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Taman opinnaytetyon tarkoitus on tutkia, miten yhteisoéllisyytta voi kehittaa etatydssa elin-
tarvikealalla. Opinnaytetydn toimeksiantaja on HKScan Finland Oy, jonka etétyota tekeva
henkilosto oli tutkimuksen kohderyhma.

Opinnaytetyon tietoperusta kasittelee yhteiséa ja yhteisollisyytta, tydhyvinvointia, verkkoyh-
teistd seka etdjohtamista. Tietoperustan tarkoitus on tarjota lukijalle tietoa ja helpottaa
opinnaytetydn empiirisen osion tarkastelua. Tutkimuksesta saatuja tuloksia analysoidaan
ja pohditaan tietoperustaan avulla.

Opinnaytetyon tutkimusprosessit osuudessa kasitellaan valittua tutkimusmenetelmaa, tutki-
musprosessin vaiheita, valittua tiedonkeruumenetelmaa seka tutkimuksen kohderyhméaa.
Opinnaytetydn tutkimusmenetelma on maarallinen eli kvantitatiivinen tutkimusmenetelma
ja tiedonkeruumenetelma internet-kysely.

Tutkimuksen paakysymys oli miten yhteisollisyytta voi kehittad etatydssa elintarvikealalla?
Tahan liittyvat alakysymykset olivat, miten etatyontekijat kokevat yhteiséllisyyden talla het-
kella, miten yhteiséllisyys eroaa etatydssa ja fyysista paikallaoloa vaativassa tydssa ja mil-
laiset tekijat lisdavat etatyota tekevien yhteisoéllisyyden tunnetta.

Tutkimuksen tulosten perusteella yhteiséllisyys toimeksiantajayrityksessa koettiin talla het-
kella padosin hyvaksi, mutta myos kehitettavaa loytyi. Suurimmat kehityskohteet liittyivat
tydyhteison yhteisiin pelisdantotihin, seka tydpaikkakiusaamiseen ja henkiseen vékivaltaan.

Tutkimuksen mukaan yhteisdllisyys ja epaviralliset keskustelut vahenevat etatydssa huo-
mattavasti. My6s muiden tunteita on etatydssa vaikeampi havaita. Positiivista etta tytpaik-
kakiusaaminen nayttaisi tutkimuksen perusteella etatydossa vahenevan.

Eniten yhteisollisyytta lisdisi tutkimuksen perusteella ajan varaaminen epéviralliselle kes-
kustelulle, yhteisten etapalaverikaytantdjen luominen, seka yhteisten tiimipalavereiden pi-
tdminen useammin.
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Yhteiséllisyys, yhteiso, etatyo, tyéhyvinvointi
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1 Johdanto

Tama opinnaytetyt kasittelee yhteisollisyytta etatyossa elintarvikealalla. Opinnaytetyon
toimeksiantaja on elintarvikealalla toimiva HKScan Finland Oy. Aihe on talla hetkella hyvin
ajankohtainen koronaviruspandemiasta johtuen. Lahes kaikilla aloilla on siirrytty etatdihin
mahdollisuuksien salliessa ja n&in on myds elintarvikealalla. Elintarvikealalla etatoita teke-
vat lahinna toimihenkilét.

Paadyimme tahan aiheeseen yhdessa toimeksiantajan kanssa. Yhteisen pohdinnan jal-
keen yhteisollisyys etatydssa valikoitui aiheeksi, koska aihe on hyvin ajankohtainen ja yh-
teisollisyydella on suuri vaikutus henkiléston tyéhyvinvointiin. Toimeksiantaja yrityksessa
tunnistettiin, ettéa tamanhetkisessa etatyon yhteisollisyydessa on heilla kehitettavaa seka
suuri halu lahteda tatéa kehittamaan tyon valmistumisen jalkeen.

Itse kiinnostuin juuri tdsta aiheesta, koska aihe on hyvin ajankohtainen ja tydsta on var-
masti hyotya toimeksiantajalle erityisesti talla hetkell&, mutta myos varmasti tulevaisuu-
dessa. Etatyot jddnevat ainakin osittain pysyvaksi ratkaisuksi myds koronapandemian jal-
keen.

1.1 Opinnaytetydn tavoite ja tutkimusongelmat

Taman opinnaytetyon tavoite on tutkia toimeksiantajan etatyota tekevan henkildston ta-
manhetkista yhteisollisyytta, seka millaiset tekijat lisaisivat heidan yhteisdllisyyttdan. Opin-
naytetyon lopussa on tarkoitus pohtia tietoperustaan ja kyselyn tuloksiin peilaten, miten
yhteisollisyytta etatydssa voi toimeksiantajayrityksessa kehittaa.

Tassa tydssa keskityn ensisijaisesti antamaan vinkkeja yrityksen johdolle ja HR:lle ja 1a-
hiesimiehille, siita millaisilla toimilla he voivat parhaiten tukea etaty6ta tekevan henkiléston
yhteiséllisyyttd. Tyoni koskettaa toki vahvasti myos toimeksiantajayrityksen etéatyota teke-
vaa henkilostdd, koska heidan yhteisollisyydestaan tyéssa on kyse.

Opinnaytetydn tutkimus on maaréallinen eli kvantitatiivinen. Laadin toimeksiantaja yrityksen
etatyota tekevalle henkilostolle kyselyn yhteisollisyyteen liittyen. Kysely toteutetaan
Webropol-kysely ohjelmalla.

Taman opinnaytetyon paatutkimusongelma on, miten yhteisollisyytta voi kehittda eta-
tyossa elintarvikealalla? Paakysymykseen liittyvat alaongelmat ovat; miten etatyontekijat
kokevat yhteisollisyyden télla hetkella, miten yhteisollisyys eroaa etétydssa ja fyysista pai-
kallaoloa vaativassa tydssa ja millaiset tekijat lisdavat etatyota tekevien yhteisollisyyden

tunnetta?



Taulukko 1. Peittomatriisi

Alaongelmat Teoreettinen Kyselylomakkeen kysymys Tulokset
viitekehys (luku) (luku)

Miten etatyontekijat kokevat | 2.1, 2.2, 2.5, 2.6 3,4,5 5.2,5.3,5.4

yhteisdllisyyden talla 3.3

hetkelld?

Miten yhteisollisyys eroaa 3.1,3.3,34 6 5.5

etdtydssa ja tavallisessa
lasndoloa vaativassa tyossa?
Millaiset tekijat lisdavat 3.5 7,8 5.6
etatydta tekevien
yhteisollisyyden tunnetta?

1.2 Toimeksiantajan esittely

HKScan Oyj on Suomalainen elintarviketeollisuusalan yhtid, joka myy, markkinoi ja val-
mistaa sian-, naudan-, siipikarjan- ja lampaanlihaa ja niista valmistettuja tuotteita, esimer-
kiksi leikkeleita ja aterioita. Syksylla 2020 yhtio toi myds markkinoille erilaisia kasvipohjai-
sia tuotteita, joka ovat osa yhtion strategiaa kasvaa monipuoliseksi ruokataloksi.

Yhtion kotimarkkinat ovat Suomi, Ruotsi, Tanska ja Baltian-maat. Yhtio toimii kuitenkin
globaaleilla markkinoilla ja silld on asiakkaita ympari maailmaa. Sen tuotteita nautitaan la-

hes 50 maassa aina Yhdysvalloista Uuteen-Seelantiin. (Hkscan 2021.)

Yhtid on listattu Helsingin poérssiin. Yhtion paakonttori sijaitsee Turussa ja sen tuotantoyk-
sikot sijaitsevat Iltameren alueella. Yhti6lla on noin 7000 tydntekijad. HKScanin liikevaihto
vuonna 2020 oli lahes 1,8 miljardia euroa, josta liikevoittoa kertyi noin 17 miljoonaa euroa
(HKScan 2021a.)

Yhtio haluaa panostaa henkildstoon ja erityisid painopistealueita ovat tyéhyvinvointi ja tyo-
turvallisuus. Yhtion tavoite on "jatkuva henkildston tyéhyvinvoinnin edistaminen.” Tama on
tuottanut myos tulosta ja henkiloston halukkuus suositella yhtittéa tydnantajana on paran-
tunut. Myds poissaoloon johtaneet tapaturmat ovat vahentyneet jo kolmatta vuotta perak-
kain. (HKScan 2021b.)



2 Yhteisollisyys ja tyohyvinvointi

Tama luku on osa taman opinnaytetyon tietoperustaa ja siina kasitellaan yhteisoon yhtei-
sollisyyteen ja tyOhyvinvointiin liittyvia asioita. Luvun tarkoitus on tuoda esille yhteison ja
yhteisollisyyden keskeisimmat asiat, seké kasitella yhteisollisyyden suhdetta tyohyvinvoin-

tiin.

2.1 Yhteiso ja yhteisollisyys

Sana yhteis6 on johdettu suomen kielessd sanasta yhdistda. Yhteisosta ja yhteisollisyy-
desta on keskusteltu tieteellisesti jo 1800-luvulla. Vuonna 1887 Ferdinand Tonnies julkaisi
teoksen Gemeinschaft und gesellesschaft. Sana gemeinschaft on yleensa kadannetty suo-
men kieleen yhteistksi ja geselleschaft puolestaan yhteiskunnaksi. (Paasivaara & Nikkila
2010, 9-10.)

Yhteiso tarkoittaa Tonnien mukaan yksildiden ja ryhmien vélista suhdetta. Yhteisda luon-
nehtii solidaarisuus ja sitoutuminen, joita sen jasenet pitavat tarkeind. Yhteiskunnassa
taas solidaarisuuteen perustuva sidos on pienempéaa ja sen tilalle nousevat laskelmalli-

suus, rationaalisuus ja yhteiselamaa saatelevat lait. (Paasivaara & Nikkila 2010, 10.)

Opetushallituksen mukaan yhteis6 on jonkin asian tai alueen ymparille syntynyt rajattu
ryhma, joka muodostuu yksildistd, joita sitoo yhteen yhteinen paamaara tai tehtava. Yhtei-
sdssa on omat normistot, joilla on vaikutusta yksilon asemaan ja ne pitavat yhdessa sosi-

aalisen kontrollin ja ryhmapaineen kanssa yhteisén kasassa. (Opetushallitus 2021.)

Klassisessa sosiologiassa yhteisdllisyys on méaaritelty yhteenkuuluvuuden tunteeksi. Yk-
sinkertaisesti tama tarkoittaa sita, etta yhteisollisyydessa on tarkeda tunne kuulumisesta

yhteisd6on. (Kangaspunta 2011, 38)

Kautta aikojen yhteis6 on ensisijaisesti ollut perhe, suku, heimo, seurakunta tai etninen
yhteis6. Kollektivistisessa kulttuurissa myods tydyhteiso voi toimia perheen kaltaisena yh-
teisona. Kollektivismi tarkoittaa, etté yhteison jasenilta odotetaan yhteison arvojen ja kayt-

taytymistapojen hyvaksymista. (Paasivaara & Nikkila 2010, 12)

Yhteisollisyys on ajan saatossa muuttunut ja saanut uusia muotoja. Aluksi ihmisia liitti yh-
teen suku, sen jalkeen kyla ja kaupunki. Myds yhteistjen asema on muuttunut yhteiskun-
nan muutosten myo6ta. Yhteisollisyyden kehitys on kulkenut historian saatossa sukuyhtei-

soista statusyhteisoihin ja nykyisiin sopimusyhteisdihin. Suvulla viitataan kulttuurisiin ja



biologisiin tekijoihin pohjautuvaan yhteisollisyyteen. Statuksella taas tarkoitetaan yhteis-
kunnallista asemaa tai jotain muuta yksiloita erottavaa tekijaa, ja joka maarittelee yksili-
den suhdetta. Nykyisten sopimuksellisten yhteisdjen ero statusyhteisdihin on, etta toimijat
ovat yksiloita eivatké yhteisoja, lisaksi toimintaa tai vuorovaikutusta yllapitava sopimus

lakkaa olemasta, jos toinen osapuoli ndin haluaa. (Kangaspunta 2011,16-17)

My@s yhteisdihin ja yhteiséllisyyteen suhtautuminen muuttuu ajan saatossa. Teknologian
kehitys on synnyttanyt uudenlaisia yhteis6ja, hyvana esimerkkind sosiaalinen media ja
muut vastaavat verkossa toimivat yhteis6t. Naiden yhteisdjen vuorovaikutusmallit ovat ai-

van erilaisia kuin perinteisissa yhteisotissa. (Paasivaara & Nikkila 2010, 10)

Tonnien gemenschaft-yhteisd nayttaad kuitenkin sisaltdvan joitakin piirteita, jotka ovat yh-

teisia kaikille yhteisoille. Naita piirteitd ovat erityisesti tiiviit ja vaativat sosiaaliset siteet, yh-
teisollisyyden hyvéaksytty ja vakiintunut asema yhteisén jasenien arjessa, rituaaliset tapah-
tumat, jAsenten kokeminen olevansa jossain maarin samanlaisia ja jaettu uskomus ja mo-

raalinen jarjestys. (Paasivaara & Nikkila 2010, 10)

Nykyaan yhteisot jaetaan yleenséa kolmeen luokkaan, jotka ovat muodollinen yhteisd, toi-
minnallinen yhteiso ja symbolinen yhteisd. Muodollinen yhteiso voi olla olemassa, vaikka
sen jasenet eivat tuntisi yhteenkuuluvuuden tunnetta. Tallainen yhteisd voi olla esimerkiksi
rekisteroity yhdistys. Toiminnallinen yhteis6 taas perustuu yhteison jasenten keskinaiseen
vuorovaikutukseen ja sen jasenet kokevat yhteis6on kuuluvuutta. Kolmannen luokan eli
symbolisen yhteistn jasenet jakavat saman aatteellisen ajatusmaailman. (Paasivaara &
Nikkila 2010, 10)

Kaikki yhteisét eivat kuitenkaan tuota jasenilleen hyvinvointia. Yhteiso voi olla yksiltlle
my0s vahingollinen, silla se saattaa tukahduttaa ja kontrolloida. Yhteison paamaarat saat-
tavat olla myds ymparistolle haitallisia, esimerkkina rasismia kannattavat yhteisot. (Paasi-
vaara & Nikkila 2010, 11)

Yhteisollisyyden maaritelmaa ei voi yksituumaisesti ratkaista. Englannin kielella yleisin
tapa maaritella yhteisollisyys on "sense of community”. Sana community tarkoittaa yhtei-
s6& ja sana sense voidaan suomentaa sanoilla aisti, tunto, taju, tunne, vaisto, jarkevyys,
jarki, merkitys ja tolkku. Tasta voidaan ainakin paatelld, etta yhteisollisyys painottaa yhtei-

sOn materiaalitonta puolta. (Paasivaara & Nikkila 2010, 11)



Yhteisollisyytta kaytetdén yleensa yleiskasitteend kuvaamaan henkildiden valista yhteis-
tyota ja erilaisia yhteistydn muotoja. Yhteisdllisyys ei tarkoita kuitenkaan ihannetilaa vaan

silla on monia eri tapoja ilmentya. (Paasivaara & Nikkila 2010, 11)

Yhteisollisyytta voidaan tarkastella laajasta makronakokulmasta tai yksilon eli mikronako-
kulmasta. Makronakokulma painottuu vaesttalueeseen perustuvaan yhteisollisyyteen. Ky-
seessa voi olla esimerkiksi kyla, kaupunginosa tai maaseutuyhteisd. Alueelliset yhteisot
vastaavat ihmisten kollektiivisiin tarpeisiin, joihin vastaamiseen vaaditaan tavoitteellisuutta
ja yhteisty6ta. Yhteisossa on omat saannét ja lainalaisuudet, jotka maarittavat sen mika
on yhteisssa oikein ja vaarin ja sdantdjen vastaisesta toiminnasta saa rangaistuksen.
(Paasivaara & Nikkila 2010, 11-12)

Mikrondkokulmasta tarkasteltuna voidaan todeta, etté yksiloét muodostavat yhteisén, mutta
yhteis6 on muutakin kuin siihen kuuluvien yksildiden summa. Yksiléiden omilla asenteilla
ja motivaatiolla on vaikutusta siihen, kuinka valmiita he ovat yhteistyéhon tai sitoutumaan

yhteison tarpeisiin. (Paasivaara & Nikkila 2010, 12)

Tyoyhteistssa yhdistyvét mikro- ja makrotason nakokulmat. Tydyhteisélla tarkoitetaan
tyopaikan yksildiden muodostamaa kokonaisuutta. Yhteisd maarittaa tietyt pelisaannot ja
normit ja yksilo taas vaikuttaa yhteison toimivuuteen omilla valinnoillaan. Ty6elamassa yh-
teisollisyys ja sen edistaminen on ennen kaikkea arkista tyéhon kiinteasti liittyvaa toimin-
taa. (Paasivaara & Nikkila 2010, 12)

Yhteisollisyydessa kaikki lahtee yhteisista arvoista. Arvot ovat periaatteita, jotka ovat ylei-
sesti hyvaksyttyja ja joiden mukaan toimitaan. Arvot muodostavat yhteisén nakymattoman
selkdrangan. Arvot auttavat kokonaisuuksien hahmottamisessa, kun kaikki yhteistn jase-

net sisdistavat ne. (Paasivaara & Nikkila 2010, 14.)

Yhteisoéllisten arvojen tulisi olla helposti ymmarrettavia, uskottavia, yhteisda kiinnittavia
seka yhteisesti tuotettuja. Jotta arvoista tulee yhteisollisyyden selkéaranka, niiden tulisi

konkretisoitua organisaation arkisessa toiminnassa. (Paasivaara & Nikkil& 2010, 14.)

Historian aikana yhteiséllisyyden kadsite on muuttunut. Tydyhteison aiempi hierarkiajako ja
valvova johtaminen ovat murenemassa ja niiden tilalle on muodostunut erilaisia tiimityds-
kentelymalleja. Tyontekijoita ei ndhda enda pelkéstdén pakollisena vaan enemmankin or-

ganisaation voimavarana. (Paasivaara & Nikkila 2010, 15.)



2.2 Yhteisollisyyden edellytykset

Yhteisollisyys edellyttda valmiuksia yhdessa tekemiseen, sosiaaliseen kanssakéaymiseen
ja tunnetaitavaan vuorovaikutukseen. Yhteisollisyyden kannalta tarkea huomio on, etta
tyoyhteis6t muuttuvat jatkuvasti. Ristiriidat kuuluvat yhteison kehitykseen, eivatké ne tar-
koita epaonnistumista. Siksi niiden tunnistaminen on erityisen tarkeda. (Paasivaara & Nik-
kila 2010, 75.)

Sosiaalistuminen tarkoittaa kokemuksien ja mallioppimisen avulla tapahtuvaa oppimista.
Sosialisaatio on prosessi, joka perustuu kokemusten jakamiseen. Uusi tyontekija oppii ha-
vainnoimalla osaavaa tyontekijaa ja tekemalla yhdessa tydta muiden kanssa. Perehdytta-
misella on suuri merkitys sosialisaation kannalta. Toisen henkilon ajattelumaailmaa ja toi-
mintaprosessia on hankala omaksua ilman jonkinlaista yhteistd kokemusta. (Paasivaara &
Nikkila 2010, 76.)

Sosiaalistumiseen johtaa tydyhteison yhdenmukaisuuden paine. Sosiaalistumisproses-
sissa tydyhteis66n kuuluva henkild oppii ja omaksuu tydyhteis6on ja tyohon liittyvia kes-
keisi& asioita. Prosessiin kuuluu yleensé kolme vaihetta, jotka ovat varsinainen sosiaalis-
tumisvaihe, luovuuden vaihe ja passiivinen sopeutuminen. (Paasivaara & Nikkila 2010,
76.)

Varsinaisessa sosiaalistumisvaiheessa yhteison uusi jasen ryhtyy ryhmittelem&an ja kar-
toittamaan sosiaalisesti uuttaa ymparistoaan. Tassa vaiheessa han muokkaa omia ennak-
kokasityksidan vastaamaan paremmin tydyhteison todellisuutta. Yhteisén uuden jasenen
tulkinta tydyhteison todellisuudesta riippuu hanen persoonallisuudestaan, aikaisemmasta
tyokokemuksesta seka johtajilta, tydtovereilta ja muista tietoléhteistd saamista tiedoista.
(Paasivaara & Nikkila 2010, 77.)

Johtamisen kannalta tarkea havainto on, ettéa varsinainen sosiaalistumisvaihe on juuri se
vaihe, jolloin yhteison uudelle jAsenelle muodostuu kasitys yhteison todellisuudesta. Tama
tapahtuu keskimaarin ensimmaisen vuoden aikana. Yhteison uusi jdsen alkaa tané aikana
hahmottamaan sita, miten yhteison paivittaisiin tapahtumiin suhtaudutaan ja miten hanen
niihin tulisi suhtautua. (Paasivaara & Nikkila 2010, 77.)

Sosiaalistumisprosessin toinen vaihe on yleensa luovuuden vaihe. Tassa vaiheessa tyo-
yhteisdn uusi jasen hakee tydyhteison hyvaksyntdd. Han haluaa oppia tydyhteisén kan-

nalta tarkeita asioita ja paasta osallistuvaksi jaseneksi. Tasséa vaiheessa yksilo paasee si-



saan tyoyhteisoon ja alkaa tarkastelemaan asioita ja ihmisia yhteisén néakdkulmasta. Par-
haiten tamé& onnistuu antamalla henkildlle riittdva maéarad vastuuta ja itsendisyytta, usko-
malla hanelle luottamuksellisia asioita, antamalla hdnen solmia epavirallisia henkilésuh-

teita ja rohkaisemalla hanta edustamaan tydyhteisda. (Paasivaara & Nikkila 2010, 77.)

Sosiaalistumisen kolmas vaihe on yleensa passiivinen sopeutuminen. Sosiaalistumispro-
sessin vaiheissa luovuus ei paase usein lainkaan toteutumaan. Luovien prosessien synty-
mista tai hengissa pysymista estaa joko tydyhteisolliset tekijat tai yksildlliset tekijat. Tydyh-
teisollisilla tekijoilla tarkoitetaan tydyhteison kulttuuria, johtamista ja rakenteita ja yksilolli-
silla tekijoilla tarkoitetaan tietoa, motivaatioita ja asenteita. (Paasivaara & Nikkila 2010,
78.)

Luovuuden puutteesta johtuen erilaiset passiivisen sopeutumisen piirteet nousevat esiin.
Tyoyhteistn jasenen tyonteko muuttuu entista rutiininomaisemmaksi, tydon merkitys halve-
nee, han eristaytyy muista, eikd oman tytn ja tydyhteison kehittdminen jaksa kiinnostaa
hantd. Passiivista sopeutumista kannattaa valttaa mahdollisimman pitkalle, jotta myontei-
nen yhteisollisyys sailyy. Luovuuden mahdollistaminen ja tukeminen ovat tarkeitéa palikoita
yhteisollisyyden rakentamisessa. (Paasivaara & Nikkila 2010, 78.)

Tyoyhteiso tarvitsee selkeét pelisaannoét toimiakseen. Perusraamit pelisaannéille maaritte-
lee Suomen lait ja asetukset. Lakien ja asetusten lisaksi jokaisella organisaatiolla on kui-
tenkin kaikkia tydntekijoita koskevat toimintamallit, laatujarjestelmat, arvot ja ohjeistukset.
Tamakaan ei ole kuitenkaan viela tarpeeksi vaan jokaisen osaston ja tiimin tulisi sopia ja
rakentaa, juuri omaan toimintaansa liittyvat tarkemmat pelisaannot. (Jarvinen 2008, luku
3.2))

Pelisdantojen tulisi olla kaikkien tydyhteistn jasenten tiedossa ja kaikkien tulisi niitd nou-
dattaa. Selkeét pelisddnnét helpottavat organisaation lyhyen ja pitk&n aikavalin toiminnan
suunnittelua, arviointia seka kehittdmista. Padosa tydelaman saannoista on méaaritelty la-
eissa ja asetuksissa. Lisaksi jokaiselta tydyhteisoélta [6ytyy omat toimintaohjeet, laatujar-
jestelmat, arvot ja maaraykset, jotka koskettavat organisaation kaikkia tyontekijoita. (Paa-
sivaara & Nikkila 2010, 82.)

Tyoyhteis6n arkinen haaste on saada kaikki tyontekijat noudattamaan yhteisia pelisaan-

toja. Pelisddnnot on hyva rakentaa yhdessa henkiltston kanssa keskustellen. On tarkeaa,



ettd jokainen tydyhteison jadsen on tietoinen saannoista. Tyontekijoiden taytyy tietaa, mil-
laista kayttaytymistéa heiltd odotetaan. Johtajan tehtéava on kertoa tydyhteiséssa noudatet-
tavista rajoista. (Paasivaara & Nikkila 2010, 82—-83.)

Pelisdantoja taytyy kuitenkin valvoa. Valvominen on johtajan vastuulla. Mikali pelisaantdja
ei valvota, voivat jotkut tyontekijat alkaa rikkomaan saantdja ja samalla siirtyd kauemmas
tyoyhteison perustehtavasta. Talloin tyotehtavét jakautuvat helposti epatasaisesti, kun jot-
kut tekevat valtavan maaran toita ja toiset valttelevat tydhon ryhtymistd. Tama heikentaa

vaajaamatta yhteisén tydmoraalia. (Paasivaara & Nikkila 2010, 83.)

Peliséaéantojen valvominen ei kuitenkaan voi olla yksin esimiehen vastuulla, vaan nykypéai-
van vapautta ja vastuuta korostavassa tydyhteisdsséa valvominen kuuluu kaikkien vas-
tuulle. Ongelmana kuitenkin on, ettei kukaan haluaisi olla jopa jatkuvasti muistuttamassa
alaisiaan tai tytkavereitaan itsestdén selvan oloisista pelisaanndista. Tasta johtuen esi-
mies ja tyokaverit saattavat monesti katsoa sormien |api erilaisia sdantdrikkomuksia.
Tama saattaa johtaa tydyhteison reilun ja oikeudenmukaisen ilmapiirin rapautumiseen ja

itsekeskeisen kayttaytymisen lisdantymiseen. (Jarvinen 2008, luku 3.2.)

2.3 Tyo6hyvinvointipaaoma ja sosiaalinen paadoma

Tyohyvinvointipddoma on aineetonta pddomaa, joka muodostuu yksilon inhimillisesta paa-
omasta yhteisdn sosiaalisesta paaomasta ja organisaation rakennepddomasta. Se on
strateginen prosessi, jonka yllapitdminen on oleellista pitkan téahtaimen kilpailukyvyn kan-
nalta. Tyéhyvinvointipadoman taso maadrittelee organisaation kyvyn muiden inhimillisten
resurssien hyddyntamiseen. Tyohyvinvointipddoman sisalto tavoitteet ja keskeiset haas-
teet kannattaa maaritella yksil6llisesti jokaisessa organisaatiossa. (Manka & Manka 2016,
133))

Tyohyvinvointipadoman kasite muodostuu oletukselle, ettd inhimillisella paaomalla on
suhde yksilon tyokykyyn ja terveyteen. Terveys lisdé yksilon mahdollisuuksia koulutuksen
ja tyokokemuksen hankkimiseen seka tukee tydelamassa ja opinnoissa menestymista.
Tyonantajan nakokulmasta ty6kyvyn sailyttdminen on olennaista ja edellytys muiden inhi-
millisen padoman panostusten kannattavuudelle. Sairauspoissaoloista ja ennenaikaisista
elakaditymisista aiheutuu tilapaisia tai pysyvia menetyksia inhimilliseen padomaan, jotka
alentavat henkiloston kehityksen tuottavuutta. (Manka & Manka 2016, 133.)



Sosiaalinen paaoma syntyy yhteisollisyydesta ja yhteison jasenten valisesta vuorovaiku-
tuksesta. Sosiaaliseen paaomaan kuuluu sellaiset yhteiséllisyyden piirteet, jotka vahvista-
vat yhteison luottamusta, vastavuoroisuutta ja verkostoitumista. Sosiaalinen paaoma arvi-
oitiin suuremmaksi pienissa tydyhteisdissa, kuin suurissa tydyhteistissa. (Manka & Manka
2016, 133.)

Yleensa sosiaalisella padomalla viitataan sosiaalisiin verkostoihin, luottamukseen ja nor-
meihin, jotka kykenevat edistamaan yhteistoimintaa verkoston jasenten valilla, resurssien
hyodyntamista seka toimintojen yhteensovittamista. Kasitteen perusajatus on, etta fyysi-
sen— ja inhimillisen padaoman seka luonnonvarojen ohella my6s yksildiden valisilla sosiaa-
lisilla suhteilla on vaikutusta yksildiden hyvinvointiin sek& yhteiskunnan kapasiteettiin.
(Ruuskanen 2015.)

Sosiaalinen pddoma on voimavara seka yksilolle ettd koko tydyhteisolle. Sosiaalisella
paaomalla saattaa kuitenkin olla myds negatiivisia vaikutuksia. Liian tiiviista sosiaalisista
suhteista voi aiheutua kiusaamista, kateutta ja kuppikuntaisuutta, jotka ovat ei toivottavia
iimi6ita. (Manka & Manka 2016, 133.)

Sosiaalisella padomalla on vaikutusta tyontekijan terveyteen. Vahaisen sosiaalisen paa-
oman tydyhteisdissa on 1,3 kertainen riski terveyden heikkenemiselle, verrattuna keski-
maaraiseen. Ihmisilld, joiden sosiaalinen padoma on vahaista, on vield suurempi riski ter-
veyden heikkenemiselle, perati 1,8 kertainen keskimaaraiseen verrattuna. (Manka &
Manka 2016, 133.) Sosiaalisen padoman puutteet lisdavat myds riskia sairastua mielen-
terveysongelmiin, kuten masennukseen. Puolestaan korkean sosiaalisen paaoman on ha-
vaittu parantavan tydntekijoiden hyvinvointia, seka vahentavéan sairauspoissaoloja. (Larjo-
vuori, Manka & Nuutinen 2015, 16.)

Tyopaikalla on tarkea rooli terveyden nakokulmasta, koska siella vietetaan huomattava
osa ajasta. Tyopaikoilla tieto hyvisté elintavoista levid& nopeasti ja sosiaalisten paineiden
alla tieto on helpompi omaksua, kun poikkeavaa kayttaytymista ei hevin sallita. Liséksi yh-

teisollisyys torjuu stressin negatiivisia vaikutuksia. (Manka & Manka 2016, 134.)

2.4 Johtaminen ja yhteis0 sosiaalisen pddoman rakentajana

Hyva johtaminen ja toimiva tydyhteist synnyttavat sosiaalista pddomaa. Modernissa joh-
tamismallissa korostuu vuorovaikutus. Jokainen haluaa kokea itsenséa hyodylliseksi ja tar-
kedksi ja johtajan perustehtava on luoda jokaiselle tallainen tunne. Olennaista on tiedon-

kulun avoimuus ja kuunteleminen. Johtajan tehtdvéana on luoda ymparisto, jossa kaikki



paasevat kayttamaan kykyjaan. Jotta tama on mahdollista, tulee johtamisen olla avointa ja
lapindkyvaa. (Manka & Manka 2016, 135-136.)

Parhaimmillaan moderni johtaminen on tilannejohtamista ja vuorovaikuttamista, jossa li-
mittyvat inmisten ja toiminnan johtaminen. Tarkeaa on ymmartaa, etta johtaminen on vuo-
rovaikutteinen tapahtuma, jossa johtajalla ja alaisella on kummallakin oma roolinsa seka
vaikutus toisiinsa. Hyvasta johtamisesta syntyy hyvia tydyhteisotaitoja. (Manka & Manka
2016, 135-136.)

Suomalaisia johtajia syytetddn kuitenkin varsin usein siitd, etta he toimivat perinteisen joh-
tamismallin mukaan. Perinteisessa johtamismallissa tyota pidetdan valttdmattomana, jos-
kus jopa pahana. Perinteisen johtamismallin mukaan johtajan perustehtéva on johtaa ja
valvoa alaisiaan. Johtaminen on myds perinteisesti jaettu asiajohtamiseen ja ihmisten joh-
tamiseen. (Manka & Manka 2016, 135-136.)

Johtaminen tulee kuitenkin ymmartaa vuorovaikutteiseksi, jossa esimiehella ja alaisella on
kummallakin oma roolinsa ja vaikutus toisiinsa. Hyvat tydyhteisttaidot syntyvat hyvasta
johtamisesta ja tyontekijdiden hyvat tydyhteisotaidot ovat taas merkityksellisia hyvéan joh-
tajuuden syntymiselle. (Manka & Manka 2016, 135-136.)

Yhteisollisyyden edellytys on vastavuoroisuus, jossa on osapuolena esimiehen lisaksi
my0s tyontekija. Yhteisollisyytta edistavat arkiset tydelamén sosiaaliset taidot, seka myos
aktiivinen oman ty6n tekeminen. Hyviin tydyhteisdtaitoihin kuuluvat esimerkiksi oman pe-
rustehtavan tekeminen ja osaamisesta huolehtiminen, hyvat kaytdstavat seka reiluus ja
kohteliaisuus, muiden aktiivinen auttaminen ja heidan tydnsa arvostaminen ja palautteen

antaminen ja pyytaminen. (Manka & Manka 2016, 148.)

2.5 Tyoilmapiiri

Tyo6ilmapiiri on yksilon kokemus omasta tydymparistdsta. Se ei ole objektiivinen mate-
maattisesti mitattavissa oleva asia. Se ei ole mytskaan sama asia kuin tyotyytyvaisyys,

vaikka ndmé& monesti ovatkin toisiinsa l&heisesti sidoksissa. (Aro 2018, 39.)

Hyva tyoilmapiiri seka tydyhteison sisdinen toimivuus tukevat tydyhteisbn menestymista ja
tyoyhteison jasenten hyvinvointia. Sisdisesti huonosti voiva tyoyhteiso, ei kykene ulkoi-
seenkaan tehokkuuteen. Sisdiset kitkatekijat vievat voimavaroja ja alentavat tydyhteison

tydmotivaatiota ja hyvinvointia. (Paasivaara & Nikkila 2010, 82—-83.)
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Tyo6ilmapiiri on aina seurausta jollekin ei syy. Siksi ty6ilmapiiria on mahdotonta parantaa
kohdistamalla toimenpiteita yksinomaan siihen. Téllaiset kohentamisyritykset jadvat aino-
astaan tehottomiksi, jotka voivat pahimmillaan johtaa tyontekijéiden arsyyntymiseen ja
saada heidat kyynisiksi. (Aro 2018, 41.)

Ty6ilmapiirin parantaminen vaatii siitamaan katseen tydilmapiirista itse organisaatioon ja
tyéhon. Tydilmapiiriin vaikuttaa monet tyolotekijat, joita ovat, arvot, ihmisten kaytos ja ta-
pakulttuuri, organisaatiorakenteiden selkeys ja mielekkyys, onnistumista tukeva johtami-
nen, viestinndn maara ja laatu, ongelmanratkaisukaytannét, tilanne organisaation toimin-
taymparistdssa, organisaation historia ja ryhma- ja organisaatiodynamiikka, seka tydilma-
piirin johtaminen. (Aro 2018, 41.)

Tydilmapiirin kivijalka on arvot. Kaikilla organisaatioilla on kylla omat arvot, joita he tuovat
esiin, mutta niistd puuttuu lian usein konkretia paivittdisessa toiminnassa. Arvojen tulisi
my0s perustua ihmiskasitykseen seka eettiseen ndkemykseen liiketoiminnasta eika liike-
toimintastrategiaan. (Aro 2018, 47.)

Sill& on todella suuri merkitys millaisia arvot ovat. Yleensa tydyhteis6a vahvistavat altruis-
tiset eli hyvinvointiin ja toisten huomioimiseen tahtaavat arvot. Myos ympariston hyvin-
vointi ja tdhan liittyvat arvot ovat monille tarkeita. Vaikka talouteen liittyy paljon tarkeita ar-
voja ne eivat saa yksinomaan hallita tai tama heikentéaé ajan saatossa tydyhteisén moraa-
lia. (Aro 2018, 48.)

Yhteison sisaisilla toimintatavoilla ja yhteistydkaytannoilla, eli silla miten yhdessa tarkeissa
asioissa toimitaan, on suuri vaikutus tydyhteison ilmapiiriin. Kehittyméattomat sisaiset toi-
mintatavat voivat siis johtaa huonoon tydilmapiiriin. Esimerkkeja tallaisista toimintatavoista
ovat, puute yhteistyssa, tiedon riittamaton kulku ja vastuu- ja tehtdvaalueiden epaselvyy-
det. (Paasivaara & Nikkila 2010, 138.)

Tyodyhteison siséista toimintaa kehittamalla voidaan parantaa ty6ilmapiirid. Organisaatioi-
den tulisi tutkia tydyhteisonsa sisaista toimintaa sek& omaa tilaansa. Kehittdmistyohon tu-

lisi ottaa koko henkilokunta mukaan. (Paasivaara & Nikkila 2010, 138.)

Hyva tyoilmapiiri muodostuu hyvin kayttaytyvista inmisista. Tydilmapiirin avaintekija on ih-
misten kayttaytyminen tydpaikalla. Huono kéaytos aiheuttaa stressia pahaa mielta ja siita
on haittaa seka yksiltn, ettéd koko yhteison terveydelle. On itsestaan selvaa, ettd mitaan

laitonta, esimerkiksi etniseen taustaan tai sukupuoleen perustuvaa syrjintaa ei tyopaikalla
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saa harjoittaa, mutta yhta selvaa tulisi olla kaiken muunkin huonon kayttksen torjunta. On
valitettavaa, ettd monilla Suomalaisilla tyépaikoilla suhtaudutaan turhan valinpitamatto-
masti kiusaamistapauksiin. (Aro 2018, 50-51.)

2.6 Tyo6paikkakiusaaminen ja henkinen vékivalta

Henkinen vakivalta tarkoittaa eristamista, uhkaamista, selan takana puhumista, tydn mita-
tointia, tai muuta mitatdintia. Henkinen vakivalta on Suomessa varsin yleista. Henkinen
vakivalta tuottaa pahoinvointia jollekin henkil6lle ja kiusattu osapuoli tuntee olevansa puo-
lustuskyvytdn. Myds esimies voi syyllistya henkiseen vékivaltaan. (Manka & Manka 2016,
150.)

Tyypillisimmin kiusaaja on yksi tai useampi tyontekija. Toiseksi tyypillisin kiusaaja on |&-
hiesimies. Kiusaaja voi olla myds alainen tai jonkinlainen ryhma. Pitkaan jatkuvassa kiu-
saamistilanteessa tyontekija voi kokea tulevansa koko tydyhteison kiusaamaksi. (Tyoter-
veyslaitos 2017.)

Henkisen vékivallan voi jakaa avoimeen ja piilevaan. Avoimen henkisen vakivallan merk-
keja ovat esimerkiksi toistuva arvostelu ja moittiminen, pilkkaaminen ja vaheksyminen, uh-
kaaminen, eristdminen ja juoruilu. Piilevan henkisen vakivallan tuntomerkkeja ovat taas
esimerkiksi puhumattomuus, aliarviointi ja huomiotta jattaminen. Avoin henkinen vékivalta
on helpompi tunnistaa kuin piileva. Piilossa olevaan héairintdan voi olla hankala puuttua.
(Manka & Manka 2016, 150-151.)

Henkiseen vékivaltaan on vaikea keksia syita, mutta syiksi on ehdotettu tydpaineita, Kii-
rettd ja muutostilanteita. Asiasta puhumattomuus on yleisté ja hankalia asioita jatetaan
nostamatta puheenaiheeksi. Asiat saattavat jAdda vaivaamaan mielta jopa vuosikymme-
niksi. TAman vuoksi henkiseen vakivaltaan tulisi puuttua mahdollisimman nopeasti, kun
asia on vield tuore. (Manka & Manka 2016, 150-152.)

Henkinen vakivalta voi olla tuottamuksellista tai rakenteellista. Tydpaikkakiusaaminen on
tuottamuksellista vakivaltaa. Tuottamuksellista vakivaltaa voi kayttaa tyokaveri, tyéryhma,
esimies tai tybnantaja. Myds esimies voi joutua alaisensa tai alaistensa kiusan kohteeksi.
Rakenteellinen véakivalta johtuu yleensa johtamisen heikkouksista tai jopa sen puutteesta.
(Manka M & Manka M 2016, 151.)
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Tyoyhteistssa vallitsee kiusaamisen nollatoleranssi, kun mink&énlaista epéasiallista ja
kiusaavaa kayttaytymista ei suvaita ja kiusaamista kokeva tuo asian esille. Tahan paas-
takseen on johdon viestittava, etta minkéaénlainen kiusaaminen tai hairinta ei ole hyvaksyt-
tavaa, esimiehen tulee puuttua tilanteeseen viipymaétta ja asianmukaisesti saatuaan tiedon
kiusaamisesta, seka jokaisen tydyhteison jasenen tulee nostaa kiusaaminen ja epaasialli-
nen kohtelu puheeksi, seka puuttua siihen tallaista havaitessaan tai sellaisesta kuulles-

saan. (Tyoterveyslaitos 2017.)
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3 Virtuaaliyhteiso ja etdjohtaminen

Tama tietoperustan toinen luku kasittelee virtuaaliyhteisoa, etdjohtamisen suhdetta yhtei-
sollisyyteen, tunteita etéatydssa, ja etatydn yhteisia kaytantdja. Osion tarkoitus on tuoda
esille etatyon erityispiirteet yhteisollisyyden osalta, seka miten yhteisollisyyttéa voi nimen-
omaan etétydssa kehittaa.

3.1 Virtuaaliyhteiso ja virtuaalisen vuorovaikutuksen erityispiirteet

Ihmisten valinen yhteisollisyys on aikojen saatossa muuttunut ja saanut uusia muotoja.
Mediateknologian ja internetin kehityksen my6téa 2000-luvulla syntyi uusia virtuaalisia yh-
teisdja ja kokonaan uudenlainen sosiaalinen verkkomaailma. (Kangaspunta 2011, 15-16.)

Yhteison kasitteen ala muuttuu jatkuvasti ja yksi suurimmista syista tdhan on tietokoneva-
litteisen kommunikaation ja yhteistoiminnan lisaantyminen. Verkkoyhteisojen ja fyysisen
maailman yhteisdjen valinen ero kapenee jatkuvasti, koska verkko ulottuu fyysiseen maa-

iimaan. (Kangaspunta 2011, 27)

Internetissa toimivat verkkoyhteis6t voidaan jakaa erilaisiin yhteisoihin ja niiden yhdistel-
miin. Nama voivat tyypiltdan olla paikallisten yhteis6jen virtuaalisia toimintaymparistéja,
yhteisen intressin ympadrille syntyneita yhteisdja, jo olemassa olevien yhteisdjen virtuaali-
muotoja, pelkdstaan verkossa toimivia online-yhteis®ja tai tuotettuja yhteisoja. (Kangas-
punta 2011, 27-28.)

Paikallinen verkkoyhteisd voi olla esimerkiksi asukas tai omakotiyhdistys, jolla on omat
nettisivut. Yhteisen intressin ympatrille syntynyt yhteis6é taas muodostuu usein aatteelli-
sista, harrastusryhmista tai erityisaloista kiinnostuneista ryhmista. Virtuaaliyhteis6 on
yleensa syntynyt verkossa ja sen jasenkunta on kohdentunut yhteisesti kiinnostavien ai-

heiden tai jonkin muun yhteisen ymparille. (Kangaspunta 2011, 28.)

My0Os yha useammat tydyhteisot toimivat nykyaéan joko osin tai kokonaan virtuaalisissa
tyoymparistdissa. Erityisesti maantieteellisesti hajautuneissa organisaatioissa virtuaalityon

merkitys korostuu. (Rauramo 2018.)

Virtuaalisessa tyOdyhteistssa tyén tekeminen tapahtuu eri paikoissa, esimerkiksi tydnanta-
jan— tai asiakkaan tiloissa tai kotona. My6s suurin osa kommunikoinnista tapahtuu séh-
koisten kommunikointivalineiden, kuten séhkdpostin, puhelimen, pikaviestien, puhelin- ja

videoneuvotteluiden ja sdhkoisten keskustelufoorumien valityksella. (Rauramo 2018.)
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Virtuaalisen tydyhteisén menestyksen avaimia ovat, luottamus, jasenten vahva sitoutumi-
nen ja yhteiséllisyys, yhteiset toimintamallit ja tehokas kommunikaatio, tarkean tiedon ja-

kaminen ja hyédyntaminen, seka itseohjautuvuus. (Rauramo 2018.)

Onnistunut virtuaalinen yhteistyd edellyttdd monipuolista ja suorituskykyista teknologiaa.
Kaikille sopivaa teknologiakokonaisuutta ei kuitenkaan ole olemassa vaan valinnassa tu-

lee keskittya siihen, etta teknologia on tehtavaan sopivaa. (Rauramo 2018.)

Virtuaalisissa tydyhteisdissa on taipumusta kommunikaatiokatkoksille. Suurimmat tiedon
jakamisen esteet ovat, luottamuksen puute jasenten valilla, kilpailevat tehtavat ja aikara-
jat, teknologiasta johtuvat rajoitteet, kulttuurieroista johtuva jannite, kollektiivisen tietosys-
teemin epaonnistunut rakentaminen, tietoturva ja ongelmatilanteiden tuen puute. (Rau-
ramo 2018.)

3.2 Etajohtaminen yhteisoéllisyyden tukena

Etatyolla tarkoitetaan varsinaisen tydpaikan ulkopuolella tehtavaa ansiotyota. Etatyo voi
olla jatkuvaa, sdanndllista tai satunnaista. Tietotekniikan kayttd on etatyolle tunnus-
omaista. Tyon luonteen puolesta etatyodta voisi yleensa tehda myos tydpaikalla. Etatyon
tyojarjestelyt ovat yleensa ajasta ja paikasta riippumattomia. (Vilkkman 2016, luku 1.)

Etaty6ta laajempi kasite on hajautettu tyo, josta joskus kaytetaan myos kasitteita virtuaali-
tiimi ja virtuaalityd. Hajautetulle ty6lle ominaista on, etta sita tehdéaén joko kokonaan tai
osittain tieto- ja viestintatekniikan valitykselld. Hajautetun tyon mallissa kaikki tyontekijat
voivat tydskennella eri osoitteissa tai osa tydskennelld samassa toimipisteessa ja osa eri
toimipisteissa hajallaan. Hajautetussa tydssa voidaan myds tehda etatyéta. Tavallisin ti-
lanne on, ettd osa tiimista tyoskentelee samassa toimipisteessé ja muutama toisessa toi-

mipisteessa. Osa tiimista voi tehda tditd myos jatkuvasti kotonaan. (Vilkkman 2016, luku 1.)

Kaikista modernein nakdkulma on ajasta ja paikasta riippumaton tyd, josta voidaan kayt-
taé mydos kasitteita joustava tyo tai [Asnatyd. Ajasta ja paikasta riippumattomalle tydlle
ominaista on vapaa liikkkuvuus silla edellytyksella, ettd tyot tulevat hoidetuiksi. Ty6té voi
tehdéa kotona, matkalla tai tyopaikalla ja oman aikataulun mukaan. On kuitenkin hyva
muistaa, etta kaikkea ty6té ei voi tehda ajasta ja paikasta riippumattomasti ja osa ty6-
ajasta saattaakin sijoittua toimisto tydaikaan, jolloin voi olla esimerkiksi palavereita. (Vilk-
man 2016, luku 1.)
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Liikkuva ty0 on sanansa mukaisesti liikkuvaa. Siita voidaan kayttaa myos kasitteita moni-
paikkainen tyd ja mobiilityd. Liikkuvassa tydssa tydnteon paikka vaihtelee jatkuvasti tyon-
teon luonteesta johtuen. Liikkuva tyo eroaa etatydsta siten, ettd tydn luonne vaatii toimi-
pisteesta poistumista. Tavallisimpia likkuvan tyén ammatteja ovat esimerkiksi poliisi, huol-

tomies ja liikkuva myyntityéntekija. (Vilkman 2016, luku 1.)

Etajohtamisella tarkoitetaan edella mainittujen tyéntekomuotojen johtamista. Etdjohtaja
nakee alaisiaan suhteellisen harvoin, joskus jopa vain muutamia kertoja vuodessa. Tama
edellyttda johtajalta hyvia ihmisjohtamisen taitoja ja monipuolista kykya hyédyntaa tieto- ja
viestintateknologioita. Etajohtaminen edellyttdd myos uusia toimintamalleja, silla vanhojen
johtamismallien siirtAminen etdjohtamiseen ei automaattisesti toimi. (Vilkkman 2016, luku
1.)

Etajohtaminen kuuluu tulevaisuuden esimiehen ydinosaamiseen. Silti vain harvoissa orga-
nisaatioissa on maaritelty, minkalaista osaamista etdjohtaminen vaatii. Perinteinen johta-
misosaaminen ei enaa riitd. Etdjohtajalta vaaditaan kykya joustaa tilanteen ja jatkuvasti
muuttuvan digitaalisen ympariston mukaan seka kykya kehittda omaa puuttuvaa osaa-
mista. (Vilkman 2016, luku 1.)

Etajohtaminen ei tutkimusten mukaan ole yhtdén sen haastavampaa kuin fyysisesti pai-
kalla olevan tiimin johtaminen, mutta se on kuitenkin luonteeltaan erilaista. Esimiehet kui-
tenkin usein kokevat etdjohtamisen haasteellisemmaksi. TAma ei ole oikeastaan mikaan
ihme koska ihminen pyrkii tyypillisesti toimimaan samalla tavalla, vaikka olosuhteet olisi-
vatkin muuttuneet. Etajohtaminen on varmasti haasteellista, jos sitad yrittaa tehda samoilla
periaatteilla kuin on tottunut johtamaan samapaikkaista tiimia. Esimiehilta ja organisaati-
olta taytyy l6ytya kykya kyseenalaistaa omaa toimintaansa ja muuttaa johtamiskaytantt-

jaan sopiviksi uusiin olosuhteisiin. (Vilkman 2016, luku 1.)

Hyvan etgjohtamisen kulmakivet ovat luottamus, avoimuus, arvostus, toimivat pelisaan-
not, yhteisollisyys ja avoin vuorovaikutus. Nama kulmakivet linkittyvéat vahvasti toisiinsa ja

ilman yhta voi olla vaikea rakentaa toista. (Vilkman 2016, luku 2.)

Luottamus lisda luottamusta. Luottamus on eté- ja virtuaalitydskentelyn suurin haaste.
Monien etatython epéailevasti suhtautuvien esimiesten suurin pelko on, ettéa tekevatko
tyontekijat oikeasti tyonsa, kun he eivat ole jatkuvasti esimiehen valvottavissa. Kyseessa
on siis pelko kontrollin menettamisesta. Suurin osa tyontekijoista haluaa kuitenkin olla

luottamuksen arvoisia ja hoitaa tyénsa hyvin. Hyvin harvoin luottamusta kaytetaan vaarin.
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(Vilkman 2016, luku 2.1.)

Esimiehen ja tyontekijan valisen luottamuksen rakentaminen on &arimmaisen tarkeaa.
Luottamuksen rakentamisen edellytys on avoin ja runsas kommunikointi tydntekijéiden
kanssa. Luottamuksen tarkeys ja merkitys korostuu virtuaalisessa ymparistéssa. Luotta-
muksen rakentamiseen taysin virtuaalisessa ymparistossa kuluu aikaa nelja kertaa enem-
man kuin perinteisessa ymparistossa. Luottamuksen ilmapiiri syntyy luottamuksen osoi-
tuksesta tyontekijoille. (Vilkman 2016, luku 2.1.)

Luottamus toisiin ihmisiin perustuu uskomuksiin ja kokemuksiin. Perinteinen ajattelutapa
on, ettd luottamus taytyy ansaita. Paatds henkiloon luottamisesta on kuitenkin jokaisella

itselldén. Luottamusta helpottaa yhdessé luodut selkeéat pelisdannot ja tavat toimia. (Vilk-
man 2016, luku 2.1.)

Yksi etdjohtamisen kivijaloista on arvostus, jota ilman yhteisty0 ei suju. Arvostus toimii hy-
van yhteistyén mahdollistajana. Arvostusta pidetaan yleensa itsestaanselvyytena, jota
harvoin pysahdytaan edes ajattelemaan. Muiden erilaisten mielipiteiden, mieltymysten ja
toimintatapojen arvosteleminen on usein helppoa ja tapahtuu monesti huomaamattamme.
Usein arvostelu sekoitetaan kriittiseen tarkasteluun, mutta rakentavan kritiikin ja arvoste-

lun valilla on ero. (Vilkman 2016, luku 2.2.)

Etana tytskentelevat voivat helposti kokea saavansa liian vahaista sosiaalista tukea tyo-

yhteiséltd ja esimieheltd. Sosiaalinen tuki on kuitenkin tarkead, silla se viestii tydntekijalle,
ettd hanta ja hanen tydpanostaan pidetaan tarkeana. Sosiaalinen tuki on liséksi tarkea te-
kija tybuupumuksen ehkaisemisessa, silla se alentaa tydn kuormittavuuden tunnetta sekéa

tyytymattdmyyden tunnetta epavarmoissa tilanteissa. (Vilkkman 2016, luku 2.2.)

Vuorovaikutus on virtuaalitytskentelyssa keskeisessa roolissa. Virtuaalitydssa viestinnan
puute heikentaa yhteisty6ta ja johtaa puutteelliseen tiedon jakamiseen. Osapuolten vali-
nen luottamus on tarkein tekija tiedon jakamisen kannalta ja luottamuksen kasvaessa

avoimuus lisdantyy ja viestintdkanavien kayttd monipuolistuu. (Vilkman 2016, luku 2,3.)

Fyysisesti samassa paikassa tyoskenneltdessa viestintaa tapahtuu usein monissa eri ti-
lanteissa, jotka voivat olla niin virallisia kuin epavirallisiakin. Virtuaalitydssé monet naista
keskusteluista jaavat kuitenkin pois, koska ihmisia ei kohtaa kahvipoydassa tai kaytavilla.
Nama ovat kuitenkin tydyhteison tutustumisen kannalta tarkeité viestinta ja vuorovaikutus-

tilanteita. Usein virtuaaliset tiimit kaipaisivatkin mahdollisuutta epaviralliselle keskustelulle
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kokousten virallisen osion jalkeen. Jotkin tiimit ovat myds kokeneet hyvaksi varata varta
vasten aikaa vapaamuotoiselle virtuaaliselle kokoontumiselle. Virtuaaliset epaviralliset
kohtaamiset voivat olla esimerkiksi kahvihetkia videoyhteyden valityksella, yhteisia virkis-
tystapahtumia tai sosiaalisen median kayttamista hyvaksi. (Rauramo 2018; Vilkman 2016,
luku 4.1.)

Virtuaalinen tydyhteiso vaikuttaa heikentavasti esimiehen ja tyontekijan valiseen viestin-
taan. Taman takia viestintdan ja vuorovaikutukseen taytyy kiinnittdd enemman huomiota.
Yhteydenpito tydntekijdihin vie esimieheltd enemman aikaa ja sita taytyy siksi suunnitella
ja aikatauluttaa. Hyvalla viestinnalla voidaan sitouttaa tyontekijoita, lisata tuottavuutta ja

todennékdisesti myds vahentaa tyontekijoiden poissaoloja. (Vilkman 2016, luku 3.)

Esimiehen voi olla hyva my0s pitéa viikoittain kahdenkeskeinen palaveri kaikkien alais-
tensa kanssa, jotta han paésee paremmin selville alaisten kuulumisista ja alaiset hanen.
Tahan riittdd yleensa lyhyt palaveri, jonka ei tarvitse olla virallinen. Riittd& kun vaihdetaan
tarkeimmat kuulumiset. Jos palaverissa nousee esiin jotain mita ei ehdita lyhyessa ajassa
ratkaisemaan, voidaan tata varten varata uusi aika. (Haapakoski & Niemela & Yrj6la 2020,
112-113.)

Avoimen keskustelukulttuurin rakentamiseen kannattaa panostaa mahdollisimman aikai-
sin. Talla voidaan my6hemmin saastya monilta ongelmilta. Avointa keskustelukulttuuria
rakentaessa on hyva ottaa tydntekijat mukaan mahdollisimman varhaisessa vaiheessa.
Heidan kanssaan olisi hyva pohtia yhdessa mita tydskentelytapojen muutokset tarkoittavat
ja mita hyotya siita on yksilodlle, tiimille, koko organisaatiolle ja tydn tuloksille. Lisaksi kan-

nattaa pohtia myos siihen liittyvia riskeja. (Vilkman 2016, luku 4.2.)

Virtuaalitydssakin tarvitaan saanndllisia palavereja ja keskusteluhetkia. Virtuaalitytssa
fyysisten kohtaamisten merkitys kasvaa ja niihin taytyy panostaa uudella tavalla. Kasvo-
tusten jarjestettavissa palavereissa taytyy huolehtia, etta kaikki ovat aidosti lasna, eika tal-
I6in keskustella muissa kanavissa. Palavereja ei kuitenkaan aina tarvitse jarjestaa kasvo-
tusten vaan niitakin voi jarjestaa virtuaalisesti. Kasvokkain jarjestettavia palavereita ei tar-
vitse jarjestad niin usein kuin yleensa luullaan. Palaverien tarve tulisi miettia tyon nakokul-
masta ja palaverikaytantoja olisi hyva myos kyseenalaistaa saéanndéllisin valiajoin. (Vilkkman
2016, luku 4.2.)
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Tehokkaiden tyéskentelytapojen rakentamiseksi vaaditaan uudenlaisia viestint&- ja vuoro-
vaikutustapoja. Tydyhteistéssa on useampia viestinviejia, jolloin avoimuus korostuu. Esi-
mies ei olekaan enaa ainoa, joka viestii asioita eteenpdin vaan viesti voi tulla ihan kenelta
tahansa tiimiin kuuluvalta. Hyvin toimivassa tiimissa viestit liikkuvat siis joka suuntaan.
My@s organisaation ylimman johdon tulisi ymmartaa viestinnan ja vuorovaikutuksen merki-
tys ja uusi rooli. Kaikkea tietoa ei kuitenkaan jaeta kaikille, vaan tehokas tiedonjako edel-
lyttaa sitd, ettd jokainen tiimin jasen ymmartaa mika on tarkeaé ja merkityksellista tietoa ja

kuka, sité milloinkin tarvitsee. (Vilkman 2016, luku 4.3.)

Virtuaalitydssa siedetdan huonommin muiden erilaisuutta. TAma johtuu todennékdisesti
Siitd, etta virtuaalisuus laittaa ikaan kuin kaikki samalle |&ht6viivalle, jolloin my6s ole-
tamme muiden toimivan samalla tavalla kuin itse. Ristiriitojen tyypillisin syy tydyhteisossa
on juuri toisten erilainen tapa toimia ja erilaiset vuorovaikutustyylit. (Vilkman 2016, luku
4.2)

3.3 Tunteet etatyossa

Tyoskentelyssa, jossa muita ndhd&én vain harvoin kasvotusten, tulee tunteiden ilmaisuun
kiinnittaa erityistd huomiota, koska tunteiden aistiminen on paljon haastavampaa. Tuntei-
den ilmaisu ja aistiminen on kuitenkin tarkea rooli ihmislaheisen ja inhimillisen ilmapiirin
muodostumisessa. Ne toimivat myds pohjana hyvélle yhteistyélle ja luottamuksen ilmapii-
rille. Siksi tunteiden, aikomuksien ja mielipiteiden ilmaisemisen tulee olla mahdollista.
(Vilkman 2016, luku 4.2.)

Tunnetaidolla tarkoitetaan kykya tunnistaa ja hallita omia tunteitaan. Hyvat tunnetaidot pa-
rantavat vuorovaikutusta ja helpottavat yhteisty6ta niin ty6- kuin yksityiselamassa. Esimie-
helle on vahintaénkin suotavaa harjoitella tunnetaitoja, mutta han ei yksin saa mitaan ai-
kaan ja vastuu omista tunteista on jokaisella itsellaan. Kun ymmaértdd omia tunteitaan on

helpompi auttaa myds muita. (Haapakoski & Niemela & Yrjola 2020, 83.)

Virtuaalikohtaamisessa ihmisten tunteita on vaikeampi lukea kuin fyysisissad kohtaami-
sissa. TyOkaverin kehonkieltd ei née, eik& &&nensavyjak&éan kunnolla kuule. Tunteet ovat
kuitenkin lasnd myos etatdissa ja digitaalisten tyokalujen valityksella tydskenneltaessa. Vi-
deokuvakaan ei kunnolla ratkaise tata ongelmaa, koska havaitsematta jaa paljon asioita,
joita kasvotusten voisi havaita ja my6s katsekontakti puuttuu. (Haapakoski & Niemela &
Yrjéla 2020, 83-84.)
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Virtuaalisissa kohtaamisissa taytyy tyokaverin tunteista hankkia tietoa aktiivisesti, tai jotain
oleellista saattaa menna ohi. Nain ei saisi kayda silla toimiva tydyhteist pyrkii ottamaan
tunteet huomioon. Etavuorovaikutus vaatii paljon, mutta onneksi jokainen voi muuttaa
omaa kaytosta ja suhtautumistaan tytkavereihin ja opetella toisen tunteisiin virittymista.
(Haapakoski & Niemela & Yrjola 2020, 83—-84.)

Sitoutuneisuus ja auttavaisuus lisaavat tydyhteisgssa myonteisia tunteita. Etatydssa tun-
netaidot saattavat jopa korostua normaaliin tydhon verrattuna. Esimiehen on tarkea ym-
martaa ja esittaa kysymyksia, jos alaisen mielentilasta ei muuten saa selvaa. Jos kykenee
kuitenkin tunnistamaan tunteet kasvotusten, on hyvat edellytykset ottaa omat ja toisten

tunteet huomioon mygs etéana. (Haapakoski & Niemela & Yrjola 2020, 84.)

3.4 Etatyodn yhteiset kaytannot

Etatyohon liittyva etiketti ei ole aina itsestdanselvyys. Siksi naista asioista kannattaa kes-
kustella tiimissa tai tydyhteisfssa. (Vaasan Yliopisto 2020.) Yhteistydn toimivuuden kan-
nalta sovitut sé&nnot ja muodolliset toimintatavat ovat kriittisia. Yhteiset toimintaperiaat-
teet tukevat tydskentelyé ja vaikuttavat tehokkuuteen positiivisesti. Tydyhteiséssé kannat-
taa sopia viestintatavoista, kokouskaytanteista, paatoksentekoprosessista, seka tyéhon
liittyvista rooleista ja raportoinnista. (Rauramo 2018.)

Palaverin kesto kannattaa harkita agendan mukaan. Kannattaa my0ds pohtia onko agen-
dan kannalta parempi tapa jaksottaa useampia lyhyita tapaamisia pidemman sijaan. Pala-
verin aloitukseen on hyvé sopia yhteiset kaytannot. Esimerkiksi odotetaanko osallistujien
olevan paikalla minuutilleen vai onko alussa varaa mydhastya. Jos palavereja on useam-

pia niiden valiin kannattaa varata hengahdystaukoja. (Vaasan Yliopisto 2020.)

Joskus etdkokoukseen joutuu osallistumaan julkiselta paikalta, jolloin voi olla vaikea kes-
kustella luottamuksellisista. Taman vuoksi etdkokouksen paikasta kannattaa yleisella ta-
solla keskustella tydyhteistssa ja sopia esimerkiksi etatyOpisteeseen liittyvista suosituk-
sista. Luottamuksellisesta siséllosta kannattaa myds mainita etukateen, jotta osallistujat

osaavat valita tyoskentelypaikkansa taman mukaan. (Vaasan Yliopisto 2020.)

Agenda ja palaverin ohjeet kannattaa toimittaa etukateen osallistujille. Kun palaveriin on
valmistauduttu hyvin, saadaan yhteinen aika kaytettya tehokkaammin. Ohjeissa voi kertoa
my0s toivomuksia, esimerkiksi kameran ja mikrofonin kayttéon liittyen. (Vaasan Yliopisto
2020.)
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Ohjeistus kannattaa kerrata palaverin alussa. Palaverin alussa kannattaa myds kertoa,
miten palaveri fasilitoidaan, eli kuka jakaa puheenvuorot ja milloin kysymyksia voi esittaa.
On hyva my6s mainita, toivotaanko muiden kuin esittdjan laittavan mikrofoninsa mykistyk-

selle. (Vaasan Yliopisto 2020.)

Osalllistujien aktivointi on erityisen tarke&a webinaareissa. Tasta kannattaa kuitenkin vies-

tia etukateen, jotta osallistujilla on mahdollisuus valmistautua. (Vaasan Yliopisto 2020.)

Tyoyhteistsséa kannattaa sopia millainen pukeutumiskoodi on sisdisissa ja ulkoisissa pala-
vereissa, kun videoyhteys pidetdaan paalla. Taustana toimii parhaiten neutraali ja siisti
tausta. Jos etatoitd tehdaan kotona kannattaa pyrkia siihen, ettei kuvassa nay sotkua tai
muut hairitsevaa ja taustalla ei vilise mitddn. TAma voi helposti kiinnittda katsojan huo-

mion ep&olennaisiin asioihin. (Vaasan Yliopisto 2020.)

Jos palaverissa on paljon osallistujia saattaa olla jarkevampaa pitdé kamera pois paalta.
Talloin laadukas profiilikuva lisééa lasnéolon tunnetta sinun ja muiden osallistujien valilla.
Profiilikuvassa kannattaa valttaa selfieita ja epatarkkoja kuvia ja kuvan olisi hyva olla am-
mattilaisen ottama. Ty®tnantaja kustantaa kuvan yleenséa mielellaan. (Vaasan Yliopisto
2020.)

Viestinta kannattaa myos ajastaa. Talla tavoin kunnioitetaan tydyhteisdn tydaikoja. Vies-
tinnan rajoittaminen tydaikoihin voi olla kaytdnnéssa mahdotonta toteuttaa, mikali organi-
saatio toimii usealla eri aikavydhykkeella. Tarkeintd on kuitenkin, etta pelisaanndista on
yhdessa sovittu ja kenenkdan ei tarvitse arvuutella onko vakiintuneiden tydaikojen ulko-

puolinen viestinta sopivaa. (Vaasan Yliopisto 2020.)
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4 Tutkimusprosessi

Tassa luvussa esitellaan valittu tutkimus- ja tiedonkeruumenetelma seka tutkimuksen koh-
deryhma. Lisaksi tdssa osiossa kaydaan lapi, mita vaihtoehtoisia tutkimus- ja tiedonkeruu-
menetelmia opinnaytetydssa olisi voinut hyddyntaa ja miten tutkimus- ja tiedonkeruume-
netelmat lopulta valikoituivat.

4.1 Tutkimusmenetelma ja sen valinta

Valitsin tutkimukselliseksi lahestymistavaksi maarallisen eli kvantitatiivisen tutkimusmene-
telmén. Kvantitatiivinen tutkimus vastaa kysymyksiin mik&, misséa, paljonko ja kuinka
usein. (Heikkila 2014, 7-8.)

Kvantitatiivisen tutkimuksen avulla selvitetddn prosenttisosuuksiin ja lukumaariin liittyvia
kysymyksia, ja ilmioté kuvataan numeerisen tiedon pohjalta. Kvantitatiivisessa tutkimuk-
sessa otoksen taytyy olla riittavan suuri ja edustava. Kvantitatiivisella tutkimuksella saa-
daan yleensa selvitettya olemassa oleva tilanne, mutta asioiden syita silla ei pystyta riitta-

vasti selvittaméaan. (Heikkila 2014, 8.)

Toinen mahdollinen tutkimusmenetelma olisi ollut laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus-
menetelma. Kvalitatiivinen tutkimus auttaa tutkimuskohteen, ja sen kayttaytymisen ja paa-
tosten syiden ymmartadmisessa ja se vastaa kysymyksiin miksi, miten ja millainen. Sen ta-

voitteena on ymmartaminen, eikd maarien selvittaminen. (Heikkila 2014, 8.)

Tahan tutkimukseen valitsin kuitenkin kvantitatiivisen lahestymistavan, koska halusin,
tehd& kokonaistutkimuksen. Tutkimuksen kannalta oli oleellista selvittéda yhteisollisyyden
nykytila ja tahan kvantitatiivinen l&hestymistapa sopi kaikista parhaiten.

4.2 Tutkimusprosessin vaiheet

Kvantitatiivinen tutkimus alkaa tutkimusongelman maarittamisesta. (Heikkila 2014, 9.)
Paakysymys, jota talla tutkimuksella l&hdettiin selvittamaéan, oli miten yhteisdllissyytta voi
kehittaa etatyossa elintarvikealalla. Paakysymykseen liittyvéat alaongelmat olivat miten eta-
tyontekijat kokevat yhteisollisyyden talla hetkella, miten yhteiséllisyys eroaa etatydssa ja
fyysista paikallaoloa vaativassa tydssa ja millaiset tekijat lisdavat etatyota tekevien yhtei-

sollisyyden tunnetta.
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Tutkimusprosessin seuraava vaihe on perehtyminen aikaisempiin tutkimuksiin ja kirjalli-
suuteen. (Heikkila 2014, 9.) Tassa vaiheessa tutustuin monipuolisesti yhteisollisyytta, tyo-
hyvinvointia ja etdjohtamista koskevaan kirjallisuuteen ja laadin opinnaytetydn tietoperus-

tan.

Kvantitatiivisen tutkimusprosessin kolmas vaihe olisi mahdollisten hypoteesien laadinta.

(Heikkila 2014, 9.) Tassa opinnaytetydssa mitaan hypoteeseja ei kuitenkaan laadittu.

Tutkimusprosessin neljas vaihe on tiedonkeruuvalineen rakentaminen. (Heikkila 2014, 9.)
Tassa tutkimusprosessin vaiheessa laadin kyselyn kysymykset ja Webropol-lomakkeen

niiden pohjalta.

Viides vaihe on tietojen keraaminen. (Heikkila 2014, 9.) Tasséa vaiheessa Webropol-lo-
make julkaistiin ja kyselyn kohderyhma paasi siihen vastaamaan. Vastaajilla oli yksi viikko
aikaa vastata kyselyyn.

Tutkimusprosessin Kuudes vaihe on tietojen kasittely ja analysointi. (Heikkila 2014, 9.)
Tassa vaiheessa tutustuin kyselysta saatuihin vastauksiin ja ryhdyin analysoimaan kyse-

lysté saatua aineistoa.

Seitsemas vaihe on tulosten raportointi. (Heikkila 2014, 9.) Tassa vaiheessa raportoin ky-

selysta saadut tulokset ja analyysit ja kirjoitin opinnaytetydn tulosten esittely osion.

Kvantitatiivisen tutkimusprosessin viimeinen vaihe on johtopaatdsten teko ja tulosten hyo-
dyntaminen. (Heikkila 2014, 9.) Tassa vaiheessa tein analysoidun aineiston avulla johto-

paatdkset ja kirjoitin ne opinnaytetydn johtopaatokset osioon.

4.3 Tiedonkeruumenetelmat ja tutkimuksen kohderyhma

Opinnaytetyon tiedonkeruumenetelma oli Internet-kysely. Internet-kysely sopii hyvin tilan-
teisiin, joissa kaikilla perusjoukon jasenilla on mahdollisuus kayttaa internettia. Internet ky-
selyn toteuttamiseksi on olemassa erilaisia internetpohjaisia tutkimus- ja tiedonkeruuohjel-

mia, kuten Webropol joka tahan tutkimukseen myaos valikoitui. (Heikkila 2014, 19.)

Internet kyselyssa ei tarvita haastateltavia ja néin valtetaan haastattelijan vaikutus. Vas-
tausten saaminen on myods nopeaa. Kyselyn tulokset ovat kaytettavissa heti, ja ne ovat

my0s helposti siirrettavissa erilaisiin tilasto-ohjelmiin. Internet kyselyn avulla onnistuu
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my@s arkaluontoisten kysymysten kysyminen, silla vastaukset ovat nimettomia. (Heikkila
2014, 17-18.)

Internetkyselyssa on myos heikkoja puolia. Niita ovat esimerkiksi, etté vastausten tark-
kuus on kyseenalainen, vaarinkasitysten mahdollisuus suuri ja lisdhavaintojen tekoon ei
ole mahdollisuuksia. (Heikkila 2014, 17-18.)

Muita tyypillisia kvantitatiivisen aineiston tiedonkeruumenetelmia ovat, postikysely seka
henkildkohtainen- ja puhelinhaastattelu. Postikysely on luonteeltaan hyvin samankaltainen
kuin internetkysely. Postikyselyssa vastausten saaminen on kuitenkin hidasta ja vastaus-

prosentti jaa usein alhaiseksi.

Seka henkilokohtaisen, ettd puhelinhaastattelun vastausprosentti on yleensa korkea.
Haastattelijan vaikutus on henkilokohtaisessa haastattelussa suuri ja puhelinhaastatte-
lussa pieni. Henkilokohtaisessa haastattelussa vastaukset saa melko nopeasti ja puhelin-
haastattelussa nopeasti.

Molemmissa haastattelutavoissa on huono arkaluontoisten kysymysten kayttomahdolli-
suus. Avointen kysymysten kayttomahdollisuus on kuitenkin hyva tai melko hyva. Vas-
tausten tarkkuus on hyva ja vaarinkasitysten mahdollisuus pieni tai melko pieni. Lisaksi
haastatteluissa on mahdollisuus tietad, kuka on vastannut sek& mahdollisuus lisahavain-

tojen tekoon.

Tahan tutkimukseen valitsin naistd vaihtoehdoista internetkyselyn, koska halusin tehda
kokonaistutkimuksen, seka saada vastaukset mahdollisimman nopeasti. Kyselyn kohde-
ryhma oli niin suuri, etta kaikkien haastatteleminen ei olisi ollut mahdollista. Postiky-
selyssé taas vastausten saaminen olisi kestanyt turhan kauan. Liséksi kun kyselyn kohde-
ryhma oli etatoitd tekeva henkildstd, niin voidaan olettaa, etté kaikilla kohderyhman jase-

nilla on mahdollisuus internetin kayttoon.
Tutkimuksen kohderyhma oli HKScanin kaikki Suomessa etétéita tekevat toimihenkil ét.

Kohderyhmaan kuului yhteensa 389 henkilod. Kohderyhmassa oli jAsenia monista eri ika-

luokista ja siihen kuului sekd miehia, etta naisia.
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4.4 Tutkimuslomakkeen laatiminen

Tutkimuslomakkeen laatimisen vaiheet ovat tutkittavien asioiden nimeadminen, rakenteen
suunnittelu, kysymysten muotoilu, lomakkeen testaaminen ja lomakkeen korjaaminen.
Naista vaiheista syntyy lopullinen lomake. (Heikkila 2014, 31.)

Hyvan tutkimuslomakkeen tunnusmerkkeja ovat, selked, siisti ja houkutteleva lomake, hy-
vin asetellut teksti ja kysymykset, selkedt ja yksiselitteiset vastausohjeet, loogisesti etene-
vat kysymykset, juoksevasti numeroidut kysymykset, kysymykset on ryhmitelty selkeiksi

kokonaisuuksiksi, alussa on helppoja kysymyksia, lomake ei ole liian pitka, kysymykset on
testattu etukateen ja vastaukset on helppo syo6ttaa ja kasitella. Hyva tutkimuslomake hou-

kuttelee ihmisia vastaamaan. (Heikkila 2014, 33.)

Internet kyselyssa vaarinkasitysten mahdollisuus on suuri, ja siksi kysymysten tulee olla
mahdollisimman yksiselitteisia. Avoimia kysymyksié kannattaa valttaa, silla niihin jatetdéan
usein vastaamatta, lisaksi avoimia kysymyksia on tyolas kasitella. Kyselylomake voi tarvit-
taessa olla pitkakin, mutta kyselyn kato lisdantyy kysymysten lisdantyessa. Jos kyselysta
alkaa tulemaan pitkd, kannattaa pohtia ovatko kaikki kysymykset tarpeellisia. (Heikkila
2014, 17-18.)
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5 Tulosten esittely

Tassa luvussa esitellaan kyselystd saadut tulokset. Tulokset esitetdén seka kaikkien vas-
taajien osalta, ettd ikaluokittain ja toimeksiantajalla tydskennellyn ajan perusteella vertail-
tuna. Tuloksista on laadittu taulukoita helpottamaan lukemista. Taulukoiden suuren maa-
rén vuoksi suurin osa taulukoista 16ytyy liitteistd, taman opinnaytetydn lopusta.

5.1 Kyselyn taustatiedot

Kysely lahetettiin HKScanin kaikille Suomessa etéatoita tekeville toimihenkilgille. Kysely 18-
hetettiin yhteensa 389 vastaanottajalle. Heista kyselyyn vastasi yhteensa 88 henkiloa.

Vastaajia oli monesta eri ikaluokasta. Vastaajista 11 % oli ialtdan 20—29 vuotiaita, 19,3 %
30-39 vuotiaita, 30,7 % 40-49 vuotiaita, 30,7 % 50-59 vuotiaita ja 7,9 % oli ialtaan 60
vuotiaita tai yli.

Vastaajat olivat myds tydskennelleet toimeksiantajalla hyvin eri pituisia aikoja, alle vuo-
desta yli kymmeneen vuoteen. 65 % oli kuitenkin tytskennellyt toimeksiantajalla 10
vuotta tai kauemmin. Alle vuoden toimeksiantajalla oli tydskennellyt 7 %, 1-4 vuotta 19 %

ja 5-9 vuotta 9 % vastaajista.

5.2 Yhteisollisyys etatyontekijoiden kokemana

Kysymyksessa kolme vastaajien tuli arvioida tydyhteisdon liittyviad vaitteita. Vaitteiden arvi-
ointi tapahtui viisiportaisella asteikolla, jonka vastausvaihtoehdot olivat, taysin samaa
mielta, osittain samaa mieltd, ei samaa eika eri mielta, osittain eri mielta ja taysin eri

mielta. Kyselyssa oli yhteensa 10 tydyhteisoon liittyvaa vaitetta.

Kyselyn vaitteet olivat tydyhteisdssani on hyva yhteishenki, tydyhteistésséani on selkeat pe-
lisdannot, pelisddnnot ovat yhdessa sovittuja, kaikki noudattavat tydyhteison pelisdantoja,
tyoyhteisdssani on yhteiset arvot, saan tydyhteisoltani tarpeeksi sosiaalista tukea, tydyh-
teisbssani on yhteiset arvot, saan tytyhteisoltani tarpeeksi sosiaalista tukea, tyéyhteisos-
sani ketdan ei kiusata, tydyhteiséssani on kovat sosiaaliset paineet, tydyhteisoni tuottaa

minulle hyvinvointia ja tydyhteisdssani jokainen voi olla oma itsensa.

Suurin osa kaikista vastaajista koki, etta tydyhteistssa on hyva tai osittain hyva yhteis-
henki. Vastaajista 33 % (N=88) koki yhteishengen olevan hyva ja 52,3 % osittain hyva.
Todella huonoksi yhteishenkeé ei kokenut yksikdan vastaaja ja osittain huonoksi sen koki

10,2 % vastaajista.
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Vastaajista yli puolet, tarkalleen 52,3 % (N=88) oli osittain samaa mielta, etta tydyhtei-
sOssé on selkeat pelisaannét. Taysin samaa mielta oli 17 % vastaajista ja Taysin eri

mielta 2,3 %.

Kaikista vastaajista suurin osa, 47,7 % (N=88) oli osittain samaa mieltd, etta pelisdannot
ovat yhdessa sovittuja. Taysin samaa mielté oli 11,6 % ja taysin eri mieltd oli 2,3 % vas-

taajista.

Vastaajista tasan puolet, 50 % (N=88) oli osittain samaa mielta, ettd kaikki noudattavat
tydyhteison pelisdantoja. Taysin samaa mielta oli 8 % vastaajista. Taysin eri mielta oli 3,4

% ja osittain eri mieltd 17 % vastaajista. (Taulukko 2.)

Yli puolet vastaajista, tarkalleen 53,4 % (N=88) oli osittain samaa mielta, etté tydyhtei-
stssa on yhteiset arvot. Taysin samaa mielté oli 29,5 % vastaajista. Yksikaan vastaaja ei
ollut taysin eri mielta ja osittain eri mielté oli 5,7 %. (Taulukko 2.)

Suurin osa vastaajista, 43,2 % (N=88) oli osittain samaa mieltd, ettd saa tarpeeksi sosiaa-
lista tukea tydyhteisoltadan. Taysin samaa mielta oli vajaa kolmannes, 27,3 % vastaajista.
Taysin eri mieltd oli 1,1 % ja osittain eri mieltd 19,3 % vastaajista. (Taulukko 2.)

Vastaajista lahes puolet 48,9 % (N=88) oli tdysin samaa mielta, etta tydyhteisdssa ketdan
ei kiusata. Osittain samaa mielta oli 21,6 %. Taysin eri mieltd oli 1,1 % ja osittain eri mielta
13,6 % vastaajista. (Taulukko 2.)

Yli kolmannes, 34,1 % (N=88) vastaajista oli osittain eri mielta, etta tydyhteistéssa on kovat
sosiaaliset paineet. Taysin eri mielta oli 22,7 % vastaajista. Taysin samaa mielta oli 9,1 %

ja osittain samaa mielta 10,2 %. (Taulukko 2.)

Yli puolet vastaajista, tarkalleen 50,6 % (N=88) oli osittain samaa mielta, ettd tydyhteiso
tuottaa hanelle hyvinvointia. Taysin samaa mielta oli 10,3 % vastaajista. Taysin eri mielta

oli vain 1,2 % ja osittain eri mielta 11,5 % vastaajista. (Taulukko 2.)

Yli 80 % (N=88) vastaajista oli taysin tai osittain samaa mielta, etta tydyhteistssa jokainen
voi olla oma itsensa. Taysin samaa mielta oli 43,2 % ja osittain samaa mielta 42,1 % vas-
taajista. Yksikdan vastaaja ei ollut taysin eri mielta ja osittain eri mielta oli 10,2 % vastan-

neista. (Taulukko 2.)
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Taulukko 2. Kysymyksen 3 vastausten prosentuaalinen jakauma.

Taysin Osittain Ei samaa eika Osittain Taysin eri Keskiarve Mediaani
samaa samaa eri mielta eri mielta mielta
mieltd mieltd
Tybdyhteisossani on hyva 33,0% 52,3% 4,5% 10,2% 0,0% 1.9 2,0
yhteishenki
Tydyhteisossani on selkedt 17,0% 52,3% 13,6% 14,8% 2,3% 2.3 20
pelizaannit
Peliszannit ovat yhdessa 11,6% 47 7% 23.3% 15 1% 2.3% 2.5 2.0
sovittuja
Kaikki noudattavat 8.0% 50,0% 21,6% 17,0% 3.4% 2,6 2.0
tydyhteison pelisaantoja
Tydyhteisossani on yhieiset 29,5% 53,4% 11,4% 5,7% 0,0% 1.9 2,0
arvof
Saan fydyhteisoltani 27,3% 43,2% 9.1% 19,3% 1.1% 22 20
farpeeksi sosiaalisia tukea
Tyoyhteisossani ketddn ei 45,9% 21,6% 14,8% 13,6% 1,1% 2,0 20
kiusata
Tyoyhteisdssani on kovat 9.1% 10,2% 23,9% 341% 22, 7% 3.5 40
sosiaalisel paineet
Tyoyhteizoni tucttaa minulle 10,3% 50.6% 26,4% 11,5% 1,2% 2.4 2.0
hyvinvointia
Tyodyhteisossani jokainen voi 43,2% 42.1% 4.5% 10,2% 0,0% 1.8 2.0

olla oma itsensa

Ikaluokittain vertailtuna keskiarvollisesti kaikista parhaimmaksi yhteishengen koki 60 tai yli
60-vuotiaat vastaajat. Heistd 57,1 % (N=7) koki yhteishengen hyvéksi ja 42,9 % osittain
hyvéksi. Heikoimmaksi yhteishengen koki 20—29 vuotiaat vastaajat. Heista 30 % (N=10)
koki yhteishengen hyvaksi ja 50 % osittain hyvaksi. Osittain huonoksi heista yhteishengen
koki 20 %. (Liite 3.)

Keskiarvollisesti eniten samaa mielta, ettd tydyhteisdssa on selkeat pelisaannoét olivat 30-
39 vuotiaat vastaajat. Heista 17,6 % (N=17) oli tdysin samaa mielta ja 70,6 % osittain sa-
maa mielta. Eniten eri mieltd taas olivat 20—-29 vuotiaat vastaajat. Heista taysin samaa

mielté oli 30 % (N=10) ja osittain samaa mieltd myds 30 %. Taysin eri mielta heista oli 10

% ja osittain eri mieltd 20 %. (Liite 4.)

Keskiarvollisesti eniten samaa mielta, ettd pelisddnndt ovat yhdessa sovittuja olivat 20-29
ja 30—39 vuotiaat vastaajat. 20-29 vuotiaista 20 % (N=10) oli tdysin samaa mielta ja 40 %
osittain samaa mielta. 30-39 vuotiaista 18,7 % (N=17) oli tdysin samaa mielté ja 43,8 % oli

osittain samaa mielta. Vahiten samaa mielta olivat 40-49 vuotiaat. Heista taysin samaa
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mielté oli 11,1 % (N=27) ja osittain samaa mielt 55,6 %. Taysin eri mieltd oli 3,7 % ja

25,9 % osittain eri mielta. (Liite 5.)

Keskiarvollisesti eniten samaa mielta, ettd kaikki noudattavat tydyhteison pelisdantoja oli-
vat 30—-39 vuotiaat vastaajat. Heista 23,5 % (N=17) oli tdysin samaa mielta ja 41,2 % osit-
tain samaa mieltd. Vahiten samaa mielta olivat 20—29 vuotiaat vastaajat. Heista 10 %

(N=10) oli taysin samaa mielta ja 50 % osittain samaa mielta. (Liite 6.)

60 tai yli vuotiaat olivat keskiarvollisesti eniten samaa mielta, etta tydyhteiséssa on yhtei-
set arvot. Heista 85,7 % (N=7) oli tdysin samaa mieltd ja 14,3 % osittain samaa mielta.
Eniten eri mielta olivat 20—29 vuotiaat vastaajat. Heista kukaan ei ollut taysin eri mielt&,
mutta osittain eri mielté oli 30 % (N=10). (Liite .7)

20-29 vuotiaat olivat keskiarvollisesti eniten samaa mieltd, ettéa tydyhteisolta saa tarpeeksi
sosiaalista tukea. Heista 30 % (N=10) oli tdysin samaa mielta ja 60 % osittain samaa
mieltd. Vahiten samaa mielté olivat 40—49 vuotiaat vastaajat. Heista taysin eri mielté oli
3,7 % (N=27) ja osittain eri mielté 25,9 %. (Liite 8.)

50-59 vuotiaat olivat keskiarvollisesti eniten samaa mielta, etta tydyhteistssani ketdan ei
kiusata. Heista 55,6 % (N=27) oli tdysin samaa mielté ja 14,8 % osittain samaa mielta. Va-
hiten samaa mielta olivat 20—-29 vuotiaat, joista taysin eri mielté oli 10 % (N=10) ja osittain

eri mieltd myos 10 %. (Liite 9.)

Keskiarvollisesti eniten samaa mielta, etta tydyhteiséssa on kovat sosiaaliset paineet, oli-
vat 60 tai yli 60-vuotiaat vastaajat. Heista 14,3 % (N=7) oli tdysin samaa mielta ja 42,8 %
osittain samaa mielta. Keskiarvollisesti vahiten samaa mielta olivat 20-29 ja 50-59 vuoti-
aat. 20-29 vuotiaista yksikaan ei ollut tdysin samaa mielta ja osittain eri mielta oli 20 %
(N=10). 50-59 vuotiaista taysin samaa mielta oli 7,4 % (N=27) ja osittain samaa mielta 3,7
%. (Liite 10.)

50-59 vuotiaat olivat keskiarvollisesti eniten samaa mieltd, ettéa tydyhteisoni tuottaa mi-
nulle hyvinvointia. Heista 3,9 % (N=27) oli tdysin samaa mielta ja 48,2 % osittain samaa
mielta. Vahiten samaa mielta olivat 20-29 vuotiaat. Heista taysin samaa mielta oli 10 %

(N=10) ja osittain samaa mielta 30 %. (liite 11.)
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40-49 vuotiaat olivat eniten samaa mielta, etta tydyhteistssa jokainen voi olla oma it-

sensa. Heista 51,9 % (N=27) oli tdysin samaa mielta ja 44,4 % osittain samaa mielta. Va-
hiten samaa mieltd 30—39 vuotiaat ja 60 tai yli 60-vuotiaat. 30—39 vuotiaista taysin samaa
mielta oli 41,2 % (N=17) ja osittain samaa mielta 29,4 %. 60 ja yli 60 vuotiaista Taysin sa-

maa mielta oli 42,8 % (N=7) ja osittain samaa mielta 28,6 %. (Liite 12.)

Kun vertailukohtana kaytetaan yrityksessa tydskenneltya aikaa, niin keskiarvollisesti par-
haimmaksi yhteisollisyyden kokivat ehka hieman yllattaen alle vuoden yrityksesséa tyos-
kennelleet vastaajat. Heista 33,3 % (N=6) koki yhteisdllisyyden hyvaksi ja loput osittain
hyvaksi. Heikoimmaksi yhteishengen koki 5-9 vuotta yrityksessa tyoskennelleet vastaajat.
Heisté hyvaksi yhteishengen koki 12,5 % (N=8), osittain hyvaksi 50 % ja loput 37,5 % osit-
tain huonoksi. (Liite 13.)

Keskiarvollisesti eniten samaa mielta, ettd tydyhteisdésséa on yhteiset pelisaannot, olivat 5—
9 vuotta toimeksiantajayrityksessa tyoskennelleet. Heistéd 12,5 % (N=8) oli tdysin samaa
mieltd ja 75 % osittain samaa mieltd. Eniten taysin samaa mielta olivat kuitenkin alle vuo-
den yrityksessa tydskennelleet, joista taysin samaa mieltd oli perati 50 % (N=6). Osittain
samaa mielta heisté oli kuitenkin vain 16,6 %. Vahiten samaa mielta olivat 1-4 vuotta toi-
meksiantajalla tydskennelleet vastaajat. Heista taysin samaa mieltd oli 17,6 % (N=17) ja
osittain samaa mielta 47,1 %. Taysin eri mielta heista oli 5,9 % ja osittain eri mieltd 23,5
%. (Liite 14.)

Keskiarvollisesti eniten samaa mielta, ettd pelisddnndt ovat yhdessa sovittuja olivat 5-9
vuotta toimeksiantajalla tydskennelleet. Heista 25 % (N=8) oli tdysin samaa mielta ja 62,5
% osittain samaa mieltd. Keskiarvollisesti vahiten samaa mieltd olivat 1-4 vuotta toimeksi-
antajalla tydskennelleet. Heista 11,8 % (N=17) oli taysin samaa mielta ja 35,3 osittain sa-

maa mielta. Osittain eri mielta heista oli 23,5 %. (Liite 13.)

Keskiarvollisesti eniten samaa mielta, etta kaikki noudattavat tydyhteison pelisaantéja oli-
vat 10 vuotta tai kauemmin toimeksiantajalla tydskennelleet vastaajat. Heista 3,5 %
(N=57) oli taysin samaa mieltéa ja osittain samaa mielta 57,9 %. Keskiarvollisesti vahiten
samaa mielté olivat 5-9 vuotta tydskennelleet. Heista taysin samaa mielta oli 12,5 %
(N=8) ja osittain samaa mieltad 37,5 %. Taysin eri mielta heisté ei ollut kukaan, mutta osit-
tain eri mielta oli 37,5 %. (Liite 14.)
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Keskiarvollisesti eniten samaa mielta, ettd tydyhteiséssa on yhteiset arvot, olivat 5-9
vuotta ja 10 vuotta tai kauemmin toimeksiantajalla tydskennelleet vastaajat. 5-9 vuotta
tydskennelleista 37,5 % (N=8) oli taysin samaa mielta ja 50 % osittain samaa mielta. 10
vuotta tai kauemmin tyéskennelleista 31,6 % (N=57) oli taysin samaa mielté ja 50,9 %

osittain samaa mielta. (Liite 17.)

Keskiarvollisesti eniten samaa mielta, ettd tydyhteisolta saa tarpeeksi sosiaalista tukea oli-
vat alle vuoden toimeksiantajalla tydskennelleet. Heista 33,3 % (N=6) oli taysin samaa
mielta ja 66,7 % osittain samaa mielta. Keskiarvollisesti vahiten samaa mielté olivat 5-9
vuotta tyoskennelleet. Heista 25 % (N=8) oli tdysin samaa mielta ja yksikaan heista ei ollut

osittain samaa mielta. Heistéa 62,5 % oli osittain eri mieltd. (Liite 18.)

Keskiarvollisesti eniten samaa mielta, ettd tydoyhteiséssa ketdan ei kiusata olivat alle vuo-
den toimeksiantajalla tytskennelleet vastaajat. Heista 33,3 % (N=6) oli tdysin samaa
mielta ja 50 % osittain samaa mielté. Keskiarvollisesti vahiten samaa mielta olivat 1-4
vuotta tyoskennelleet. Heistd 42,1 % (N=17) oli tdysin samaa mieltd ja 23,5 % osittain sa-
maa mielté. Taysin eri mielta heista oli 5,9 % ja osittain eri mielta 17,6 %. (Liite 19.)

Keskiarvollisesti eniten samaa mielta, ettd tydyhteiséssa on kovat sosiaaliset paineet, oli-
vat alle vuoden toimeksiantajalla tydskennelleet vastaajat. Heista yksikaan ei ollut kuiten-
kaan taysin samaa mielté ja osittain samaa mieltd oli 33,3 % (N=6). Eniten tdysin samaa
mielta olivat kuitenkin 5-9 vuotta tydskennelleet vastaajat. Heista taysin samaa mielta oli
12,5 % (N=8). Keskiarvollisesti vahiten samaa mielta olivat 1-4 vuotta toimeksiantajalla

tydskennelleet vastaajat. Heista taysin samaa mielta oli 11,8 % (N=17) ja osittain samaa

mielta 5,9 %. Taysin eri mielta heista oli 35,3 % ja osittain eri mieltd 23,5 %. (Liite 20.)

Keskiarvollisesti eniten samaa mielta, etta tydyhteiso tuottaa hyvinvointia olivat 10 vuotta
tai kauemmin toimeksiantajalla tydskennelleet vastaajat. Heista 12,5 % (N=57) oli taysin
samaa mieltéd ja 57,1 % osittain samaa mielta. Keskiarvollisesti vahiten samaa mielta oli-
vat 5-9 vuotta tydskennelleet. Heista yksikaan ei ollut taysin samaa mielta ja osittain sa-
maa mielta oli 37,5 % (N=8). Taysin eri mieltd oli 12,5 % ja osittain eri mieltda 37,5 %. (Liite
21.)

Keskiarvollisesti eniten samaa mielta, ettd tydyhteisdéssa jokainen voi olla oma itsensa oli-
vat alle vuoden ja 10 vuotta tai kauemmin toimeksiantajalla tytéskennelleet. Alle vuoden
tyoskennelleista 66,7 % (N=8) oli taysin samaa mieltd ja yksikaan ei ollut osittain samaa

mielta. 10 vuotta tai kauemmin tydskennelleista 42,1 % (N=58) oli tdysin samaa mielta ja
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50,9 % osittain samaa mieltd. Keskiarvollisesti vahiten samaa mielta olivat 5-9 vuotta
tyoskennelleet. Heista yksikaan ei ollut tdysin samaa mielté ja osittain samaa mielté oli 50
%. Yksikaan heista ei ollut mydskaan taysin eri mielta, mutta osittain eri mielta oli 25 %.
(Liite 22.)

5.3 Etatyontekijoiden kokema tyépaikkakiusaaminen ja henkinen vékivalta

Kysymyksessa nelja selvitettiin ovatko vastaajat kokeneet tydpaikkakiusaamista tai hen-
kista vékivaltaa viimeisen vuoden sisalla. Kysymyksessa vastaajien tuli valita kuudesta
vaihtoehdosta itselleen sopiva tai sopivat vaihtoehdot. Kysymysten tuloksia lukiessa on
hyva ottaa huomioon, etta vastaajat pystyivat valitsemaan useamman vaihtoehdon, koska
jotkut ovat voineet kokea useampia tyopaikkakiusaamisen tai henkisen vakivallan muo-

doista. Tasta johtuen tulosten kokonaisprosentit voivat menna yli 100 %.

Vastaajista suurin osa, 77 % ei ollut kokenut tydpaikkakiusaamista tai henkista vakivaltaa
viimeisen vuoden sisalla. Eristamista oli kokenut 2 %, uhkaamista 5 %, selan takana pu-
humista 16 % ja tyon mitatointid 15 % vastaajista. Jonkinlaista muunlaista ty6paikkakiu-
saamista tai henkista vakivaltaa oli kokenut 2 % vastaajista. He olivat kokeneet muun mu-
assa kiristystd, valehtelua, syyllistamista ja kasvokkain haukkumista. Avoimeen kysymyk-
seen tulleita vastauksia ei julkaista sanatarkasti niiden arkaluontoisuudesta johtuen. (Tau-
lukko 3.)
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Taulukko 3. Kysymyksen 4 vastausten prosentuaalinen jakauma

4. Olen kokenut joitakin seuraavista tyopaikkakiusaamisen tai henkisen vikivallan muodoista mucdoista viimeisen
vuoden aikana, voit tarvittaessa valita useamman
Vastaajien maara: 88, valitiujen vastausten lukumaara: 103

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% T0% 0%

Eristamista

| |

Uhkaamista 5%

Selan takana puhumista “

Tydn mitatdintia 15%

Olen kokenut jonkinlaista muuta
tyopaikkakiusaamisia, millaista?

A

En ole kokenut tybpaikkakiusaamista tai

N - . . . . o
henkista vakivaltaa viimeisen vuoden sisalla T7%

Ikaluokittain vertailtuna eniten tyOpaikkakiusaamista tai henkista vakivaltaa tapahtui 20-29
vuotiaiden ik&luokassa. Heista 30 % (N=7) oli kokenut vahintdan yhta tyopaikkakiusaami-
sen tai henkisen vakivallan muodoista. Vahiten tyopaikkakiusaamista ja henkista vakival-

taa taas oli yli 60-vuotiaiden ikéluokassa. (Taulukko 4.)

Taulukko 4. Kysymyksen 4 vastausten prosentuaalinen jakauma ikaluokittain vertailtuna

20-29 30-39 40-49 50-59 60 tai yli

n Prosentti n Prosentti n Prosentti n Prosentti n Prosentti Yhteensa

Eristamista 1 10,0% 0 0.0% 1 3.7% 1] 0,0% 0 0,0% 2
Uhkaamista 1 10,0% 1 5,9% 2 7.4% 1] 0,0% 0 0.0% 4
Selan takana puhumista 3 30,0% 3 17,6% El 18,5% 3 11,1% 0 0,0% 14
Tyon mitatointia 2 20,0% 2 11,8% 5 18,5% 4 14 8% 0 0,0% 13
Olen kokenut jonkinlaista muuta 1 10,0% 1 5.9% 0 0,0% 0 0.0% 0 0,0% 2
tyopaikkakiuzaamista, millaista?

En ole kokenut 7 700% 13 76,5% 19 T70,4% 22 81,5% 7 100,0% it}
tyopaikkakiuzaamizsta tai

henkista vakivaltaa viimeisen

vuoden sisalla

Yhteensa 15 20 32 29 7 103
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Toimeksiantajalla tydskennellyn ajan perusteella vertailtaessa huomion arvoista on, etta
yksikaan alle vuoden toimeksiantajalla tydskennelleesta vastaajasta ei ollut kokenut tyo-
paikkakiusaamista tai henkista vakivaltaa. Eniten ty6paikkakiusaamista tai henkista vaki-
valtaa viimeisen vuoden sisdlla oli kokeneet 1-4 vuotta tydskennelleet vastaajat. Heista
41,2 % oli kokenut vahintdan yhta tyopaikkakiusaamisen tai henkisen vakivallan muo-
doista. (Taulukko 5.)

Taulukko 5. Kysymyksen 4 vastausten prosentuaalinen jakauma toimeksiantajalla ty6s-
kennellyn ajan perusteella vertailtuna

Alle vuoden 1-4 vuotta 5-9 vuotta 10 vuotta tai
kauemmin

n Prosentti n Prosentti n Prosentti n Prosentti  Yhteensad

Eristamista 0 00% 2 118% 0 00% 0 0,0% 2
Uhkaamista 0 0,0% 3 176% 0 0,0% 1 1,8% 4
Seldn takana puhumista 0 0,0% 6 35,3% 3 37.5% 5 88% 14
Tyon mitatsintia 0 0,0% 4 235% 1 125% 8 14,0% 13
Olen kekenut jenkinlaista muuta 0 0,0% 2 11,8% 0 0,0% 0 0,0% 2

tyopaikkakiusaamista, millaista?

En ole kokenut tyopaikkakiusaamista tai henkista 6 100,0% 10 58.8% 5 625% 47 82 5% 68
vakivaltaa viimeisen vuoden sisalla

Yhteensd ] 27 9 61 103

5.4 Johtaminen etatydntekijoiden kokemana

Kysymyksessa viisi vastaajien tuli arvioida johtamiseen liittyvia vaitteita. Vaitteiden arvi-
ointi tapahtui asteikolla tdysin samaa mielta, osittain samaa mieltd, ei samaa eika eri
mieltd, osittain eri mielté ja taysin eri mielta. Vaitteita oli yhteensé nelja kappaletta, jotka
olivat esimieheni valvoo tydyhteisdn pelisdantdjen toteutumista, esimieheni luottaa mi-

nuun, saan esimieheltani tarpeeksi sosiaalista tukea ja esimieheni on avoin.

Vastaajista suurin osa oli taysin tai osittain samaa mielta, etta esimies valvoo yhteisten
pelisdantdjen toteutumista. Taysin samaa mieltd oli 22,7 % (N=88) ja osittain samaa
mielté 38,7 % vastaajista. Taysin eri mielta oli 3,4 % ja osittain eri mieltd 12,5 % vastan-

neista. (Taulukko 6.)
Vastaajista 68,2 % (N=88) oli tdysin samaa mielta, ettd esimies luottaa minuun. Osittain

samaa mielté oli 22,7 % vastanneista. Yksikdan vastaaja ei ollut taysin eri mielté ja osit-

tain eri mielta oli 4,5 %. (Taulukko 6.)
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Vastaajista yli 70 % oli tysin tai osittain samaa mielta, etta esimieheltéd saa tarpeeksi so-
siaalista tukea. Taysin samaa mielta oli 36,4 % (N=88) ja osittain samaa mielta niin ikdan
36,4 % vastaajista. Taysin eri mielta oli vain 3,4 % ja jokseenkin eri mielta 15,9 % vastaa-
jista. (Taulukko 6.)

Vastaajista yli 80 % oli taysin tai osittain samaa mielta, etta esimies on avoin. Taysin sa-
maa mielta oli 39,8 % (N=88) vastaajista ja osittain samaa mielta 42 %. Yksikaan vastaaja

ei ollut taysin eri mieltd ja osittain eri mielté heista oli 10,2 %. (Taulukko 6.)

Taulukko 6. Kysymyksen 5 vastausten prosentuaalinen jakauma

Taysin Osittain Ei samaa Osittain Tdysin Keskiarvo  Mediaani
samaa samaa eika eri eri mieltd eri mieltd
mieltd mieltd mieltd
Esimieheni valvoo tydyhteison 22 7% 38,7% 22 7% 12,5% 3.4% 24 20
pelisdantsjen toteutumista
Esimieheni lucttaa minuun 68,2% 22 7% 4 6% 4 5% 0,0% 15 1,0
Saan esimieheltani tarpeeksi 36,4% 36.4% 7.9% 15,9% 34% 21 20
sosiaalista tukea
Esimieheni on avoin 39,8% 42 0% 8,0% 10,2% 0,0% 1,9 2,0

l&n perusteella vertailtuna eniten samaa mieltd, etta esimies valvoo ty0yhteison pelisdan-
tojen toteutumista olivat 20—29 vuotiaat vastaajat. Heista 50 % (N=10) oli tdysin samaa
mielta ja 30 % osittain samaa mielta. Keskiarvollisesti vahiten samaa mielta olivat 30-39
vuotiaat vastaajat. Heista tdysin samaa mielta oli 17,7 % (N=17) ja osittain samaa mielta
29,4 %. Taysin eri mielta heista ei ollut kukaan, mutta osittain eri mielta oli 23,5 %. (Liite
23.)

Keskiarvollisesti eniten samaa mielta, etta esimieheni luottaa minuun olivat 50-59 vuotiaat
vastaajat. Heista 74,1 % (N=27) oli tdysin samaa mieltd ja 22,2 % osittain samaa mielta.
Vahiten samaa mieltd olivat 30—39 ja 60 tai yli 60-vuotiaat vastaajat. 30-39 vuotiaista
vab6staajista taysin samaa mielta oli 58,8 % (N=17) ja osittain samaa mieltd 29,4 %. 60 tai
yli 60 vuotiaista vastaajista taysin samaa mieltd oli 57,1 % ja osittain samaa mielta 28,6
%. (Liite 24.)

Keskiarvollisesti eniten samaa mielta, ettd esimiehelta saa tarpeeksi sosiaalista tukea oli-
vat 50-59 vuotiaat vastaajat. Heista 40,7 % (N=27) oli tdysin samaa mieltd ja 22,2 % osit-
tain samaa mieltd. Keskiarvollisesti vahiten samaa mielta olivat 30—39 vuotiaat vastaajat.
Heista 35,3 % (N=17) oli tdysin samaa mielta ja 17,6 % osittain samaa mielta. Taysin eri

mielta heisté oli 5,9 % ja osittain eri mieltad 35,3 %. (Liite 25.)
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Keskiarvollisesti eniten samaa mielta, etta esimieheni on avoin olivat 20—29 vuotiaat vas-

taajat. Heista 50 % (N=10) oli tdysin samaa mielta ja 40 % osittain samaa mielta. Keskiar-
vollisesti vahiten samaa mielta olivat 60 tai yli 60-vuotiaat vastaajat. Heista taysin samaa

mielta oli 28,6 % (N=6) ja osittain samaa mielta 42,8 %. (Liite 26.)

Toimeksiantajalla tydskennellyn ajan perusteella vertailtuna, keskiarvollisesti eniten sa-
maa mielta, etté esimies valvoo tydyhteison pelisdantdjen toteutumista, olivat alle vuoden
toimeksiantajalla tydskennelleet. Heista 33,3 % (N=6) oli taysin samaa mielta ja 33,3 %
osittain samaa mielta. Taysin eri mieltd ei heista ollut yksikdan ja osittain eri mielté oli 16,7
%. Keskiarvollisesti vahiten samaa mielta olivat 5-9 vuotta toimeksiantajalla tyéskennel-
leet. Heista 25 % (N=8) oli tdysin samaa mielta ja 37,5 % osittain samaa mielta. Yksikaan
ei ollut taysin eri mieltd ja osittain eri mieltéa oli 37,5 %. (Liite 27.)

Keskiarvollisesti eniten samaa mielta, ettd esimieheni luottaa minuun, olivat alle vuoden ja
5-9 vuotta toimeksiantajalla tydskennelleet. Alle vuoden tydskennelleista 66,7 % (N=6) oli
taysin samaa mielta ja loput 33,3 % osittain samaa mielta. 5-9 vuotta tyéskennelleista

75 % (N=8) oli taysin samaa mielta ja loput 25 % osittain samaa mielta. Keskiarvollisesti
vahiten samaa mieltd, olivat 1-4 vuotta toimeksiantajalla tydskennelleet. Heisté 58,8 % oli
taysin samaa mielta ja 23,5 % osittain samaa mielta. Osittain eri mielta oli 17,7 %. (Liite
28.)

Keskiarvollisesti eniten samaa mieltd, ettd esimiehelta saa tarpeeksi sosiaalista tukea, oli-
vat 10 vuotta tai kauemmin toimeksiantajalla tydskennelleet. Heista 42,1 % (N=57) oli tay-
sin samaa mielta ja 36,8 % osittain samaa mielta. Taysin eri mieltd heista oli 1,8 % ja osit-
tain eri mielta 10,5 %. Keskiarvollisesti vahiten samaa mielta olivat 1-4 vuotta ja 5-9
vuotta tydskennelleet. 1-4 vuotta tydskennelleista 29,4 % (N=17) oli tdysin samaa mielta
ja 23,5 % osittain samaa mieltd. Taysin eri mielté oli 5,9 % ja osittain eri mieltd 29,4 %. 5—
9 vuotta tydskennelleista taysin samaa mielta oli 25 % (N=8) ja osittain samaa mielta 37,5

%. Taysin eri mielta heista oli 12,5 % ja osittain eri mieltéa 25 %. (Liite 29.)

Keskiarvollisesti eniten samaa mielta, ettd esimies on avoin, olivat alle vuoden toimeksi-
antajalla tydskennelleet. Heista 50 % (N=6) ja 50 % osittain samaa mielta. Keskiarvolli-
sesti vahiten samaa mieltd olivat 1-4 vuotta tydskennelleet. Heista 35,3 % (N=17) oli tay-
sin samaa mieltd ja 41,2 % osittain samaa mielta. Loput 23,5 % oli osittain samaa mielta.
(Liite 30.)
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5.5 Millaiset tekijat parantaisivat yhteiséllisyytta etaty6ssa vastaajien mielesta

Kysymyksessa kuusi vastaajien tuli arvioida asteikolla 1-5, miten tietyt tekijat parantaisi-
vat yhteisollisyytta etéatydssa. Asteikolla 5 tarkoitti todella paljon ja 1 ei lainkaan. Kyselyyn
valitut tekijat olivat etdpalaverien yhteiset kaytannot (esim. kamera paalla ja aktiivinen
osallistuminen), yhteisten tiimipalavereiden pitdminen useammin, ajan varaaminen epavi-
ralliselle keskustelulle ennen tai jalkeen etdpalaverin, ajan varaaminen varta vasten epavi-

ralliselle keskustelulle ja useampien viestintédkanavien kayttaminen.

Kaikkien vastaajien mielesta parhaiten yhteisollisyytta etaty6ssa parantaisi ajan varaami-
nen varta vasten epaviralliselle keskustelulle, jonka koki todella merkitykselliseksi 23,1 %
(N=) vastaajista, ajan varaaminen epdviralliselle keskustelulle ennen tai jalkeen etépala-
verin, jonka koki todella merkitykselliseksi 22,1 % vastaajista, seké etdpalaverien yhteiset
kaytannot, joita piti todella merkityksellisend 17,2 % vastaajista. Kaikkien keskiarvo talla
samalla asteikolla oli 3,4. (Taulukko 7.)

My@s yhteisten tiimipalavereiden pitdminen useammin koettiin pdéasiassa merkityksel-
liseksi. Todella merkitykselliseksi taman koki 18,6 % vastaajista ja keskiarvo oli 1-5 as-
teikolla 3,3. Vahiten merkitykselliseksi vastaajat kokivat useampien viestintdkanavien
kayttdmisen. Taman koki todella merkitykselliseksi vain 5,8 % vastaajista ja keskiarvo oli
2,6. (Taulukko 7.)

Taulukko 7. Kysymyksen 6 vastausten prosentuaalinen jakauma

1 2 3 4 5 Keskiarve  Mediaani

Etapalaverien yhteiset kaytannot (esim kamera paalla ja aktivinen  58% 184% 276% 310% 172% 3.4 3,0
osallistuminen)

Yhteisten timipalavereiden pitdminen useammin  46% 233% 279% 256% 186% 2 3,0

Ajan varaaminen epaviralliselle keskustelulle ennen tai jalkeen  81% 175% 244% 279% 221% 3.4 3.5
etdpalaverin

Ajan varaaminen varta vasten epaviralliselle keskustelulle  81% 174% 268% 244% 233% 3.4 3,0

Useampien viestintakanavien kayttaminen 14,0% 36,0% 29,1% 151% 58% 26 25

20-29 vuotiaat vastaajat kokivat kaikkein merkityksellisemmaksi yhteisten tiimipalaverei-
den pitdmisen useammin. Heista 20 % (N=10) koki taman todella merkitykselliseksi ja
keskiarvo oli 3,6. (Liite 30.) Toiseksi merkityksellisemmaksi 20—29 vuotiaat vastaajat koki-
vat ajan varaamisen epaviralliselle keskustelulle ennen tai jalkeen etapalaverin. (Liite 31.)

Todella merkitykselliseksi taman koki heista 10 % (N=10) ja keskiarvo oli 3,3. Vahiten
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merkitykselliseksi 20—29 vuotiaat vastaajat kokivat, useampien viestintdkanavien kaytta-
misen. Heistad yksikdan ei kokenut tata todella merkitykselliseksi ja vastausten keskiarvo
oli 2,6. (Liite 37.)

30-39 vuotiaat vastaajat kokivat kaikista merkityksellisemmaksi etdpalaverien yhteiset
kaytannot. Todella merkitykselliseksi tamén koki heista 29,4 % ja vastausten keskiarvo oli
3,5. (Liite 31.) Myo6s hekin kokivat vahiten merkitykselliseksi useampien viestintdkanavien

kayttamisen. Yksikaan heista ei kokenut sita todella merkitykselliseksi. (Liite 37.)

Alle vuoden tytskennelleiden vastauksista huomionarvoista on, etta he eivéat kokeneet yh-
denkaan kyselyssa mainitun tekijan parantavan todella paljon yhteisollisyytta etéatydssa.
Parhaiten heidan mielestdaan yhteisdllisyyttd parantaisi ajan varaaminen varta vasten epa-
viralliselle keskustelulle, joka sai keskiarvoksi 2,7. (Liite 39.) Toiseksi parhaiten yhteisolli-
syytta etatydssa parantaisi heidan mielestaan etapalaverien yhteiset kaytannot, jonka kes-
kiarvo oli 2,5. (Liite 29.) Vahiten yhteisollisyytta parantaisi heidan mielestaan ajan varaa-
minen epéaviralliselle keskustelulle ennen tai jalkeen etdpalaverin, jonka keskiarvo oli 2,2.
(Liite 42.)

1-4 vuotta tydskennelleiden mielesta parhaiten yhteisollisyytta etatydsséa parantaisi yh-
teisten tiimipalavereiden pitaminen useammin ja ajan varaaminen epaviralliselle keskuste-
lulle ennen tai jalkeen etapalaverin. Molempien keskiarvo oli 3,9. (Liitteet 35 & 36.) Vahi-
ten vaikutusta etaty6n yhteiséllisyyteen oli heidan mielestdédn useampien viestintaka-

navien kayttamisella, jonka keskiarvo oli 2,2. (Liite 42.)

5-9 vuotta tydskennelleiden mielesta eniten yhteistllisyytta etatytssa parantaisi yhteisten
tiimipalavereiden pitaminen useammin ja ajan varaaminen varta vasten epaviralliselle kes-
kustelulle. Naiden molempien keskiarvo oli 3,9. (Liitteet 37 & 39.) Vahiten merkitysta hei-
dan mielestaén oli useampien viestintakanavien kayttamiselld, jonka keskiarvo oli 3,0.
(Liite 42.)

10 vuotta tai kauemmin tyoskennelleet kokivat kaikkein merkityksellisemmiksi etédpalave-
rien yhteiset kdytannot ja ajan varaamisen epdaviralliselle keskustelulle ennen tai jalkeen
etapalaverin. Molempien keskiarvo oli 3,3. (Liite 35.) Vahiten merkitykselliseksi he kokivat

useampien viestintdkanavien kayttamisen, jonka keskiarvo oli 2,7. (Liite 42.)
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5.6 Miten yhteiséllisyys eroaa etatydssa ja fyysista paikallaoloa vaativassa tyéssa

Kysymyksissa seitseman ja kahdeksan vastaajia pyydettiin arvioimaan etéatydhon liittyvia
vaitteitd. Kysymyksessa seitsemén vastausvaihtoehdot olivat, vAhenee huomattavasti, va-
henee hieman, pysyy samana, lisdantyy hieman ja vahenee huomattavasti. Vastauksen
kahdeksan vastausvaihtoehdot olivat, tdysin samaa mieltd, osittain samaa mielta, ei sa-

maa eika eri mieltd, osittain eri mielta ja taysin eri mielta.

Ylivoimaisesti suurin osa vastaajista oli sitd mielta, etta etatydssa yhteisollisyys vahenee
joko huomattavasti tai hieman. Vastaajista 44,2 % koki, ettd yhteisollisyys vahenee huo-
mattavasti ja 41,8 % koki, ettd se vahenee hieman. Vastaavasti vain 1,2 % koki, etta yh-

teisollisyys lisdantyy huomattavasti. (Taulukko 8.)

Vastaajista suurin osa, 67,8 % koki, etta etatydssa epdviralliset keskustelut véahenevat
huomattavasti. Heista 20,7 % koki, ettéd epéaviralliset keskustelut vahenevéat hieman. Vain
noin 2 % vastaajista koki, etta epaviralliset keskustelut lisdantyvat hieman tai huomatta-
vasti. (Taulukko 8.)

Yli puolet vastaajista koki, etta etatydssa tytpaikkakiusaaminen vahenee huomattavasti
tai hieman. Huomattavasti tyopaikkakiusaamisen koki vdhenevan 28,7 % vastaajista ja
hieman 27,5 %. 42,5 % vastaajista koki, etté tydpaikkakiusaaminen pysyy samana ja vain
1,3 %, ettd se lisdantyy hieman. Yksikaan vastaaja ei kokenut, ettd etatydssa tydpaikka-
kiusaaminen lisdantyy huomattavasti. (Taulukko 8.)

Taulukko 8. Kysymyksen seitseman vastausten prosentuaalinen jakauma

Vihenee Vihenee Pysyy Lisddntyy Lisddntyy Keskiarve  Mediaani
huomattavassti hieman samana hieman huomattavasti
Yhteisollisyys 44 2% 41 8% 11,6% 1,2% 1,2% 1,7 2,0
Epaviralliset 67,8% 20,7% 9.2% 1,2% 1,1% 15 1,0
keskustelut
Tydpaikkakiusaaminen 28 7% 27 5% 42 5% 1,3% 0,0% 22 20

Vastaajista 39,1 % oli tdysin samaa mielta ja 40,2 % osittain samaa mielta, ettd etatydssa
tunteita on vaikeampi havaita. Osittain eri mielta vastaajista oli 5,8 % ja taysin eri mielta
2,3 %. (Taulukko 9.)
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Vastaajista 39,1 % oli taysin eri mieltd, etta etatydssa esimiehen on vaikeampi luottaa mi-
nuun. Osittain eri mieltd oli 14,9 %. Osittain samaa mielté oli my6s 14,9 % ja taysin samaa
mielta vain 3,5 %. (Taulukko 9.)

Vastaajista 42,5 % ei ollut samaa eika eri mielta, etta etatydssa muiden erilaisuus koros-
tuu. Taysin samaa mielta oli 2,3 % ja osittain samaa mielta 23 %. Osittain eri mielta ol

21,8 % vastanneista ja taysin eri mieltda 10,4 %. (Taulukko 9.)

Taulukko 9. Kysymyksen 8 vastausten prosentuaalinen jakauma

Taysin Osittain Ei samaa eiki  Osittain eri Taysineri  Keskiarvo  Mediaani
samaa  samaa mielta eri mielta mielta mielta
mielta
Tunteita on vaikeampi 39,1% 40,2% 12,6% 5,8% 2,3% 1,9 2.0
havaita
Esimieheni on vaikeampi 3,5% 14,9% 276% 14,9% 39.1% 3.7 40
luottaa minuun
Muiden erlaisuus 2.3% 23,0% 42.5% 21,8% 10,4% 3.1 3.0

korostuu

Ikaluokittain vertailtuna yhteisollisyys vahenee keskiarvollisesti eniten 60 tai yli 60-vuotiai-
den ikdryhmassa. Heista 66,6 % (N=6) koki, etta yhteisollisyys vahenee huomattavasti ja
16,7 % hieman. Vahiten yhteisollisyys laskee 30-39 vuotiaiden ikdluokassa. Heista 23,5 %
(N=17) koki, ettd yhteisollisyys vahenee huomattavasti ja 41,2 % hieman. Huomionar-
voista on, etta heista 5,9 % koki, etta yhteisollisyys lisdantyy huomattavasti. (Liite 37.)

Epaviralliset keskustelut vahenevat etatydssa eniten 60 tai yli 60-vuotiaiden vastaajien
mielesta. Heista 100 % (N=6) koki, etta epaviralliset keskustelut vdhenevat huomattavasti.
Vahiten epaviralliset keskustelut vahenevat 30-39 (N=17) vuotiaiden vastaajien mielesta.
Heistd 47,1 % koki, ettd epaviralliset keskustelut vahenevat huomattavasti ja 29,4 % hie-
man. (Liite 38.)

Tyopaikkakiusaaminen véhenee eniten 60 tai yli 60-vuotiaiden mielestd. Heista 60 %
(N=5) koki, etta tyopaikkakiusaaminen vahenee huomattavasti ja 40 % koki, ettd se pysyy
samana. Keskiarvollisesti vahiten tyopaikkakiusaaminen vahentyi 30-39, 40—49 ja 50-59
vuotiaiden vastaajien mielesta. 30-39 vuotiaista vastaajista 23,5 % (N=17) koki, etta tyo-
paikkakiusaaminen vahenee huomattavasti ja 29,4 % hieman. 40-49 vuotiaista 30,8 %

(N=26) koki, etté se vahenee huomattavasti ja 23,1 % hieman. 50-59 vuotiaista vastaajista
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26,1 % (N=23) koki, ettd tytpaikkakiusaaminen védhenee huomattavasti ja 30,4 % hieman.
(Liite 39.)

40-49 vuotiaat olivat keskiarvollisesti eniten samaa mielta, etta etatydssa tunteita on vai-
keampi havaita. Heista 59,3 % (N=27) oli taysin samaa mielta ja 40,7 % osittain samaa
mielta. Vahiten samaa mielta olivat 30—-39 ja 60 tai yli 60-vuotiaat vastaajat. 30-39 vuoti-
aista 23,5 % (N=17) oli taysin samaa mielta ja 41,2 % osittain samaa mielta. 60 tai yli 60
vuotiaista vastaajista 33,3 % (N=6) oli taysin samaa mielta ja 33,3 % osittain samaa
mielta. (Liite 40.)

30-39 vuotiaat olivat keskiarvollisesti eniten samaa mieltd, etta etatydssé esimieheni on
vaikeampi luottaa minuun. Heista 5,9 % (N=17) oli tdysin samaa mieltéd ja 17,7 % osittain
samaa mieltd. Vahiten samaa mieltd olivat 20—29, 50-59 ja 60 tai yli 60-vuotiaat vastaajat.
(Liite 41.)

Eniten samaa mieltd, ettd etdaydssa muiden erilaisuus korostuu, olivat 60 tai yli 60-vuotiaat
vastaajat. Heista 16,7 % (N=6) oli taysin samaa mieltd ja 66,6 % ei samaa eika eri mielta.
Vahiten samaa mielté olivat 30—-39 vuotiaat vastaajat. Heista taysin samaa mielta ei ollut
yksikaan ja osittain samaa mieltd oli 11,8 % (N=17). (Liite 42.)

Keskiarvollisesti eniten yhteisollisyys vahenee etétydssa alle vuoden ja 10 vuotta tai kau-
emmin toimeksiantajalla tyéskennelleiden mielesta. Alle vuoden tyéskennelleista 50 %
koki, ettd yhteisollisyys vahenee huomattavasti ja 33,3, % vahenee hieman. 10 vuotta tai
kauemmin tyoskennelleista 42,9 % koki, ettd yhteisollisyys vahenee huomattavasti ja 46,4

% vahenee hieman. (Liite 43.)

Keskiarvollisesti eniten epaviralliset keskustelut vahenevat etatydssa 5-9 vuotta toimeksi-
antajalla tyoskennelleiden mielesta. Heista 75 % (N=8) koki ettéd epaviralliset keskustelut

vahenevét huomattavasti ja 12,5 % hieman. (Liite 44.)

Keskiarvollisesti eniten tydpaikkakiusaaminen vahenee etatytssa 5-9 vuotta tydskennel-
leiden mielesta. Heista 57,1 % (N=7) koki, etta tydpaikkakiusaaminen vahenee huomatta-

vasti ja 14,3 % vahenee hieman. (Liite 45.)
Keskiarvollisesti eniten samaa mielta, ettd etatydssa tunteita on vaikeampi havaita, olivat

alle vuoden toimeksiantajalla tytskennelleet. Heista taysin samaa mielta oli 33,3 % (N=6)

ja osittain samaa mielta 50 %. Keskiarvollisesti vahiten samaa mielta olivat 5-9 vuotta
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tyoskennelleet. Heista yksikaan ei ollut tdysin samaa mieltd, mutta osittain samaa mielta
oli 87,5 % (N=17). (Liite 46.)

Keskiarvollisesti eniten samaa mielta, ettd etatydssa esimiehen on vaikeampi luottaa mi-
nuun, olivat 1-4 vuotta toimeksiantajalla tytéskennelleet. Heista 5,9 % (N=17) oli taysin sa-
maa mielta ja 17,7 % osittain samaa mielta. Keskiarvollisesti vahiten samaa mielta olivat
5-9 vuotta tydskennelleet. Heista yksikaan ei ollut tdysin tai osittain samaa mielta. Taysin
eri mielta oli 50 % (N==8) ja osittain eri mielta 25 %. (Liite 47.)

Keskiarvollisesti eniten samaa mielta, etta etatydssa muiden erilaisuus korostuu alle vuo-
den ja 10 vuotta tai kauemmin toimeksiantajalla tydskennelleet vastaajat. Alle vuoden
tyoskennelleista yksik&aén ei ollut tdysin samaa mielta ja osittain samaa mielté oli 16,7 %
(N=6). Taysin eri mielta heista oli 33,3 % ja osittain eri mieltd 16,7 %. 10 vuotta tai kauem-
min tydskennelleista taysin samaa mieltéd 3,6 % (N=56) ja osittain samaa mielta 26,8 %.
Keskiarvollisesti vahiten samaa mielta olivat 1-4 vuotta toimeksiantajalla tytéskennelleet.
Heistéa yksikaéan ei ollut tdysin samaa mielta ja osittain samaa mielté oli 11,8 % (N=17).
Taysin eri mielta heisté oli 5,9 % ja osittain eri mieltd 47 %. (Liite 48.)
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6 Pohdinta

Tassa luvussa kaydaan lapi tehdyn tutkimuksen perusteella tekemiéni johtopaatoksia ja
peilataan tutkimuksessa havaittuja asioita opinnaytetyon tietoperustaan. Liséksi pohdin
kriittisesti taman tutkimuksen luotettavuutta ja pohdin millaisia jatkotutkimusmahdollisuuk-
sia talle tutkimukselle olisi, ja arvioin omaa oppimistani tata tyota tehdessa.

6.1 Johtopaattkset

Tyoni paakysymys oli, miten yhteisollisyytta voi kehittdé etatydssa elintarvikealalla. Tahan
liittyvat alaongelmat olivat, miten etatyontekijat kokevat yhteisollisyyden talla hetkell&a, mi-
ten yhteisollisyys eroaa etatyssa ja fyysista paikallaoloa vaativassa tydssa ja millaiset te-
kijat lisdavat etatyotd tekevien yhteisollisyyden tunnetta.

Kyselyn tulosten perusteella yhteiséllisyyden nykytilasta 16ytyi paljon hyvaa, mutta myos
paljon kehitettavaa. Hyvaa oli, ettd yhteishenki koettiin talla hetkelld pddosin hyvaksi tai
osittain hyvaksi ja sosiaaliset paineet koettiin alhaisiksi. Positiivista oli myos, ettd vastaajat

kokivat paaosin, ettd tydyhteistssa jokainen voi olla oma itsensa.

Johtamisessa positiivista oli erityisesti, ettd kyselyn perusteella esimiehen luotto alaisiin
on kovalla tasolla. Lisaksi padosa vastaajista oli tdysin tai osittain samaa mielta, etta esi-

mies on avoin.

Kyselyn perusteella eniten kehitettavaa loytyi tydyhteison yhteisista pelisdanndista. Alle
viidennes vastaajista oli taysin samaa mielta, ettd tydyhteisdsséa on selkeat pelisaannot.
Vain reilu kymmenes vastaajista oli tdysin samaa mielta, etta pelisdannot ovat yhdessa
sovittuja. Puolestaan alle kymmenes vastaajista oli tdysin samaa mielta, etta kaikki nou-
dattavat tydyhteison pelisaantéja. Nama olivat mielestani kaikki huomattavan alhaisia

osuuksia, ja toimeksiantajan kannattaakin paneutua tdhén asiaan.

Mikali selkeita pelisdantoja ei talla hetkella ole, ne kannattaa viimeistaan tassa vaiheessa
laatia. Pelisdantojen laatimiseen kannattaa ottaa henkiléstd mahdollisimman aktiivisesti
mukaan. Mikali selkeat pelisdannot on jo olemassa, niitéd kannattaa tarkastella kriittisesti ja

ottaa tahankin henkildsto aktiivisesti mukaan. (Paasivaara & Nikkila 2010, 82—-83.)

Pelisdantdjen laatimisen tai tarkastelun jalkeen sdanndista on hyva tiedottaa aktiivisesti,
jotta jokainen tydyhteison jasen tulee niisté tietoiseksi. Tama jaa kaytannodssa esimiehen
vastuulle ja esimiehen tulisi ottaa asia aktiivisesti hoitaakseen. (Paasivaara & Nikkila
2010, 82-83.)
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Pelisdantdjen toteutumista taytyy myds valvoa, muuten saanndista ei ole kauheasti hyo-
tya. Pelisdantdjen valvominen jaa myds esimiehen vastuulle. Esimiehen tulisi puuttua peli-
saantdjen rikkomiseen ja tarvittaessa jakaa rangaistuksia. (Paasivaara & Nikkila 2010,
83.) Esimiehen ei tulisi kuitenkaan jaada yksin tdman asian kanssa vaan myds tyonteki-
joita voisi kannustaa puuttumaan itse havaittuihin saantérikkomuksiin. (Jarvinen 2008,
luku 3.2.)

Tyoyhteistssa oli havaittavissa myds jonkin verran tyépaikkakiusaamiseen ja henkiseen
vakivaltaan viittavia piirteitd. Hieman alle neljannes tydyhteison jasenista oli kokenut va-
hintaan yhta tydpaikkakiusaamisen tai henkisen vékivallan muodoista viimeisen vuoden
sisélla. Eniten koetut tyopaikkakiusaamisen ja henkisen vakivallan muodot, olivat selan

takana puhuminen ja tydn mitatointi.

Kysymyksessa kolme kohdassa, jossa oli véite tydyhteistssani ketaan ei kiusata vain reilu
14 % oli osittain tai taysin eri mielta vaitteen kanssa. Kuitenkin 23 % tydyhteison jasenista
on kokenut jonkinasteista tyOpaikkakiusaamista. Tama voi mielesténi kertoa siita, etta
moni syyllistyy kiusaamiseen sité itse tiedostamattaan.

Kiusaamiseen ja henkiseen vakivaltaan tulisi puuttua nopeasti heti kun asia tulee ilmi, tai
muuten asia voi jaada vaivaamaan pitkaksi aikaa. Kiusaamisen ja henkiseen vakivaltaan
liittyvista asioista voi olla joskus myds vaikea puhua. (Manka & Manka 2016, 150-152.)

Siksi esimiehen olisi mielestani hyva painottaa alaisilleen, etta myds vaikeista asioista voi

tulla keskustelemaan.

Kyselyn perusteella kaikista merkittavimmat yhteisollisyyttd parantavat tekijat toimeksian-
tajayrityksessé ovat ajan varaaminen epaviralliselle keskustelulle, etapalaverien yhteiset
kaytannot ja yhteisten tiimipalavereiden pitdminen useammin. Sen sijaan useampien vies-
tintdkanavien kayttaminen ei nayttaisi tuovan merkittavaa lisdarvoa etatyon yhteisollisyy-

teen.

Epavirallisille keskusteluille voi varata aikaa joko palaverin aikana tai varaamalla aikaa
pelkastaan epaviralliselle keskustelulle. (Vilkman 2016, luku 4.1.) Pelk&stdan epaviralli-
selle keskustelulle varattu hetki voi olla esimerkiksi virtuaalinen kahvihetki tai yhteinen vir-

kistys— tai harrastustapahtuma. (Rauramo 2018.)
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Kyselyn perusteella toimeksiantajan kannattaa keskittya luomaan etapalavereihin yhteiset
kaytannot. Yhteisissa kaytannoissa kannattaa sopia ainakin kameran ja mikrofonin kayt-
toon liittyvista asioista. Lisaksi kannattaa sopia, taytyyko palavereihin tulla minuuttitarkasti
vai onko mydhastyminen sallittua. Mielestani yhteisissa kaytannoissa kannattaa myos
mainita, mikali palaverista on varattu aikaa epéaviralliselle keskustelulle. Eri tiimien ja orga-
nisaation osien palaverikaytanttjen valilla voi myds olla eroja, mutta oleellista on, etta pa-
laverin osallistujille tiedotetaan kaytannoista etukateen, jotta heilla on aikaa naihin tutus-
tua. (Vaasan Yliopisto 2020.)

Toimeksiantajan olisi hyva miettia voisiko yhteisia tiimipalavereita pitda nykyista useam-
min. Koronapandemian helpotettua palavereita kannattaa ainakin ajoittain jarjestaa myoés
kasvokkain ja talloin tulisi huolehtia, etté kaikki ovat aktiivisesti lasné, eika keskustelua ta-
pahtuisi muissa kanavissa. (Vilkman 2016, luku 4.2.)

Kyselyn perusteella yhteiséllisyys toimeksiantaja yrityksessa vahenee etatydssa huomat-
tavasti. My0ds epaviralliset keskustelut vahenevat huomattavasti. Positiivista oli, etta kyse-
lyn perusteella tyOpaikkakiusaaminen vaikuttaisi vahenevan etatydssé huomattavasti.

Vastausten perusteella etatydssa tunteita on vaikeampi havaita kuin kasvokkain tava-

tessa. Tama ilmio tuli ilmi jo opinnaytetydn tietoperustassa ja nayttaa siis toteutuvan myos
toimeksiantajayrityksessa. Enemmistd vastaajista oli téysin tai osittain eri mielta, etta eta-
tydssa esimiehen on vaikeampi luottaa minuun. Tama kertoo siita, etta esimiehilla on kor-
kea luotto omiin alaisiinsa. Kyselyn perusteella muiden erilaisuuskaan ei nayttaisi toimek-
siantajayrityksessa etatydssa korostuvan. Tama oli painvastainen ilmid kuin yleensa, silla

monesti muiden erilaisuus korostuu etatdissa. (Vilkman 2016, luku 42.)

6.2 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuutta on tarked arvioida kriittisesti, ja tuoda esiin mahdolliset seikat,
jotka alentavat tutkimuksen luotettavuutta. Tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida
validiteetilla ja reliabiliteetilla. (Heikkila 2014, 11-15.)

Validi tutkimus mittaa juuri sitad mita oli tarkoituskin. Se ei mytskaan sisalla systemaattisia
virheité ja sen tulokset ovat keskimaarin oikeita. Tutkimuksen validius varmistetaan etuka-

teen huolellisella suunnittelulla ja tarkoin mietitylla tiedonkeruulla. (Heikkila 2014, 11.)

Tutkimuksen validiuden kannalta on olennaista, etta kysymykset mittaavat oikeita asioita,

ovat yksiselitteisia ja kattavat koko tutkimusongelman. Perusjoukon tulee olla selkeésti
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maaritelty ja kattavasti luetteloitu. Myds otoksen tulee olla edustava ja vastausprosentin
korkea. (Heikkila 2014,11.)

Tutkimukseni kysymykset olivat tarkoin harkittuja ja niiden pohtimiseen on kaytetty paljon
aikaa. Kysymykset linkittyvat vahvasti tietoperustaan ja kattavat koko tutkimusongelman.

Kyselylla saatiin vastaus tutkimuksen paédongelmaan, seka kaikkiin alaongelmiin.

Perusjoukko oli selkeasti maaritelty ja tiedonkeruumenetelma oli sellainen, jolla voitiin ta-
voittaa koko perusjoukko. Vastaajia oli kattavasti kaikista ikaluokista. Kyselyyn vastasi 88
henkiléa ja vastausprosentti oli 22,6 %. Vastausprosentti jai valitettavan alhaiseksi, joka

heikentaa tutkimuksen luotettavuutta.

Reliaabeli tutkimus antaa tarkkoja tuloksia ja on mahdollista toistaa samoin tuloksin. Luo-
tettavien tulosten saamiseksi taytyy varmistaa, ettd otos on riittdvan suuri ja edustava ja
tiedonkeruu, tulosten sy6tto ja kasittely tehdaan mahdollisimman huolellisesti ja virheetto-
masti. (Heikkila 2014, 12.)

Taman tutkimus oli kokonaistutkimus. Kyselyyn oli siis kaikilla perusjoukkoon kuuluvilla
mahdollisuus vastata. Tutkimus antoi tarkkoja tuloksia ja on toistettavissa ainakin saman-
suuntaisten tuloksin. Alhaisesta vastausprosentista johtuen tutkimuksen tulokset voivat
kuitenkin hieman vaihdella, jos tutkimus toistetaan. Tiedonkeruu tulosten syo6ttd ja kasit-

tely on tehty mahdollisimman huolellisesti ja virheettbmasti.

6.3 Tutkimuksen kehittaminen ja oman oppimisen arviointi

Jatkossa yhteisollisyydesta etatytssa voisi tehda kvalitatiivisen tutkimuksen. Olisi mielen-
Kiintoista tietda syita tdssa opinnaytetyossa esitetyille ilmidille, erityisesti tydpaikkakiusaa-
miselle ja henkiselle vakivallalle ja yhteiséllisyyden laskemiselle. T&ssa opinndytetydssa
tehty tutkimus olisi mydskin mielenkiintoista toistaa jonkin ajan kuluttua, mikali toimeksian-
taja yritys paattaa lahteé yhteisollisyytta etatydssa kehittdmaan. Olisi mielenkiintoista

nahda millaisia muutoksia vastauksissa nakyy.

Tata tutkimusta tehdessé huomasin, etta minulta unohtui kokonaan kyselyn valimuistutuk-
set vastaajille. Tama olisi voinut lisata kyselyn vastausprosenttia jonkin verran. Valimuistu-
tuksia olisi ollut hyva tehda ainakin yksi kyselyn puolessa vélissa tai jopa useampia pitkin

vastausaikaa.
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Henkilokohtainen tavoitteeni oli opinnaytetyttéa tehdessé oppia lisda yhteisollisyydesta ja
erilaisten tutkimustydkalujen kayttamisesta. Mielestani nama tavoitteet toteutuivat hyvin.
Tietoperustaa kirjoittaessani perehdyin paljon erilaiseen Kirjallisuuteen liittyen yhteisolli-
syyteen ja tyéhyvinvointiin. Kirjallisuutta lukemalla opin paljon minulle uutta tietoa yhtei-

soistd, yhteisollisyydesta ja tyohyvinvoinnista.

Opinnaytetytta tehdessa opin myds paljon uutta asiaa tutkimuksen teosta ja erityisesti
opin kayttamaan Webropolia huomattavasti paremmin. Opin my6s millaiset ovat hyvia ky-
symystyyppeja ja miten kysymykset tulisi muotoilla. Tahan sain paljon apua Haaga-Helian

tarjoamista opinnaytetyén menetelmapajoista.
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Liitteet

Liite 1. Kyselyn saatekirje

Hei,

Opiskelen liiketaloutta Haaga-Helian ammattikorkeakoulussa ja teen opinnaytety6ta ai-
heesta, miten yhteisollisyyttéa voi kehittda etéatydssa elintarvikealalla. Opinnaytety6téa var-
ten olen laatinut kysymyslomakkeen, johon 16ytyy linkki tamé&n s&hkopostin lopusta. Kyse-
lyyn osallistutaan tayttamalla ja lahettamalla oheinen kyselylomake.

Kyselyyn osallistuminen on taysin vapaaehtoista, mutta toivon etté jokainen kayttaisi ta-
han hetken aikaansa. Kyselyyn vastaaminen vie aikaa noin viisi minuuttia.

Kyselyn vastaukset ovat nimettdmié ja ne kasitellaan taysin luottamuksellisesti. Vastauk-
sista ei voi paatella henkil6llisyyttasi. Vastaamalla tdhan kyselyyn annat minulle luvan
kayttaa vastauksiasi taméan opinnaytetydn tekemiseen.

Kyselyyn vastaamiseen on varattu aikaa yksi viikko. Vastaathan kyselyyn kuitenkin vii-
meistaan 18.4.2021 mennessa. Mikali sinulla herda kysymyksia tutkimukseen liittyen vas-
taan niihin mielellani sahkopostilla os. aleksi.pursiainen.haaga-helia.fi.

Kiitos osallistumisestal!

Ystavallisin terveisin Aleksi Pursiainen

Liite 2. Kysely HKScanin etatoita tekevalle henkilgstolle

Etatyon yhteisollisyyskysely

Perustiedot

1. Ikasi
Alle 20
20 - 29
30 - 39
40 - 49
50 - 59

60 tai yli
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2. Kuinka kauan olet tydskennellyt HKScanilla
() Alle vuoden
() 1-4vuotta
() 5-9vuotta

(_j 10 vuotta tai kauemmin

3. Arvioi seuraavia tydyhteisdon liittyvia vaitteita

Taysin Osittain ~ Ei samaa
samaa samaa eikd eri  Osittain eri  Taysin eri
mielta mielta mielta mielta mielta
Tybyhteisdssani on hyva yhteishenki () C) (3 j C)
Tybyhteistssani on selkeat pelisaannot () () <> : ()
Pelisaannot ovat yhdessa sovittuja CJ C\ C/ C; f:\
Kaikki noudattavat tydyhteison - r - s
o i O O O O O
pelisaantoja
Tybyhteistsséani on yhteiset arvot (\ () ‘/} i\ \)
Saan tydyhteisoltani tarpeeksi ~ 7\ ~ —~ ~
. . K J \ _) \ A \ _,J
sosiaalista tukea
Tydyhteistssani ketaan ei kiusata O O O O O
Tydyhteiséssani on kovat sosiaaliset ( O ,--\ I )
paineet _/ / /
Ty6yhteisoni tuottaa minulle hyvinvointia () O QO O QO
: R i oll ) — — — -
Tydyhtelsbssanl jokainen voi olla oma O O O O O
itsensa

4. Olen kokenut joitakin seuraavista tydpaikkakiusaamisen tai henkisen
vakivallan muodoista muodoista viimeisen vuoden aikana, voit tarvittaessa
valita useamman

Eristamista

Uhkaamista

Selan takana puhumista
Tytn mitatdintia

Olen kokenut jonkinlaista muuta tydpaikkakiusaamista,
millaista?

O 0O O0o0o0

En ole kokenut tydpaikkakiusaamista tai henkista vakivaltaa viimeisen vuoden sisalla
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5. Arvioi seuraavia johtamiseen liittyvia vaitteita

Esimieheni valvoo tydyhteistn
pelisaantsjen toteutumista

Esimieheni luottaa minuun

Saan esimieheltani tarpeeksi sosiaalista
tukea

Esimieheni on avoin

Taysin
samaa
mielta

O

et
p—

6. Arvioi kuinka paljon seuraavat tekijat parantaisivat yhteiséllisyytta
etitydssa (5=Todella paljon, 1=Ei lainkaan.)

Etapalaverien yhteiset kaytannot (esim
kamera paalla ja aktiivinen
osallistuminen)

Yhteisten tiimipalavereiden pitaminen
useammin

Ajan varaaminen epaviralliselle
keskustelulle ennen tai jalkeen
etapalaverin

Ajan varaaminen varta vasten
epaviralliselle keskustelulle

Useampien viestintakanavien
kayttdminen

1

O

O

7. Arvioi seuraavia etédtyohon liittyvia vaitteitd. Etatyossa...

Vahenee
huomattavassti
Yhteissllisyys O
L =
Epéaviralliset keskustelut (_,;
; . : ™
Tytpaikkakiusaaminen ( )

Osittain  Ei samaa
samaa eikd eri  Osittain eri  Taysin eri
mielta mielta mielta mielta
O O O O
O O O O
O O @, O
O O O O
2 3 4 5
O O O O
O O O O
O O O O
O O O O
O O O O
Vahenee Pysyy Lisaantyy Lisdantyy
hieman samana hieman huomattavasti
O O O O
O O O O
O O O O

8. Arvioi seuraavia etatydhon liittyvia vaitteitd. Etatyossa

Tunteita on vaikeampi havaita

Esimieheni on vaikeampi luottaa
minuun

Muiden erilaisuus korostuu

Taysin
samaa
mielta

@)
O

O
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Osittain Ei samaa

samaa eikd eri  Osittain eri  Taysin eri

mielta mielta mielta mielta
O O O O
) O O O
O O O O



Liite 3. Kysymyksen 3a vastausten prosentuaalinen jakauma ikaluokittain vertail-

tuna

Tydyhteisdssdni on
hyva yhteishenki

20-29
30-39
40-49
50-59
60 tai yli

Tdysin
samaa
mieltd

30,0%
41.2%
33,3%
22.2%
57.1%

Osittain
samaa mieltd

50,0%
41,2%
51,9%
63,0%
42.9%

Ei samaa eiki
eri mieltd

0,0%
5.9%
0,0%

11,1%
0,0%

Osittain eri
mieltd

20,0%
11,7%
14,8%
37%
0,0%

Taysin eri
mieltd

0,0%
0,0%
0,0%
0,0%
0,0%

Keskiarvo

21
19
20
20

Mediaani

2,0
2,0
2,0
2,0
1,0

Liite 4. Kysymyksen 3b vastausten prosentuaalinen jakauma ikaluokittain vertail-

tuna

Tyoyhteistssdni on
selkedt pelisdidnnot

20-29
30-39
40-49
50-59
B0 tai yl

Taysin
samaa
mieltd

30.0%
17,6%
1,1%
14,8%
28.5%

Osittain
samaa mieltd

30.0%
70,6%
55,6%
51.9%
28 6%

Ei samaa eikd
eri mieltd

10,0%
0,0%
1,1%
22.2%
28 6%

Osittain eri
mieltd

20.0%

5.9%
22.2%
1,1%
14,3%

Taysin eri
mieltd

10,0%
5,9%
0,0%
0,0%
0,0%

Keskiarvo

2,5
21
2,4
23
23

Mediaani

2.0
2.0
2.0
2.0
2.0

Liite 5. Kysymyksen 3c vastausten prosentuaalinen jakauma ikaluokittain vertailtuna

Pelisddnnot ovat
yhdessi sbvittuja

20-29
30-39
40-49
50-59
60 tai yli

Taysin
samaa
mieltd

20,0%
18,7%
37%
7.7%
28.6%

Osittain
samaa mieltd

40,0%
43 8%
51.9%
57.7%
14,3%

Ei samaa eika
eri mieltd

30,0%
25.0%
14,8%
23,1%
42.8%

Osittain eri
mieltd

10,0%
12,5%
25 9%

7.7%
14,3%

Taysin eri
mieltd

0,0%
0,0%
37%
3,8%
0.0%

Keskiarvo

23
23
27
24
24

Mediaani

2,0
2,0
2,0
20
3,0

liite 6. Kysymyksen 3d vastausten prosentuaalinen jakauma ikaluokittain vertailtuna

Kaikki noudattavat
tybyhteisdn pelisdantdja

20-29
30-39
40-49
50-59
60 tai yli

Taysin
samaa
mieltd

10,0%
23.5%
3.7%
3.7%
0,0%

Osittain
samaa mieltd

30,0%
412%
59.3%
55 6%
42.9%

Ei samaa eika
eri mieltd

0,0%
17, 7%
18,5%
259%
571%
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Osittain eri
mieltd

50,0%
17,6%
14,8%
1,1%

0,0%

Tdysin eri
mieltd

10,0%
0,0%
3,7%
3,7%
0,0%

Keskiarvo

32
23
28
28
28

Mediaani

40
2.0
2.0
2,0
30



Liite 7. Kysymyksen 3e vastausten prosentuaalinen jakauma ikaluokittain vertail-

tuna

Tyoyhteisdssidni on
yhteiset arvot

20-29
30-39
40-49
50-59
60 tai yli

Taysin
samaa
mieltd

20,0%
23 5%
25.9%
25.9%
85.7%

Osittain Ei samaa eiki
samaa mieltd eri mielta

40,0%
64,7%
63.0%
51,9%
14,3%

10,0%
11,8%
37%
22.2%
0.0%

Osittain eri

mieltad

30,0%
0,0%
7.4%
0,0%
0.0%

Taysin eri
mieltad

0.0%
0,0%
0.0%
0,0%
0.0%

Keskiarvo

25
19
19
2,0

Mediaani

2,0
2,0
2,0
2,0
1,0

Liite 8. Kysymyksen 3f vastausten prosentuaalinen jakauma ikaluokittain vertail-

tuna

Saan tydyhteisoltani
tarpeeksi sosiaalista tukea

20-29
30-39
40-49
50-59
60 tai yli

Tdysin Osittain

samaa samaa

mieltd mieltd
30,0% 60,0%
41 2% 29,4%
259% 37.1%
18,5% 51,9%
286% 42 8%

Ei samaa
eikd eri
mieltd
0,0%
0,0%
7.4%
14,8%
28 6%

Osittain
eri mieltd

10,0%
29.4%
25.9%
14,8%

0,0%

Tdysin
eri mieltd

0,0%
0,0%
37%
0.0%
0,0%

Keskiarvo

19
2,2
2,4
2,3
20

Mediaani

2,0
2,0
2.0
2,0
2,0

Liite 9. Kysymyksen 3g vastausten prosentuaalinen jakauma ikaluokittain vertail-

tuna

Tydyhteisdssani
ketddn ei kiusata

20-29
30-39
40-49
50-59
60 tai yli

Taysin
samaa
mieltad

40,0%
47 1%
44,5%
55 6%
57.1%

Osittain Ei samaa eik3
samaa mieltd eri mieltd

20,0%
23 5%
33,3%
14,8%

0.0%

20,0%
23 5%

7.4%
11,1%
28 6%

54

Osittai
mieltd

n eri

10,0%

5,9%
14,8%
18,5%
14,3%

Taysin eri
mieltd

10,0%
0,0%
0,0%
0,0%
0.0%

Keskiarvo

23
19
19
19
2,0

Mediaani

2.0
20
20
10
1.0



Liite 10. Kysymyksen 3h vastausten prosentuaalinen jakauma ikaluokittain vertail-

tuna

Tyoyhteisdssdni on kovat
sosiaaliset paineet

20-29
30-39
40-49
50-59
60 tai yli

Tdysin
samaa
mieltd

0,0%
17,7%
7.4%
7.4%
14,3%

Osittain
samaa
mieltd

20,0%
11,8%
7.4%
37%
28,5%

Ei samaa eika
eri mieltd

10,0%
17,6%
33,3%
22.2%
28,6%

Osittain
eri mieltd

40,0%
29 4%
40,8%
33.4%
14,3%

Tdysin eri
mieltd

30,0%
23.5%
1,1%
33.3%
14,3%

Keskiarvo

38
33
34
38
29

Mediaani

40
40
40
40
3.0

Liite 11. Kysymyksen 3i vastausten prosentuaalinen jakauma ikaluokittain vertail-

tuna

Tybyhteisdni tuottaa
minulle hyvinvointia

20-29
30-39
40-49
50-59
60 tai yli

Taysin
samaa
mieltd

10,0%
11,8%
14,8%

3.9%
14,3%

Osittain
samaa mielti

30,0%
471%
48.2%
69.2%
28 6%

Ei samaa eika
eri mieltd

30,0%
17,6%
22.2%
26.9%
57.1%

Osittain eri
mieltd

20,0%
23 5%
14,8%
0,0%
0.0%

Taysin eri
mieltd

10,0%
0,0%
0,0%
0.0%
0.0%

Keskiarvo

29
25
24
22
24

Mediaani

3.0
2,0
2.0
2.0
3.0

Liite 12. Kysymyksen 3j vastausten prosentuaalinen jakauma ikaluokittain vertail-

tuna

Tybyhteistssdni jokainen
voi olla oma itsensd

20-29
30-39
40-49
50-59
60 tai yli

Taysin
samaa
mieltd

60,0%
412%
51.9%
29.6%
42.8%

Osittain
samaa
mieltd

10,0%
29 4%
44 4%
63.0%
28 6%

Ei samaa eiki
eri mieltd

10,0%
11,8%
0,0%
3.7%
0.0%

Osittain
eri mieltd

20,0%
17,6%
37%
3,7%
28 6%

Taysin eri
mielta

0,0%
0,0%
0,0%
0,0%
0.0%

Keskiarvo

19
21
16
1.8
21

Mediaani

1,0
2,0
1,0
2,0
2.0

Liite 13. Kysymyksen 3a vastausten prosentuaalinen jakauma toimeksiantajalla

tydskennellyn ajan perusteella vertailtuna

Tyoyhteiséssani on
hyva yhteishenki

Alle vuoden
1-4 vuotta
5-9 vuotta

10 vuotta tai kauemmin

Taysin

samaa

mielta
33.2%
35,3%
12,5%

35,1%

Osittain
samaa mielta

66,7%
35,3%
50,0%
56,1%

Ei samaa eika
eri mielta

0.0%
0.0%
0.0%
7.0%
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Osittain eri
mielta

0.0%
29.4%
37.5%

1.6%

Taysin eri

mieltd

0.0%
0.0%
0.0%
0.0%

Keskiarve

1.7
22
26
1.8

Mediaani

2.0
2.0
2.0
2.0



Liite 14. Kysymyksen 3b vastausten prosentuaalinen jakauma toimeksiantajalla

tydskennellyn ajan perusteella vertailtuna

Tyéyhteisossani on
selkedt pelisaannot

Alle vuoden
1-4 vuotta
5-9 vuotta

10 vuotta tai kauemmin

Taysin Osittain Ei samaa eika Osittain eri
samaa samaa mielta eri mielta mielta
mielta
50,0% 16,6% 0,0% 16,7%
17.6% 47.1% 2.9% 23.5%
12.5% 75,0% 12,5% 0.0%
14,0% 54.4% 17.6% 14,0%

Taysin eri
mielta

16,7%
2.9%
0.0%
0.0%

Keskiarvo

23
29
20
23

Mediaani

2.0
2.0
2.0

Liite 15. Kysymyksen 3c vastausten prosentuaalinen jakauma toimeksiantajalla

tydskennellyn ajan perusteella vertailtuna

Pelisaanndt ovat
yhdessa sovittuja

Alle vuoden
1-4 vuotta
3-9 vuotta

10 vuotta tai kauemmin

Taysin Osittain Ei samaa eika Osittain eri
samaa samaa mielta eri mielta mielta
mieltd
33,4% 33,3% 0,0% 33,3%
11,8% 35,3% 29,4% 23,5%
25,0% 62,5% 12,5% 0.0%
7.3% 50,9% 25,5% 12,7%

Taysin eri
mielta

0,0%
0,0%
0,0%
3,6%

Keskiarvo

Mediaani

2.0
3,0
2,0
2,0

Liite 16. Kysymyksen 3d vastausten prosentuaalinen jakauma toimeksiantajalla

tydskennellyn ajan perusteella vertailtuna

Kaikki noudattavat

Alle vuoden
1-4 vuotta
5-9 vuotta

10 vuotta tai kauemmin

Taysin Osittain Ei samaa eika Osittain
samaa samaa mielta eri mielta eri mielta
mielta
33,3% 16,7% 0,0% 50,0%
11,8% 41,2% 17,6% 23,5%
12,5% 37,5% 12,5% 37,5%
3,9% 57.9% 26,3% 8.8%

56

Taysin eri
mielta

0.0%
59%
0,0%

3.9%

Keskiarveo

27
27
28
29

Mediaani

3.0
2.0
2.5
2.0



Liite 17. Kysymyksen 3e vastausten prosentuaalinen jakauma toimeksiantajalla

tydskennellyn ajan perusteella vertailtuna

Tyoyhteisdssani on
yhteiset arvot

Alle vuoden
1-4 vuotta
5-9 vuotta

10 vuotta tai kauemmin

Taysin Osittain Ei samaa eika Osittain eri
samaa samaa mieltad eri mieltd mieltd
mielts
33,3% 33,3% 16,7% 16,7%
17,6% 70,6% 5,8% 59%
37.5% 50,0% 0,0% 12,5%
3,6% 50,9% 14,0% 3.5%

Taysin
mielta

eri

0,0%
0,0%
0,0%
0,0%

Keskiarvo

22
20

Mediaani

2.0
2,0
2,0
2,0

Liite 18. Kysymyksen 3f vastausten prosentuaalinen jakauma toimeksiantajalla

tyéskennellyn ajan perusteella vertailtuna

Saan tydyhteisoltini
tarpeeksi sosiaalista tukea

Alle vuoden
1-4 vuotta
5-9 vuotta

10 vuotta tai kauemmin

Taysin
samaa
mielts

33,3%
29,4%
25,0%
26,3%

Osittain
samaa
mieltd

66,7%
35,3%

0,0%
49,1%

Ei samaa Osittain
eika eri eri mielta
mieltd
0.0% 0.0%
5.9% 23,5%
12,5% 62,5%
10,5% 14,1%

Taysin
eri mielts

0.0%
5.9%
0,0%
0.0%

Keskiarve

1.7
24

21

Mediaani

2.0
2.0
4,0
2.0

Liite 19. Kysymyksen 3g vastausten prosentuaalinen jakauma toimeksiantajalla

tydskennellyn ajan perusteella vertailtuna

Tyéyhteisossani
ketaan ei kiusata

Alle vuoden
1-4 vuotta
5-9 vuotta

10 vuotta tai kauemmin

Taysin
samaa
mielta

33.3%
41,2%
25,0%
56,2%

Osittain
samaa mielta

50,0%
23,5%
50,0%
14,0%

Ei samaa eika Osittain eri

eri mielta mielta
16,7% 0.0%
11,8% 17.6%
12,5% 12,5%
15,68% 14,0%

57

Taysin eri

mielta

0.0%
5,9%
0,0%
0,0%

Keskiarvo

1.8
2,2
2.1
1.9

Mediaani

2.0
2.0
2.0
1,0



Liite 20. Kysymyksen 3h vastausten prosentuaalinen jakauma toimeksiantajalla

tydskennellyn ajan perusteella vertailtuna

Tydyhteisossani on kovat Taysin
sosiaaliset paineet samaa
mielta
Alle vuoden
1-4 vuotta
5-9 vuotta
10 vuotta tai kauemmin

0.0%
11,8%
12,5%

8.8%

Osittain Eisamaaeika  Osittain Taysin eri
samaa eri mielta eri mielta mielta
mieltd
33,3% 50,0% 16,7% 0,0%
5.9% 23.5% 23.5% 35,3%
25,0% 0,0% 50,0% 12,5%
7.0% 24,6% 36,8% 22,8%

Keskiarvo

28
36
33
36

Mediaani

3.0
40
4.0
40

Liite 21. Kysymyksen 3i vastausten prosentuaalinen jakauma toimeksiantajalla

tydskennellyn ajan perusteella vertailtuna

Tyoyhteisdni tuottaa Taysin Osittain Ei samaa eika Osittain eri Taysin eri
minulle hyvinvointia samaa samaa mielta  eri mielta mieltd mielta
mielta
Alle vuoden 0,0% 33,3% 66,7% 0,0% 0,0%
1-4 vuotta 1.,7% 41,2% 11,8% 35,3% 0,0%
5-9 vuotta 0,0% 37,5% 12,5% 37,5% 12,5%
10 vuotta tai kauemmin 12,5% 57, 1% 28,6% 1,68% 0,0%

Keskiarvo

27
27
33
2.2

Mediaani

3.0
20
3.5
2.0

Liite 22. Kysymyksen 3j vastausten prosentuaalinen jakauma toimeksiantajalla

tydskennellyn ajan perusteella vertailtuna

Tydyhteisossani jokainen Taysin
voi olla oma itsensi samaa
mielta
Alle vuoden 66,7%
1-4 vuotta 58,8%
5-9 vuotta 0,0%
10 vuotta tai kauemmin 42.1%

Osittain Ei samaa eika  Osittain Taysin eri
samaa eri mielta eri mielta mielta
mieltd
0,0% 33,3% 0,0% 0,0%
23,9% 0.0% 17.7% 0.0%
50,0% 25,0% 25,0% 0.0%
50,9% 0.0% 7.0% 0.0%

Keskiarvo

17
1.8
28
1.7

Mediaani

1.0
1.0
2.5
2.0

Liite 23. Kysymyksen 5a vastausten prosentuaalinen jakauma ikaluokittain vertail-

tuna

Esimieheni valvoo tydyhteisén Taysin
pelisdantsjen toteutumista samaa
mielta
20-29 50,0%
30-39 17,7%
40-49 18,5%
50-59 18,5%
60 tai vl 28,5%

Osittain Ei samaa Osittain Taysin
samaa eika eri eri mielta eri mielta
mieltd mieltd
30,0% 0,0% 10,0% 10,0%
29,4% 29,4% 23,9% 0,0%
55,6% 1.1% 7.4% 7.4%
33,3% 40,8% 7.4% 0,0%
28,6% 14,3% 28,6% 0,0%
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Keskiarvo

20
26
23
24
24

Mediaani

1.5
3.0
2.0
2.0
2.0



Liite 24. Kysymyksen 5b vastausten prosentuaalinen jakauma ikaluokittain vertail-

tuna

Esimieheni luottaa  Taysinsamaa  Osittain samaa  Ei samaa eikd Osittain eri Taysin eri Keskiarve  Mediaani
minuun mielta mielta eri mielta mielta mieltd

20-29 80,0% 10,0% 0,0% 10,0% 0,0% 1.4 1.0
30-39 58,8% 29,4% 5,9% 5,9% 0,0% 1.6 1.0
40-49 66,7% 22 2% 3, 7% 7.4% 0,0% 15 1,0
50-59 74,1% 22.2% 3, 7% 0,0% 0,0% 13 1,0
60 tai i 57,1% 28,6% 14,3% 0,0% 0,0% 1.6 1.0

Liite 25. Kysymyksen 5c vastausten prosentuaalinen jakauma ikaluokittain vertail-

tuna
Saan esimieheltani Taysin Osittain Ei samaa eikd  Osittain Taysineri  Keskiarve  Mediaani
tarpeeksi sosiaalista tukea samaa samaa eri mielta eri mielta mielta
mieltd mieltd

20-29 40,0% 40,0% 10,0% 10,0% 0,0% 1,9 20
30-39 35,3% 17,6% 5,9% 35,3% 59% 26 2.0
40-49 29,6% 40,8% 7,4% 14,8% 7.4% 23 20
50-59 40,7% 44 5% 11,1% 3,7% 0,0% 1,8 20
60 tai yli 42 8% 286% 0,0% 28,6% 0,0% 21 20

Liite 26. Kysymyksen 5d vastausten prosentuaalinen jakauma ikaluokittain vertail-

tuna
Esimieheni on Taysin samaa Osittain samaa Ei samaa eika eri Osittain eri Taysin eri Keskiarvo Mediaani
avoin mieltd mieltd mieltd mieltd mieltd
20-29 50,0% 40,0% 0,0% 10,0% 0,0% 1.7 1.5
30-39 29,4% 58,8% 5,9% 59% 0,0% 1.9 2.0
40-49 40,58% 33,3% 11,1% 14,8% 0,0% 2,0 2,0
50-59 44.5% 40,7% 7.4% 7.4% 0,0% 1.8 2.0
B0 tai yli 28,6% 42,8% 14,3% 14,3% 0,0% 21 2.0

Liite 27. Kysymyksen 5a vastausten prosentuaalinen jakauma toimeksiantajalla

tydskennellyn ajan perusteella vertailtuna

Esimieheni valvoo tyoyhteison Taysin Osittain Ei samaa Osittain Taysin Keskiarve  Mediaani
pelisdantdjen toteutumista samaamieltdi samaa eika eri eri mieltd eri
mieltd mieltd mieltd
Alle vuoden 33,3% 33,3% 16,7% 16,7% 0,0% 2.2 2.0
1-4 vuotta 35,3% 29,4% 1,7% 11,8% 11,8% 24 20
5-9 vuotta 25,0% 37.5% 0.0% 37.5% 0,0% 25 2.0
10 vuotta tai kauemmin 17.5% 421% 29,8% 8,8% 1,8% 24 20
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Liite 28. Kysymyksen 5b vastausten prosentuaalinen jakauma toimeksiantajalla

tydskennellyn ajan perusteella vertailtuna

Esimieheni luottaa  Taysin Osittain Ei samaa eika Osittain eri Taysin eri Keskiarve  Mediaani
minuun samaamielta samaa mieltd eri mieltd mielta mielta

Alle vuoden 66,7% 33,3% 0.0% 0.0% 0.0% 13 1.0
1-4 vuotta 58,8% 23,5% 0.0% 17.7% 0.0% 18 1.0
5-9 vuotta 75,0% 25,0% 0,0% 0,0% 0,0% 1,3 1,0
10 vuotta tai 70,2% 21,0% 7.0% 1.8% 0.0% 14 1.0
kauemmin

Liite 29. Kysymyksen 5c vastausten prosentuaalinen jakauma toimeksiantajalla

tyoskennellyn ajan perusteella vertailtuna

Saan esimieheltini Taysin Osittain Ei samaa Osittain Taysineri  Keskiarve  Mediaani
tarpeeksi sosiaalista tukea samaamieltd samaa eika eri eri mielta mielta

mieltd mieltd
Alle vuoden 16,7% 66,6% 0.0% 16,7% 0,0% 22 2.0
1-4 vuotta 294% 23.5% 11,6% 294% 5,9% 26 20
5-9 vuotta 25,0% 37.5% 0.0% 25,0% 12,5% 26 2.0
10 vuotta tai kauemmin 421% 36,8% 8,8% 10,5% 1,8% 1,9 2,0

Liite 30. Kysymyksen 5d vastausten prosentuaalinen jakauma toimeksiantajalla

tydskennellyn ajan perusteella vertailtuna

Esimiehenion  Taysin Osittain samaa  Ei samaa eikd Osittain eri Taysin eri Keskiarvo =~ Mediaani
avoin samaamielta mielta eri mielta mieltd mieltd

Alle vuoden 50,0% 50,0% 0.0% 0,0% 0,0% 1.5 1.5
1-4 vuotta 35,3% 41,2% 0,0% 23,5% 0,0% 21 2,0
5-9 vuotta 50,0% 37,5% 12,5% 0,0% 0,0% 16 1.5
10 vuotta tai 38,6% 421% 10,5% 5.8% 0,0% 1.9 2.0
kauemmin

Liite 31. Kysymyksen 6a vastausten prosentuaalinen jakauma ikaluokittain vertail-
tuna

Etapalaverien yhteiset kiytannot (esim kamera paalld ja 1 2 3 4 5 Keskiarvo  Mediaani
aktiivinen osallistuminen)

20-29 10,0% 10,0% 400% 400% 00% 3.1 3.0
30-39 11.8% 176% 59% 353% 294% 3.5 4.0
40-49 0,0% 222% 297% 259% 222% 3.5 3.0
50-59 0.0% 222% 296% 334% 148% 3.4 3.0
60 tai yli 333% 00% 500% 167% 0.0% 25 3.0
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Liite 32. Kysymyksen 6b vastausten prosentuaalinen jakauma ikaluokittain vertail-

tuna
Yhteisten tiimipalavereiden pitaminen useammin 1 2 3 & 5 Keskiarve  Mediaani
20-29 0,0% 20,0% 20,0% 40,0% 200% 36 4,0
30-39 1.8% 11.8% 294% 176% 294% 3.4 3.0
40-49 0,0% 222% 297% 259% 222% 3,5 3.0
50-59 3.8% 30,8% 308% 231% 115% 3.1 3.0
&0 tai yii 16,7% 333% 16,7% 33,3% 0,0% 27 25

Liite 33. Kysymyksen 6¢ vastausten prosentuaalinen jakauma ikaluokittain vertail-

tuna

Ajan varaaminen epéviralliselle keskustelulle ennen tai jalkeen 1 2 3 4 5 Keskiarvo  Mediaani
etipalaverin

20-29 0,0% 200% 30,0% 400% 10,0% 34 3.9
30-39 235% 11.8% 235% 235% 17.7% 3.0 3.0
40-49 0,0% 185% 11.1% 33.3% 37,1% 39 4.0
50-59 39% 154% 346% 269% 19,2% 34 3.0
60 tai yli 334% 333% 333% 00% 0,0% 2,0 2.0

Liite 34. Kysymyksen 6d vastausten prosentuaalinen jakauma ikaluokittain vertail-

tuna
Ajan varaaminen varta vasten epdviralliselle keskustelulle 1 2 3 4 5 Keskiarve  Mediaani
20-29 10,0% 10,0% 30,0% 400% 10,0% 33 3.5
30-39 17.7% 59% 294% 176% 294% 34 3.0
40-49 37%  TA4A% 222% 222% 445% 4.0 4.0
50-59 3,8% 26,9% 308% 308% 7,7% 3,1 3,0
60 tai yli 16,7% 66,6% 167% 00% 0,0% 2,0 2.0

Liite 35. Kysymyksen 6e vastausten prosentuaalinen jakauma ikaluokittain vertail-

tuna
Useampien viestintikanavien kayttaminen 1 2 3 4 5 Keskiarve  Mediaani
20-29 10,0% 400% 300% 200% 00% 26 25
30-39 204% 470% 1.8% 11.8% 0.0% 21 20
40-49 11,1% 334% 222% 148% 185% 30 3.0
50-59 3,8% 346% 462% 154% 0,0% 27 3,0
60 tai yli 33,3% 16,7% 33,3% 16,7% 0,0% 23 25
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Liite 36. Kysymyksen 6a vastausten prosentuaalinen jakauma toimeksiantajalla

tydskennellyn ajan perusteella vertailtuna

Etapalaverien yhteiset kaytannot (esim kamera paalla ja 1 2 3 4 5 Keskiarvo Mediaani
aktiivinen osallistuminen)

Alle vuoden 333% 167% 16,7% 333% 0.0% 25 25
1-4 vuotta 0,0% 11,7% 353% 412% 11,8% 3.5 4.0
2-9 vuotta 0,0% 250% 0,0% 50,0% 250% 3.8 4.0
10 vuotta tai kaugmmin 5.4% 196% 304% 250% 19,6% 3.3 3.0

Liite 37. Kysymyksen 6b vastausten prosentuaalinen jakauma toimeksiantajalla

tydskennellyn ajan perusteella vertailtuna

Yhteisten tiimipalavereiden pitiminen useammin 1 2 3 4 5 Keskiarvo Mediaani
Alle vuoden 33,3% 16,7% 16,7% 333% 0,0% 25 25
1-4 vuotta 0.0% 59% 353% 235% 353% 39 4.0
5-9 vuotta 0,0% 250% 00% 375% 375% 29 4.0
10 vuotta tai kauemmin 3.7% 291% 309% 236% 127% 3.1 3.0

Liite 38. Kysymyksen 6¢ vastausten prosentuaalinen jakauma toimeksiantajalla

tydskennellyn ajan perusteella vertailtuna

Ajan varaaminen epaviralliselle keskustelulle ennen tai jalkeen 1 2 3 4 5 Keskiarvo ~ Mediaani
etipalaverin

Alle vuoden 33.3% 33.3% 167% 167% 0.0% 2.2 2.0
1-4 vuotta 0,0% 59% 235% 471% 23.5% 3.9 4.0
5-9 vuotta 0,0% 250% 125% 250% 37.5% 3.8 4.0
10 vuotta tai kauemmin 91% 182% 27.3% 236% 21.8% 515 3.0

Liite 39. Kysymyksen 6d vastausten prosentuaalinen jakauma toimeksiantajalla

tydskennellyn ajan perusteella vertailtuna

Ajan varaaminen varta vasten epaviralliselle keskustelulle 1 2 3 4 5 Keskiarvo Mediaani

Alle vuoden 33.4% 0.0% 33.3% 333% 0.0% 27 3.0
1-4 vuotta 0.0% 11.8% 176% 471% 23.5% 3.8 40
9-9 vuotta 125%  0.0% 25.0% 125% 50.0% 3.9 45
10 vuotta tal kauemmin 7.3% 23.6% 291% 182% 21.8% 3.2 3.0

Liite 40. Kysymyksen 6e vastausten prosentuaalinen jakauma toimeksiantajalla

tydskennellyn ajan perusteella vertailtuna
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Useampien viestintikanavien kayttaminen 1 2 3 4 5 Keskiarve  Mediaani

Alle vuoden 16.6% 50,0% 167% 16.7% 0,0% 2.3 2.0
1-4 vuotta 294% 294% 294% 11.8% 0.0% 22 20
5-9 vuotta 0.0% 62,5% 00% 125% 250% 3.0 2.0
10 vuotta tai kauemmin 10,9% 32,7% 345% 164% 55% 27 3.0

Liite 41. Kysymyksen 7a vastausten prosentuaalinen jakauma ikaluokittain vertail-

tuna
Yhteisollisyys = Vahenee Vahenee Pysyy Lisaantyy Lisaantyy Keskiarve  Mediaani
huomattavassti hieman samana hieman huomattavasti
20-29 44 5% 44 4% 11,1% 0,0% 0,0% 1,7 20
30-39 23.5% 41,2% 29.4% 0,0% 5,9% 22 20
40-49 44 4% 51,9% 0,0% 3,7% 0,0% 16 20
50-59 51,9% 37.0% 11,1% 0,0% 0,0% 1,6 1.0
60 tai yli 66,6% 16,7% 16,7% 0,0% 0,0% 15 1.0

Liite 42. Kysymyksen 7b vastausten prosentuaalinen jakauma ikaluokittain vertail-

tuna

Epaviralliset Vihenee Vihenee Pysyy Lisdaantyy Lisdaantyy Keskiarvo  Mediaani
keskustelut huomattavassti hieman samana hieman huomattavasti

20-29 80,0% 10,0% 10,0% 0,0% 0,0% 13 1.0
30-39 47 1% 29.4% 23,5% 0,0% 0,0% ;) 2.0
40-49 77.8% 18,5% 0,0% 0,0% 3,7% 1,3 1.0
50-59 59,3% 25.9% 11,1% 3.7% 0,0% 16 1,0
60 tai yli 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 1,0 1.0

Liite 43. Kysymyksen 7c vastausten prosentuaalinen jakauma ikaluokittain vertail-

tuna
Wﬁpaikkakiusaaminen Vahenee Vihenee PYSW Lis'aanryy Lisaan tyy Keskiarvo Mediaani
huomattavassti hieman samana hieman huomattavasti

20-29 22.2% 44.,5% 33,3% 0,0% 0,0% 2.1 2.0
30-39 23.5% 29 4% 47 1% 0,0% 0,0% 22 20
40-49 30.8% 23.1% 46,1% 0,0% 0,0% 22 2.0
50-59 26,1% 30,4% 39,1% 4.4% 0,0% 22 2.0
60 tai yli 60.0% 0,0% 40,0% 0,0% 0,0% 1.8 1.0
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Liite 44. Kysymyksen 8a vastausten prosentuaalinen jakauma ik&luokittain vertail-

tuna
Tunteita on Taysin Osittain Ei samaa eiki Osittain eri Taysin eri Keskiarve  Mediaani
vaikeampi havaita samaamielti  samaa mieltd eri mieltd mielti mieltd
20-29 30,0% 40,0% 20,0% 10,0% 0,0% 21 20
30-39 23,5% 41,2% 29,4% 0,0% 2,9% 22 2.0
40-49 59,3% 40,7% 0,0% 0,0% 0,0% 14 1.0
50-59 33,3% 40,8% 11,1% 11,1% 3.7% 21 2.0
60 tai vl 33,3% 33,3% 16,7% 16,7% 0,0% 22 2.0

Liite 45. Kysymyksen 8b vastausten prosentuaalinen jakauma ikaluokittain vertail-

tuna
Esimieheni on vaikeampi  Taysin Qsittain Ei samaa eika Osittain eri ~ Taysin eri Keskiarve  Mediaani
luottaa minuun samaa samaa mielta  eri mielta mieltd mieltd
mielta
20-29 0,0% 20,0% 20,0% 20,0% 40,0% 3,6 40
30-39 5,9% 17, 7% 23.5% 17,6% 35,3% 36 4.0
40-49 7.4% 14,8% 22.2% 14,8% 40,8% 37 4.0
50-59 0,0% 11.1% 37.1% 14,8% 37.0% 38 4.0
60 tai yli 0,0% 16,7% 33,3% 0,0% 50,0% 3,8 4.0

Liite 46. Kysymyksen 8c vastausten prosentuaalinen jakauma ikaluokittain vertail-

tuna
Muiden erilaisuus T'aysin Osittain samaa Ei samaa eikad Osittain eri Téiysin eri Keskiarvo Mediaani
korostuu samaa mielta mielta eri mielta mielta mielta
20-29 0,0% 20,0% 30,0% 50,0% 0,0% 33 35
30-39 0,0% 11,8% 52,9% 17,7% 17.6% 3.4 3.0
40-49 3.7% 33,3% 40,8% 18,5% 3.7% 29 3.0
50-59 0,0% 25.9% 37.1% 18,5% 18.5% 33 3.0
60 tai yli 16,7% 0,0% 66,6% 16,7% 0,0% 28 3.0

Liite 47. Kysymyksen 7a vastausten prosentuaalinen jakauma toimeksiantajalla

tyoskennellyn ajan perusteella vertailtuna

Yhteiséllisyys Vihenee Vihenee Pysyy Lisaantyy Lisaantyy Keskiarvo  Mediaani
huomattavassti hieman samana hieman huomattavasti
Alle vuoden 50,0% 33.3% 16,7% 0,0% 0.0% 1.7 1.5
1-4 vuotta 37.5% 43,8% 12,5% 0,0% 6.2% 19 2.0
5-9 vuotta 62.5% 12,5% 12,5% 12,5% 0.0% 1.8 1,0
10 vuotta tai 42.9% 46,4% 10,7% 0,0% 0.0% 1.7 2.0
kauemmin
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Liite 48. Kysymyksen 7b vastausten prosentuaalinen jakauma toimeksiantajalla
tydskennellyn ajan perusteella vertailtuna

Epaviralliset Vihenee Vihenee Pysyy Lisaantyy Lisdantyy Keskiarvo  Mediaani
keskustelut huomattavassti hieman samana hieman huomattavasti
Alle vuoden 66.6% 16.7% 16.7% 0.0% 0.0% 15 1,0
1-4 vuotta 70,6% 11,8% 17.6% 0,0% 0,0% 15 1,0
5-9 vuotta 75,0% 12.5% 12.5% 0.0% 0.0% 14 1,0
10 vuotta tai 66,1% 25,0% 5.3% 1.8% 1.8% 15 1,0
Kauemmin

Liite 49. Kysymyksen 7c vastausten prosentuaalinen jakauma toimeksiantajalla

tyéskennellyn ajan perusteella vertailtuna

Tydpaikkakiusaaminen  Vihenee Vihenee Pysyy Lisaantyy Lisaantyy Keskiarvo ~ Mediaani
huomattavassti hieman samana hieman huomattavasti
Alle vuoden 16,7% 16,7% 66,6% 0.0% 0,0% 25 3.0
1-4 vuotta 25,0% 31,2% 43,8% 0.0% 0,0% 22 2.0
5-9 vuotta 57.1% 14,3% 28,6% 0.0% 0,0% 1.7 1,0
10 vuotta tai kauemmin 27.4% 29.4% 41,2% 2.0% 0,0% 22 2.0

Liite 50. Kysymyksen 8a vastausten prosentuaalinen jakauma toimeksiantajalla

tydskennellyn ajan perusteella vertailtuna

Tunteita on Taysin Osittain Ei samaa eiki Osittaineri  Tdysineri ~ Keskiarvo  Mediaani
vaikeampi havaita samaa mieltd = samaa mielta eri mielti miglta mielta
Alle vuoden 33.3% 50.0% 16.7% 0.0% 0.0% 1.8 2,0
1-4 vuotta 41.2% 29.4% 23.5% 5.9% 0.0% 1.9 2,0
5-9 vuotta 0.0% 87.5% 12.5% 0.0% 0.0% 2.1 2,0
10 vuotta tai 44.7% 35.7% 8.9% 7.1% 3.6% 1,9 2,0
Kauemmin

Liite 51. Kysymyksen 8b vastausten prosentuaalinen jakauma toimeksiantajalla

tyoskennellyn ajan perusteella vertailtuna

Esimieheni on vaikeampi  Taysin Osittain Eisamaaeiki  Osittaineri Tdysineri  Keskiarvo  Mediaani
luottaa minuun samaa samaa mieltd  eri mieltd mieltd mieltd
mielta
Alle vuoden 0,0% 16.7% 33.3% 16.7% 33.3% 37 3.5
1-4 vuotta 5,9% 17.7% 23.,5% 23,5% 29.4% S5 4.0
5-9 vuotta 0,0% 0.0% 25,0% 25,0% 50,0% 43 4.5
10 vuotta tai kauemmin 3.6% 16,1% 28.5% 10,7% 41.1% 37 4.0
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Liite 52. Kysymyksen 8c vastausten prosentuaalinen jakauma toimeksiantajalla

tydskennellyn ajan perusteella vertailtuna

Muiden erilaisuus

korostuu

Alle vuoden
1-4 vuotta
5-9 vuotta

10 vuotta tai
kKauemmin

samaa mielta

0.0%
0,0%
0.0%
3.6%

Osittain samaa
mielta
16,7%
11,8%
25,0%
26,8%

Ei samaa eika

eri mielta

66

66.6%
35,3%
25,0%
44 6%

Osittain eri
mielta
16,7%
47,0%
37.5%
12,5%

Taysin eri

mieltd

0,0%
5,9%
12,5%

12,5%

Keskiarvo

3.0
3.5
3.4
3.0

Mediaani

3.0
4,0
35
3.0



