteluissa sekd suoraan etta epasuorasti kavi ilmi, ettd tyontekijat
kokevat ajoittain vaikeuksia hallita aikaansa ja stressidan, koska tallaisiin haasteisiin ei
ole tarjottu riittavasti opetusta tai resursseja. Tama korostaa organisaatioiden vastuuta
tarjota tehokkaita valineita ja koulutuksia, jotka keskittyvat ndiden taitojen kehittami-
seen. Stressinhallintatekniikoiden, kuten mindfulness-harjoitusten, tarjoaminen auttaa
tyontekijoita kehittamaan tarkeita henkisia tyokaluja, jotka tukevat heidan kykyaan sel-

viytya paivittaisista tydpaineista.

Lisdksi organisaation tulee tarjota selkeitd ohjeistuksia ja koulutusmateriaaleja, jotka
keskittyvat paitsi tydhyvinvointiin, myds ajanhallinnan taitojen vahvistamiseen. Taman
avulla tyontekijat voivat oppia hallitsemaan tydaikansa tehokkaammin ja ehkdisemaan

uupumusta.
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Palaverivapaat pdivat

Haastatteluista nousi esiin tarve jarjestdaa saannollisesti palaverivapaita paivid, mika
antaa tyontekijoille mahdollisuuden osallistua esimerkiksi henkildstoinfo-tilaisuuksiin
ja muihin yhteisollisyytta edistaviin tapahtumiin ilman, etta paivan muu tyotaakka kar-
sii. Tallaiset paivat mahdollistavat keskittymisen kollegiaaliseen vuorovaikutukseen ja
yhteisollisyyden rakentamiseen, mika on erityisen tarkeaa etatyon yleistyttya. Moni
haastateltava koki, etta vaikka organisaatio tarjoaa mahdollisuuden sosiaaliseen kans-
sakdymiseen, heidan padivansa ovat jo taynna velvoitteita, mika estaa heita hyodynta-
masta tarjottua mahdollisuutta. Tasta syysta on keskeista, etta organisaatio ei vain jar-
jesta naita tilaisuuksia, vaan myds varmistaa, etta tyontekijoilla on todellinen
mahdollisuus osallistua niihin ilman, etta heidan tyotaakkansa kasvaa kohtuuttomasti.
Organisaation tulisi harkita palaverivapaiden paivien saannoéllista sisallyttamista tyoka-
lenteriin. Nain kaikki tyontekijat tietavat etukateen, etta tietyt paivat on suojattu pala-
vereilta ja ne on varattu yhteisollisyytta ja tyohyvinvointia tukeville aktiviteeteille.
Tama edistda avoimuutta ja keskinaista luottamusta organisaatiossa ja kannustaa tyon-

tekijoita arvostamaan yhteisia hetkia tydyhteison jasenten kanssa.

6.4 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Luotettavuuden arviointi tutkimuksessa tukeutuu usein termeihin valideetti ja reliabili-
teetti. Valideetti kertoo, vastaako tutkimus sitd, mita sen on kerrottu tutkivan. Relia-
biliteetti puolestaan arvioi tutkimustulosten toistettavuutta. Naita kasitteita on perin-
teisesti sovellettu maarallisessa tutkimuksessa, mutta niiden soveltuvuutta
laadulliseen tutkimukseen on laajalti kyseenalaistettu. Laadullisessa tutkimuksessa
nama termit eivat valttamatta taysin vastaa tutkimusmenetelmien erityispiirteita,
koska ne ovat syntyneet maarallisen tutkimuksen pohjalta. (Tuomi & Sarajarvi 2018.)
Kanasen (2017, 175) mukaan laadullisen tutkimuksen luotettavuutta onkin haastavaa
arvioida ja mitata yhta tasmallisesti kuin maarallisessa tutkimuksessa. Hanen nakemyk-
sensa mukaan, laadullisessa tutkimuksessa luotettavuuden varmistaminen perustuu
suurelta osin tutkijan omaan harkintaan. On kuitenkin tarkeaa, etta laadullisen tutki-
muksen tekijat pystyvat osoittamaan tutkimuksensa luotettavuuden selkeasti, jotta

tutkimuksen tulokset ja johtopadatokset katsotaan luotettaviksi. (Kananen 2017, 175.)
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Luotettavuuden arvioinnin keskiossa tulisikin olla kattava dokumentointi ja perusteelli-
nen perustelujen esittdminen (Kananen 2017, 176). Juuti ja Puusa (2020) korostavat,
ettd luotettavuuden todentamiseksi on keskeista kuvata kaytetyt menetelmat selkeasti
ja varmistaa niiden jaljitettavyys. Tutkimuksen lukijan on voitava ymmartaa, milla ta-
voin tutkimustulokset ja johtopaatdkset on saavutettu. Tuomi ja Sarajarvi (2018) koros-
tavatkin, etta tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa on tarkeaa tarkastella tyota ko-
konaisvaltaisesti, keskittyen erityisesti sen johdonmukaisuuteen. Heidan mukaansa
tutkimuksen luotettavuus varmistetaan antamalla lukijalle selkea ja avoin kuvaus siita,
mita tutkimuksessa on tarkasteltu ja miksi. On olennaista selittaa tutkijan oma positio
aiheeseen nahden, selostaa valittujen menetelmien ja tutkimuskohteiden perusteet,
kuvailla tutkijan ja tutkittavien suhde, mainita tutkimuksen ajallinen kehys, ja kertoa,
miten aineisto on keratty ja analysoitu. Lisdksi on tarkeaa osoittaa, miten tutkimustu-
loksiin ja johtopaatoksiin on paadytty, ja esittda tutkijan oma nakemys tutkimuksen
luotettavuudesta ja eettisyydesta. Nama tiedot mahdollistavat lukijalle tutkimuksen

tulosten seka niiden luotettavuuden arvioinnin. (Tuomi & Sarajarvi 2018.)

Tutkimusprosessin vaiheet ja kdaytetyt menetelmat on pyritty kuvaamaan mahdollisim-
man yksityiskohtaisesti ja selkeasti, jotta tutkimuksen luotettavuus olisi mahdollista
varmistaa. Tehtyjen valintojen ja ratkaisujen perusteluja on esitetty tukemaan tutki-
muksen uskottavuutta. Lisdksi luotettavuuden keskeinen tekija on keratyn aineiston
laatu ja kasittelytapa, mikd on avainasemassa tutkimustulosten patevyyden kannalta,
kuten Hirsijarvi ja Hurme (2022) toteavat (Hirsjarvi & Hurme 2022). Aineiston keruussa
kiinnitettiin huomiota huolelliseen otantaan, jotta mukaan saadaan kohderyhmaa
edustavia osallistujia. Haastattelujen suunnittelussa panostettiin kysymysten selkey-
teen ja vastaamisen avoimuuteen. Haastattelujen toteutuksessa on tavoitteena pyrkia
luomaan luottamuksellinen ja avoin ilmapiiri, jotta osallistujat voivat jakaa rehellisia

kokemuksiaan (ks. esim. Tuomi & Sarajarvi 2018; Juuti & Puusa 2020).

Tutkimuksessa kaytettiin aineistonkeruumenetelmana yksilollisia haastatteluja seitse-
man henkilon kanssa. Haastattelujen tavoitteena oli luoda ymparisto, joka mahdollis-
taa haastateltavien avoimen ja vapaan ajatustenvaihdon ilman ryhman paineita. Me-

netelman avulla pyrittiin varmistamaan, etta haastateltavilla on mahdollisuus ilmaista
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omia nakemyksidan itsenaisesti ja omassa tahdissaan. Haastattelutilanteessa pyrittiin
korostamaan avoimuutta. Yksilohaastattelut antoivat mahdollisuuden syventaa kes-
kustelua aiheen monimutkaisuuden vuoksi, toistaa kysymyksia ja tasmentaa niiden si-
saltoa tarpeen mukaan. Tama lahestymistapa valikoitui, koska Hirsijarven ja Hurmeen
(2022) mukaan kyselylomakkeen kdytto saattaisi johtaa suppeisiin vastauksiin moni-
ulotteisen aiheen kasittelyn yhteydessa. (Hirsjarvi & Hurme 2022.) Aineiston analyysin
menetelman valinnan perustelut on kuvattu tarkemmin tutkimuksen toteutus -osiossa

luvussa 5.

Haastattelut toteutettiin puolistrukturoidulla menetelmalla, jossa kysymykset pidettiin
vhdenmukaisina kaikille osallistujille, ja lisdkysymyksia esitettiin tarvittaessa. Haastat-
telun runko ja kysymykset olivat kaikkien haastateltavien kohdalla samanlaisia, ainoas-
taan kysymysten jarjestys saattoi vaihdella, jos se sujuvoitti keskustelua. Tama lisasi
haastatteluihin joustavuutta, eika rakenne tuntunut lilan muodolliselta. Haastatteluissa
pyrittiin korostamaan, etta ei ole oikeita tai vaaria vastauksia, ettei haastateltaville jaa
tuntua siitd, etta he olisivat tietokilpailussa. Puolistrukturoidussa haastattelussa haas-
tateltavien vastauksia ei olekaan sidottu valmiisiin vastausvaihtoehtoihin, vaan haasta-
teltavat saivat vastata ja kertoa nakemyksensa omin sanoin. (Tuomi & Sarajarvi 2018;

Hirsjarvi & Hurme 2022.)

Haastattelut toteutettiin etdna Microsoft Teamsin valitykselld, kayttden pelkkda pu-
heyhteytta ilman videokuvaa. Tama valinta perustui pyrkimykseen luoda mahdollisim-
man mukava ja vahemman jannittava ymparistd haastateltaville, joille kameran kaytto
saattaa tuoda lisdpainetta. Etdhaastattelujen jarjestdminen ilman videoyhteytta saattoi
myo6s helpottaa osallistumista, silla haastateltavat saattoivat tuntea itsensa vapaam-
miksi keskustelemaan henkilokohtaisista ja arkaluonteisista aiheista. Kuitenkin videon
kaytto haastatteluissa olisi voinut tuoda lisdarvoa tutkimukselle. Videoyhteys olisi mah-
dollistanut ilmeiden ja eleiden havainnoimisen, mika olisi voinut rikastaa ymmarrysta

haastateltavan vastauksista ja tunteista.
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Haastatteluihin osallistuneet tyontekijat olivat hyvin valmistautuneita. He olivat luke-
neet ennakkoon annetut kysymykset ja olivat myos ehtineet pohtia vastauksiaan en-
nen haastatteluja. Kuitenkaan laajempaa teoriaosuutta ei annettu haastateltaville luet-
tavaksi etukateen, koska se olisi saattanut vahentaa itsenaista ajattelua ja ohjata
vastauksia ennalta maarattyyn suuntaan. Tama menetelmavalinta edisti luonnollisia ja
spontaaneja vastauksia tutkimuskysymyksiin. Kaikille haastatteluille varattiin Microsoft
Teamsin kautta 45 minuuttia, mutta ensimmaiset haastattelut osoittivat, etta tama
aika saattaa olla riittamaton. Taman vuoksi haastattelujen alussa keskusteltiin mahdol-
lisuudesta ylittaa varattu aika 5—15 minuutilla, mikali keskustelu sita vaatisi. Haastatel-
tavat suhtautuivat tdhan joustavasti, silla haastattelut oli ajoitettu tyopdivan loppuun,

mikd mahdollisti suunniteltua pidemman keskustelun.

Joustavuus ja avoimuus haastatteluissa ovat tarkeita asioita, jotta osallistujat tuntevat
voivansa ilmaista itsedan vapaasti ja perusteellisesti (Tuomi & Sarajarvi 2018; Hirsjarvi
& Hurme 2022). Jatkossa olisi kuitenkin suositeltavaa varata kullekin haastattelulle
alun perin yhden tunnin mittainen aika, jotta kaikki keskustelut mahtuvat suunnitel-
tuun aikatauluun ilman kiiretta. Tutkimuksen tavoitteena oli saada luotettavaa ja moni-
puolista aineistoa, joka mahdollistaa syvallisen ymmarryksen yhteisollisyyden tun-
teesta etatydssa. Tutkimuksen luotettavuutta on pyritty vahvistamaan systemaattisella
aineiston analyysilla. Kuitenkin on tarkea tunnistaa, etta tutkimuksen otos on rajallinen
ja keskittyy ainoastaan ohjelmistoalan tyontekijoiden kokemuksiin. Tdma rajoittaa tu-
losten yleistettavyytta laajemmin eri toimialoille. Lisdksi, etatyén dynaaminen luonne
ja tydympariston jatkuvasti muuttuvat olosuhteet asettavat haasteita tutkimuksen tu-
losten pitkdaikaiselle relevanssille. Tutkimuksen menetelmalliset valinnat, kuten haas-
tattelut kokeneempien tyontekijoiden keskuudessa, rajoittavat myos nakokulman mo-
nipuolisuutta. Vaikka tama lahestymistapa antoi syvallista tietoa tyontekijoiden
kokemuksista, se jatti huomiotta ne tyontekijat, joiden kokemus organisaatiosta on ly-
hyempi. Tama voi vaikuttaa tulosten yleistettavyyteen, silla uudempien tyontekijoiden
ndakemykset saattavat poiketa merkittavasti kokeneempien tyontekijoiden nakemyk-

sista.
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Eettiset ndakdkohdat huomioitiin tutkimuksessa tarkasti. Toimintatavat noudattivat tut-
kimuksen hyvia kdytantoja, jotka painottavat rehellisyyttd, huolellisuutta ja tarkkuutta.
Henkilotietoja ei keratty, ja kaikki tallenteet ja litteroinnit suojattiin asianmukaisesti
ulkopuolisten paadsylta. Pyrkimyksena oli varmistaa, etta keratty tieto oli laadukasta ja
objektiivista. Tutkimusaihe valittiin puolueettomasti, tarkoituksena ymmartaa, miten
yhteisollisyys nayttaytyy etatydssa ja miten se vaikuttaa tyontekijoiden tyohyvinvoin-

tiin. (Tuomi & Sarajarvi 2022.)

Tutkimuksen tekijan rooli kohdeorganisaation sisalla voi vaikuttaa monin tavoin tutki-
muksen tuloksiin. Tyoskentely organisaatiossa tarjosi syvallistda ymmarrysta organisaa-
tion kulttuurista ja dynamiikasta, mika on epdilematta auttanut tunnistamaan keskeisia
teemoja ja sellaisia tekijoita, jotka saattavat jaada taysin ulkopuoliselta huomaamatta.
Tama sisapiirin nakemys voi myos edistaa luottamusta haastateltavien keskuudessa,
mika saattaa rohkaista heitd jakamaan avoimemmin henkil6kohtaisia ja yksityiskohtai-
sia kokemuksiaan. Vaikka asema organisaatiossa saattaa aiheuttaa vaaristymia vas-
tauksissa, haastattelujen aikana saadut kokemukset viittasivat kuitenkin siihen, etta
haastateltavat olivat yllattavan avoimia ja rehellisia. He tuntuivat tuntevan olonsa tur-
valliseksi keskustellessaan organisaation sisdisista asioista, mika viittaa siihen, etta
luottamus oli onnistuttu saavuttamaan. Haastateltavat saattoivat kokea, etta sisapiiri-
laisena tutkimuksen tekija ymmarsi paremmin heidan kokemuksiaan ja ndkemyksiaan,
mika mahdollisti syvallisemman ja merkityksellisemman keskustelun. On tarkeaa huo-
mioida, etta sosiaalisesti hyvaksyttavien vastausten antamisen paine voi silti olla lasna,
mutta tassa tutkimuksessa se ei nayttanyt merkittavasti rajoittavan haastateltavien il-

maisua.

Taman tutkimuksen aikana kaytettiin OpenAl:n ChatGPT-tekoalya useissa eri rooleissa:
kieliasun tarkastamisessa, kehittdmisehdotusten ja jatkotutkimusaiheiden ideointiin
sekd osittain apuna englanninkielisten tutkimusten kadantamisessa. Tallaisen "tukidlyn"
kaytto on osoittautunut arvokkaaksi tyokaluksi, joka toimii apulaisena ja ideoiden ge-
neroijana. On kuitenkin tarkeda tunnustaa, ettd tekodlyn kaytdssa on myos haasteita ja
rajoitteita, jotka vaikuttavat tutkimuksen luotettavuuteen ja eettisyyteen. (Arenen suo-

situkset tekodlyn hyédyntamisestd ammattikorkeakouluille 2023.)
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Tekoalya voidaan pitaa tukidlynd, joka ei itse ymmarra sisdltoa tai kontekstia. Sen tuot-
tamat kielellisesti oikeat ja jarkevan kuuloiset tekstit voivat antaa harhaanjohtavan ku-
van vastauksen oikeellisuudesta ja tekodlyn "alykkyydesta". Tasta syysta on olennaista,
ettd tutkimuksen tekija itse ymmartaa syvallisesti tutkittavan aiheen substanssin ja
osaa arvioida kriittisesti tekoalyn ehdotuksia ja kdannoksia. Tekodlyn kaytto ei poista
tarvetta kdyttdjan omalta asiantuntemukselta, vaan korostaa sen merkitysta varmistet-
taessa tekodlyn tuottaman tiedon oikeellisuutta ja soveltuvuutta tutkimuksen konteks-
tiin. (Arenen suositukset tekoalyn hyédyntamisesta ammattikorkeakouluille 2023.) Kun
tassa tutkimuksessa kaytettiin tekoalya osittain apuna englanninkielisten tutkimusten
kaantamisessd, on keskeista tunnistaa, ettd vaikka kdannokset voivat olla kielellisesti
sujuvia, ne voivat kuitenkin sisaltaa virheita tai kadnnoksia, jotka eivat vastaa alkupe-
raisen tekstin merkitysta. Tasta syysta tekoalyn tuottamien kadanndsten luotettavuu-
den varmistamiseksi suoritettiin aina lisatarkistus alkuperaisiin lahteisiin. Kddnndsten
jalkeen verrattiin tekodlyn tuottamaa tekstia alkuperaisiin dokumentteihin, varmis-
taen, etta kaikki keskeiset tiedot oli ymmarretty ja kddnnetty oikein. Taman perusteel-
lisen tarkistusprosessin avulla pystyttiin hyodyntamaan tekoalya tehokkaasti ja vastuul-

lisesti, samalla kun sailytettiin tutkimuksen eettiset ja tieteelliset periaatteet.

Eettisesta nakokulmasta tekoalyn kayttdon liittyy avoimuuden ja lapinakyvyyden vaati-
mus. On tarkeaa, etta tutkimuksen lukijat ymmartavat, missa maarin ja milla tavoin te-
koalya on hyddynnetty, jotta he voivat arvioida tulosten luotettavuutta. (Arenen suosi-
tukset tekoalyn hyddyntamisesta ammattikorkeakouluille 2023.) Tassa tutkimuksessa
tekoadlyn kaytosta on kerrottu johdannossa selkedsti, kuinka tekoalya on kaytetty kieli-
asun tarkastamiseen, kehittamisehdotusten ja jatkotutkimusaiheiden ideointiin seka
osittain apuna englanninkielisten tutkimusten kadantamisessa. Tama lapinakyva kuvaus
varmistaa, etta lukijat ymmartavat selvasti, missa ja miten tekodlya on sovellettu tutki-
musprosessin eri vaiheissa, mikd on olennainen osa tutkimuksen metodologista rehelli-
syyttd ja avoimuutta (Arenen suositukset tekodlyn hyodyntdmisestd ammattikorkea-

kouluille 2023).



64

6.5 Jatkotutkimusaiheet

Tama tutkimus on antanut tietoa yhteiséllisyyden kokemuksista etatydssa, mutta myos
tuonut esiin useita alueita, joissa lisatutkimus voisi olla hyodyllista. Tutkimuksessa kes-
kityttiin henkil6ihin, jotka ovat tydskennelleet kohdeyrityksessa vahintaan vuoden, jo-

ten olisi hyodyllista tutkia myos uudempien tyontekijoiden kokemuksia. Uusien tyonte-
kijoiden integroituminen etatydyhteis6on ja heidan kokemuksensa yhteiséllisyydesta

voivat poiketa kokeneempien tyontekijoiden nakemyksista.

My0s tutkimus, jossa vertaillaan etatyon ja perinteisen lasnatyon eroja tyontekijoiden
sitoutumisen ja tydmotivaation nakdkulmista, voisi tarjota arvokasta tietoa. Tallainen
tutkimus voisi selvittda, miten eri tyoskentelymuodot vaikuttavat tyontekijoiden sitou-
tumiseen ja tydmotivaatioon, ja mitka tekijat ovat kummassakin tilanteessa keskeisia.
Tutkimus antaisi organisaatioille suuntaviivoja siita, miten ne voivat tukea tyontekijoi-
den sitoutumista etaty6ssa, tunnistamalla ja kehittamalla toimintatapoja, jotka lisaavat

motivaatiota ja tyotyytyvaisyytta.

Tutkimus osoitti my0s, ettd etatydssa yhteisollisyyden tunne voi syntya moninaisilla
tavoilla, ja ettd organisaation ulkopuoliset kokemukset voivat myos edistda yhteisolli-
syytta. Erityisen mielenkiintoista olisi tutkia tarkemmin, kuinka organisaation ulkopuo-
liset tekijat voivat edistda tai muokata yhteisollisyytta etatyoymparistoissa. Olisi kiin-
nostavaa selvittaa, miten nama ulkopuoliset vaikutukset muodostuvat ja vaikuttavat
tyontekijoiden kokemukseen yhteisollisyydesta, sekda mita mahdollisuuksia ja haasteita
ne tarjoavat organisaatioiden tyokulttuurin ja tyontekijoiden sitoutumisen kehittami-

selle

Taman tutkimuksen keskittyminen vain yhteen toimialaan rajoittaa tulosten sovelletta-
vuutta muihin toimialoihin, joissa etatyon dynamiikka ja sen vaikutukset voivat olla eri-
laisia. Tulevaisuudessa olisi hyodyllista laajentaa tutkimusta kattamaan useampia aloja
ja erilaisia organisaatioita, mika voisi tarjota kattavamman ymmarryksen etatyon vai-

kutuksista laajemmin ty6elamassa.
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Jatkotutkimuksessa voitaisiin my0ds selvittaa, millaiset digitaaliset tyokalut ja kdytannot
ovat tehokkaimpia yhteisollisyyden edistamisessa. Jatkotutkimuksissa voitaisiin kayttaa
laajempaa otantaa ja monipuolisempia menetelmia, kuten kvantitatiivista dataa, mika
auttaisi yleistamaan tuloksia ja syventamaan ymmarrysta etatyon vaikutuksista yhtei-

sollisyyteen ja tyohyvinvointiin.

Jatkotutkimuksissa voisi olla my6s hyodyllista vertailla sisdisen ja ulkoisen tutkijan ke-
raamien aineistojen eroja. Tama auttaisi ymmartamaan, miten tutkijan asema vaikut-
taa haastattelutuloksiin ja miten tama tieto voitaisiin ottaa huomioon tuloksia analy-

soitaessa ja tulkittaessa.

Naiden suuntaviivojen avulla tulevaisuuden tutkimukset voivat rakentaa ja laajentaa
tdman opinnadytetyon tuloksia, tarjoten entista kattavampaa tietoa etatydon dynamii-

kasta ja sen vaikutuksista tyontekijoiden elamaan.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelun ennakkomateriaali

Hei,

Kiitos, ettd olet suostunut osallistumaan opinndytetydni haastatteluun, jossa tarkastelen etdtydn vaikutusta yhteiséllisyyden
tunteeseen tiimitydskentelyssd. Arvostan suuresti aikaasi ja ndkemyksidsi, jotka ovat olennaisia tutkimukseni kannalta.

Etdtyd on nyky-yhteiskunnassamme keskeinen ilmid, ja sen vaikutukset yksiloihin ovat térkeitd ymmartda. Haastattelut
suoritetaan Teams-alustalla, ja olemme varanneet niihin 45 minuuttia. Haluan korostaa, ettd osallistumisesi on tdysin
vapaaehtoista. Voit halutessasi jattdd vastaamatta mihin tahansa kysymykseen tai keskeyttida haastattelun milloin tahansa.

Kaikki haastatteluista saatu aineisto kdsitellddn luottamuksellisesti ja tutkimuseettisten periaatteiden mukaisesti.
Henkilokohtaisia tietojasi, kuten nimedsi tai yhteystietojasi, ei kdytetd mihinkddn muuhun tarkoitukseen kuin haastatteluajan
sopimiseen. Aineisto sdilytetadn turvallisesti, ja tutkimuksessa kdytetyt sitaatit anonymisoidaan, eika yksittaistd henkilda ole
mahdollista tunnistaa niista.

Tassa ovat haastattelun kysymykset, joihin voit tutustua etukéteen. Toivottavasti ne herattivat ajatuksia ja valmistavat sinua
keskusteluun:

Tyopaivasi etdtydssd. Miten normaalisi etatypaivasi etenee? Kertoisitko rutiineistasi?

Yhteisollisyys etdtydssa. Millaista on yhteiséllisyys sinulle etdtydssd? Mitd se merkitsee?

Edistdvat ja estdvat tekijat. Mitk3 asiat auttavat tai haittaavat yhteisollisyyden kokemusta etétydssa?
Tuki etdtoitd tehdessa. Miten saat tukea tiimiltasi ja esihenkil 6ltasi etdtydssa?

Teknologian rooli. Miten teknologia on vaikuttanut siihen, miten pidat yhteytt3 tiimiisi etdty6ss3?
Haasteet ja ratkaisut. Millaisia haasteita olet kohdannut etdtydssa ja miten olet ratkaissut ne?

S o



