
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

Tero Blomberg 

Kokemuksia vuorovaikutuksesta  
etätyössä koronapandemian aikana 

Alaotsikko 

Metropolia Ammattikorkeakoulu 

Tradenomi  

Liiketalouden tutkinto-ohjelma 

Opinnäytetyö 

Toukokuu 2021 



 Tiivistelmä 

 

Tekijä 
Otsikko 

 
Tero Blomberg 
Kokemuksia vuorovaikutuksesta etätyössä koronapandemian 
aikana 

Sivumäärä 
Aika 

56 sivua + 2 liitettä 
Toukokuu 2021 

Tutkinto Tradenomi  

Tutkinto-ohjelma Liiketalous 

Suuntautumisvaihtoehto  

Ohjaaja Lehtori Kristiina Suihko 

Tämän opinnäytetyön tarkoituksena oli selvittää koronapandemian aiheuttaman 
etätyösuosituksen aikaisia kokemuksia työyhteisöjen vuorovaikutuksen sujuvuudesta. 
Koronaviruksen kehityttyä pandemiaksi jopa miljoona suomalaista siirtyi etätyöhön. 
Koronapandemian toisen aallon tullessa lokakuussa 2020 valtioneuvosto antoi toistaiseksi 
voimassa olevan etätyösuosituksen. Aiheen ajankohtaisuuden ja kiinnostavuuden vuoksi 
opinnäytetyön tutkimusongelmaksi valittiin: Miten koronapandemian aiheuttama 
etätyösuositus on vaikuttanut kokemukseen työyhteisön vuorovaikutuksesta? 
 
Opinnäytetyön teoreettisessa viitekehyksessä perehdyttiin vuorovaikutukseen ja etätyöhön. 
Lisäksi käsiteltiin etätyön tulevaisuutta ja koronapandemian vaikutuksia etätyöhön 
asiantuntijoiden näkemysten pohjalta. Opinnäytetyön tutkimusmenetelmä oli kvantitatiivinen 
kysely, jonka otos oli Metropolian liiketalouden tutkinto-ohjelman monimuoto-opiskelijat. 
Kysely toteutettiin sähköisellä kyselylomakkeella helmikuussa 2021. 
 
Vastaajat olivat mielestään saaneet riittävästi tietoa koronapandemian vaikutuksista 
työhönsä. Naispuoliset vastaajat olivat tyytymättömämpiä vuorovaikutuksen riittävyyteen 
kollegoiden ja esimiesten kanssa. Palautteen riittävyys ja mahdollisuudet työhön 
liittymättömään vuorovaikutukseen jakoivat mielipiteet. Työyhteisön pelisäännöt koettiin 
pääosin selkeiksi. Etäyhteydellä pidettyjen tapaamisten koettiin sujuneen hyvin. Selvästi 
mieluisimpana yhteydenpito välineenä pidettiin ryhmätyöalustoja. Suurimpana etätyön 
aikaisena haasteena pidettiin epävirallisten keskustelujen määrän vähenemistä. 
Suurimmiksi hyödyiksi vastaajat kokivat häiriötekijöiden ja keskeytysten vähenemisen sekä 
vapauden ja ajankäytön joustavuuden lisääntymisen.  
 
Kyselyn tulosten perusteella koronapandemian aikainen etätyö oli vaikuttanut työyhteisöjen 
vuorovaikutukseen. Etätyö oli vastaajien kokemuksen mukaan sujunut pääosin hyvin. 
Etätyöhön liittyvien pelisääntöjen selkeydessä oli puutteita. Myös etätyötä tekevien 
palautteen saamiseen pitäisi kiinnittää huomiota ja kollegoiden väliseen vuorovaikutukseen 
olisi tarjottava enemmän mahdollisuuksia. Vastaajien kokemukset tukivat melko hyvin 
viitekehyksessä käsiteltyjen muiden tutkimusten perusteella tehtyjä oletuksia etätyössä 
tapahtuneista muutoksista. 

Avainsanat vuorovaikutus, etätyö, koronapandemia, työyhteisö 
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1 Johdanto 

1.1 Työn taustaa 

Koronaviruksena tunnettu SARS-COv-2 (tai COVID-19) siirsi kehityttyään pandemiaksi 

maaliskuussa 2020 jopa miljoona suomalaista etätyöhön. (Haapakoski & Niemelä &     

Yrjölä 2020, 13). Tilastokeskuksen työvoimatutkimuksen mukana etätöitä tekevien 

määrä jopa kaksinkertaistui vuonna 2020. Etätyön yleisyys näytti seuranneen 

koronaviruksen leviämisvaiheita ja rajoitus toimenpiteitä. (Leskinen 2020.) 

Koronapandemian toisen aallon tullessa valtioneuvosto antoi toistaiseksi voimassa 

olevan etätyösuosituksen lokakuussa 2020, jota tullaan tarkastelemaan uudestaan 

kesäkuun 2021 loppuun mennessä. Alueellinen tilanne arvioidaan viikoittain Terveyden 

ja hyvinvoinnin laitoksen julkaiseman epidemiologisen tilannekuvan perusteella. 

(Sosiaali- ja terveysministeriö 2021.)  

Työeläkeyhtiö Ilmarisen tutkimuksen mukaan 35 prosenttia suomalaisista kokee 

vuorovaikutuksen vähentyneen koronapandemian vuoksi merkittävästi työkavereiden ja 

esimiesten kanssa.  Suurin muutos on tapahtunut Uudellamaalla ja yli 55-vuotiaiden 

työntekijöiden keskuudessa. Sähköiset viestintäkanavat eivät ole korvanneet fyysisen 

kohtaamisen tarvetta. Ilmarisen työkykyjohtaja Kristiina Halosen mukaan esimieheltä 

odotetaan normaali tilannetta aktiivisempaa viestintää. Arjen muuttuminen ja yleinen 

epävarmuus ovat lisänneet tarvetta työyhteisöjen vuorovaikutukselle. Tietoa on tarvittu 

varsinkin etätyön järjestelyistä ja pelisäännöistä. (Ilmarinen 2020a.) 

Etätyö vähentää mahdollisia koronavirustartuntoja mm. vähenevien fyysisten kontaktien 

ja työmatkaliikenteen vuoksi. Etätyöllä ja muilla rajoituksilla on ollut merkittävä 

sairauspoissaoloja pienentävä vaikutus. Työolojen muutokset ovat aiheuttaneet 

muutoksia työn jakautumiseen ja työyhteisön vuorovaikutukseen. Muutoksissa on 

tärkeää varmistaa riittävä ja toimiva vuorovaikutus. (Sosiaali- ja terveysministeriö 2021.) 

Opinnäytetyön aiheena on ”Kokemuksia vuorovaikutuksesta etätyössä 

koronapandemian aikana”. Kyselyn tuloksia verrataan jo tehtyihin tutkimuksiin ja 

pohditaan kehitysehdotuksia vuorovaikutuksen sujumisen edistämiseksi pitkittyneen 

etätyöperiodin aikana. Aihe on ajankohtainen, kiinnostava, tärkeä ja 
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toteuttamiskelpoinen. Opinnäytetyöllä ei ole toimeksiantajaa. Opinnäytetyön 

avainsanoja ovat: vuorovaikutus, etätyö, koronapandemia ja työyhteisö. 

1.2 Työn tavoite ja tutkimustyyppi 

Tutkimusongelman taustalla oli oletus : koronapandemian aiheuttama etätyösuositus on 

pitkittyessään vaikuttanut suomalaisten työyhteisöjen vuorovaikutukseen. 

Tutkimusongelma opinnäytetyössä oli: Miten koronapandemian aiheuttama 

etätyösuositus on vaikuttanut kokemukseen työyhteisön vuorovaikutuksesta etätyössä? 

Tutkimuksen aiheeseen perehdyttiin teoreettisessa viitekehyksessä.   

Tutkimuskysymyksiä opinnäytetyössä olivat: Mitkä asiat vaikuttavat kokemukseen 

vuorovaikutuksen sujuvuudesta etätyössä? Miten nämä asiat käytännössä vaikuttavat? 

Tutkittavat asiat ovat käytännön asioita, jotka vaikuttavat työn sujumiseen ja 

kokemukseen siitä. Vastaajien kokemuksia koronapandemian aiheuttamista 

rajoitustoimista käsitellään mm. omaan etätyöhön liittyvän tiedonsaannin riittävyyden ja 

etätyön pelisääntöjen selkeyden kautta.  

Opinnäytetyön tutkimustyyppi on kvantitatiivinen eli määrällinen tutkimus. Opinnäytetyö 

on tutkimuksellinen opinnäytetyö, jonka tutkimus on kyselylomakkeella toteutettava 

kysely.  Kyselytutkimus on tutkimusta, jonka sanallisiin kysymyksiin vastataan 

numeerisesti.  Sanallisesti vastausta vaativat kysymykset voivat koskea täydentäviä 

kysymyksiä, joihin vastauksen saaminen numeroina olisi epäkäytännöllistä. (Vehkalahti 

2014, 11–13.)  

Kyselyn perusjoukko oli koronapandemian aikana etätyötä tehneet henkilöt. Kyselyn  

otannaksi valittiin Metropolia Ammattikorkeakoulun liiketalouden tutkinto-ohjelman 

monimuoto-opiskelijat. Otanta olisi voinut kohdistua myös johonkin muuhun ryhmään.  

Havaintoyksikköjen haluttiin olevan monipuolinen, useilla eri aloilla työskentelevä ryhmä 

eri ikäisiä ihmisiä. Valitun opiskelijaryhmän ajateltiin edustavan tavoiteltua perusjoukkoa. 

Kyselyssä kartoitettiin, kuinka vastaajat ovat työssään kokeneet mahdolliset 

koronapandemian aiheuttamat muutokset etätyöhön liittyvässä vuorovaikutuksessa. 

Kyselyn tuloksia oli tarkoitus peilata viitekehyksen sisältöön ja nostaa esille sekä 

yhdistäviä näkemyksiä että mahdollisia eroja. Opinnäytetyö on kokonaisuus, jonka on 

tarkoitus toimia tietopakettina tutkimuskysymysten aiheista. Opinnäytetyössä toteuttava 

kysely on osa tätä kokonaisuutta. 
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Kvantitatiivinen tutkimus sopi opinnäytetyön tutkimusotteeksi, sillä sen avulla voidaan 

selvittää tutkittavassa ilmiössä tapahtuvia muutoksia. Yleensä sen tuloksia pyritään 

yleistämään tilastollisen päättelyn keinoin. (Heikkilä 2014, 15.) Valittu otos ei riitä 

yleistämiseen, mutta palvelee opinnäytetyön tarkoitusta. 

Valitsin opinnäytetyön aiheen, koska aihe on mielenkiintoinen ja ajankohtainen. Halusin 

lähestyä etätyön ja koronapandemian yhteyttä työyhteisön vuorovaikutuksen kautta, sillä 

tätä näkökulmaa ei oltu ammattikorkeakoulun opinnäytetyössä tätä opinnäytetyötä 

aloittaessa käsitelty.  

Kriisienhallintaa ja kriisiviestintää ei opinnäytetyössä käsitellä, vaikka niiden aihepiiri 

sivuaakin opinnäytetyön aihetta. Laajuutensa vuoksi ne olisivat olleet oma opinnäytetyön 

aiheensa. 

1.3 Teoreettinen viitekehys 

Opinnäytetyön teoreettinen viitekehys on aineisto, joka tutkimuksen kohteena olevasta 

ilmiöstä on aiemmin kirjoitettu. (Kananen 2011, 29). Opinnäytetyössä käsitellään 

vuorovaikutus ja etätyö käsitteinä. Huomion kohteina on mm. vuorovaikutuksen 

sujuvuuteen vaikuttavat tekijät sekä etätyöhön liittyvät hyödyt, haasteet ja tulevaisuuden 

näkymät. Lisäksi pohditaan, kuinka koronapandemia on muuttanut etätyöhön liittyvää 

vuorovaikutusta kevääseen 2021 mennessä ja mitä tutkimuksia aiheesta on 

mahdollisesti tehty. 

Viitekehykseen on käytetty 3AMK:n kirjastopalveluita sekä Internetistä löytyviä 

aiheeseen liittyviä tutkimuksia, asiantuntijablogeja ja artikkeleja. Internetin 

hakupalveluiden avulla löytyneen lähdemateriaalin luotettavuuteen on pyritty 

kiinnittämään erityistä huomiota. Koronapandemian vaikutuksista etätyöhön ja 

vuorovaikutukseen löytyi riittävästi lähteitä ja niiden saatavuus lisääntyi opinnäytetyön 

tekemisen aikana. 
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2 Työyhteisö ja vuorovaikutus 

2.1 Mitä vuorovaikutus on? 

Vuorovaikutus on ihmisten välistä interaktiivista toimintaa. Vuorovaikutus muodostuu 

sanallisesta ja sanattomasta viestinnästä. Sanallinen viestintä on verbaalista viestintää 

eli sanoista rakentuvaa puhetta tai kirjoitusta. Äänet, ilmeet, katseet, eleet, liikkeet, 

asennot, tilankäyttö ja välimatka ovat puolestaan sanatonta eli nonverbaalista viestintää. 

Usein nonverbaalinen viestintä on tiedostamatonta ja sen lähettämä viesti ei vastaa 

viestijän tarkoitusta. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2014, 159; Isotalus & Rajalahti 

2017,16.) Aiemmin kirjoituksia ei pidetty todellisena vuorovaikutuksena dialogiin 

tarvittavien välineiden puuttumisen vuoksi. (Kortetjärvi-Nurmi & Murtola 2015, 11). 

Vuorovaikutus vaatii aina vähintään kahden ihmisen välistä vaikutussuhdetta. 

Vuorovaikutus on myös intentionaalista eli perustuu jonkun osapuolen tarpeeseen 

välittää jokin viesti. (Kortetjärvi-Nurmi & Murtola 2015, 11.) Viesti voi kohdistua toisen 

osapuolen ajatuksiin, tunteisiin, asenteisiin, uskomuksiin tai käyttäytymiseen. 

(Silvennoinen & Tilli 2017, 38). 

Vuorovaikutukseen pyrkivä viestintä lähtee viestin tavoitteesta. Viestillä voi olla sekä 

pää- että alatavoitteita. Viestin päätavoite voi olla tiedottaa, viihdyttää tai vaikuttaa. 

Vaikuttamisen ehtona on viestijän uskottavuus, minkä työelämässä määrittää henkilön 

asema tai rooli suhteessa viestin vastaanottajiin. Uskottavan viestin sisältö ja perustelut 

ovat loogisia ja tavoitteen mukaisia. Sisällön valinnassa tulee painottaa työyhteisön 

näkökulmaa ja olennaisia tietoja. Hyvä viesti vastaa peruskysymyksiin kuka, mitä, missä, 

milloin, miten ja miksi.  (Kortetjärvi-Nurmi & Murtola 2015, 12–13.) Onnistunut 

vuorovaikutustilanne sopii tilanteeseen ja vastaa viestinnän tavoitetta. (Isotalus & 

Rajalahti 2017, 24). 

Sujuva vuorovaikutus vaatii kaikkien osallistujien panosta ja vastavuoroisen 

kokemuksen kaikkien panoksen huomioimisesta. (Talvio & Klemola 2017, 12). 

Vuorovaikutuksessa kaikki osapuolet ovat sekä viestin lähettäjiä että vastaanottajia. 

Viestintä muuttuu vuorovaikutukseksi, kun vastaanottaja reagoi lähetettyyn viestiin ja 

tämä reaktio saa vastakaikua. (Isotalus & Rajalahti 2017, 16–17.) Kielen avulla valitaan 

vuorovaikutuksen asian sisältö, välitetään tietoa, valitaan vuorovaikutuksen sävy ja 
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luodaan suhteet. Kielellä jäsennetään myös välitetyn asian informaatio ja asiajärjestys. 

(Kortetjärvi-Nurmi & Murtola 2015, 11.) 

Myös sanattomat viestit ovat osa etätyön vuorovaikutusta. Ymmärrettävä vuorovaikutus 

edellyttää sanallisen- ja sanattoman viestinnän tasapainoa. (Talvio & Klemola 2017, 

103.) Kirjoitettujen viestien nonverbaalista viestintää ovat mm. kuvat, hymiöt, värit, 

tekstin asettelu ja kappalejako. Myös ajankäyttö on sanatonta viestintää, ajoissa 

oleminen (virtuaalisissa) tapaamisissa ja esim. viestien vastaamiseen käytetty aika ja 

erityyppisten viestien lähettämisen ajoittaminen. (Kortetjärvi-Nurmi & Murtola 2015 2015, 

28–32.)  

2.2 Työyhteisön vuorovaikutus 

Työyhteisö on ryhmä ihmisiä, joilla on yhteinen tiedossa oleva päämäärä, ja jota 

tavoitellaan järjestelmällisesti hyödyntämällä organisaation tarjoamia resursseja ja 

voimavaroja. Työyhteisön viestintä sisältää organisaation viestinnässä käytettävät 

järjestelyt. Työyhteisön viestinnän tulee vastata sen jäsenten tarpeita ja toiveita. Sen 

tarkoitus myös on mahdollistaa sekä työyhteisön että sen jäsenten työhön liittyvien 

tavoitteiden toteutuminen. Työyhteisön viestintä koostuu käyttöön otetuista 

viestintäkanavista, viestinnän järjestelyistä ja säännöistä. (Ruuska 2001, 57-58.) 

Toimiva vuorovaikutus on tehokkaan työyhteisön perusta, jolle rakennetaan yhteinen 

käsitys työhön liittyvistä asioista ja tavoitteista. Työyhteisön vuorovaikutus sisältää 

sisäisen viestinnän, palautteen, päätöksenteon ja suorituksen johtamisen lisäksi 

epämuodolliset keskustelut. Työnteon muuttumisen myötä käsitys työyhteisöstä (tai 

työpaikasta) on myös muuttunut. Yhteisen fyysisen työpaikan sijainnin sijaan voidaan 

puhua koetusta työyhteisöstä, joka sisältää kaikki työhön sisältyvät, myös väliaikaiset 

yhteydet, suhteet, tiimit ja ryhmät. Myös koettua työyhteisöä koskee toisistaan 

riippuvaiset työtehtävät ja tavoitteiden saavuttaminen vaatii yhteistyötä. (Mikkola & Valo 

2020, 3–5.) 

Jokainen työyhteisön jäsen on myös viestijä, joka vaikuttaa organisaation ilmapiiriin 

yhteistyö- ja vuorovaikutustaidoillaan. Samoin voi valita viestiä ystävällisesti ja muita 

arvostavasti. Toimivan työyhteisön esimies käy jatkuvaa vuoropuhelua työn sujumisen 

kehittämiseksi ja mahdollistaa tiedonkulun ja yhteisen keskustelun ja sosiaalisen 

kanssakäymisen. (Pakka & Räty, 2010, 10–12.) 
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Työyhteisöviestintä on dialogia, joka sisältää kaiken työyhteisössä ja sen virtuaalisilla ja 

fyysisillä foorumeilla tapahtuvan vuorovaikutuksen. Työyhteisöviestinnän on tarkoitus 

luoda työskentelyn edellytykset sekä työyhteisön ylläpito ja kehittäminen. Vastuullisen 

vuorovaikutuksen kautta mahdollistuu myös työyhteisön jäsenten oppiminen ja uuden 

tiedon luominen. (Juholin 2013, 85–86.) 

Vuorovaikutuksen avulla parannetaan työyhteisön yhteisöllisyyttä. Tiivis vuorovaikutus 

parantaa myös tiimin sisäistä luottamusta muiden osapuolten toiminnan ennustavuuden 

kasvaessa. (Manka 2013, 145.) Sujuvan vuorovaikutuksen ylläpitämiseksi esimiehen 

kannattaa rohkaise hiljaisempia ja hillitä äänekkäimpiä työntekijöitä. Näin parannetaan 

tasavertaisia mahdollisuuksia tulla kuulluksi. Mitä sinulle kuuluu, ei ole etätyössäkään 

sopimaton kysymys, mutta se edellyttää aitoa kiinnostusta työntekijän mahdollisiin 

ongelmiin. (Larson & Vroman & Makarius 2020, 52; Pullan 2016, 140.) 

Toimiva ja avoin työyhteisön vuorovaikutus vaatii hyviä viestintätaitoja sekä yksilö että 

koko työyhteisön tasolla. Lisäksi tarvitaan toimivat viestintäkanavat ja selkeät ohjeet 

niiden käyttöön. Onnistunut vuorovaikutus hyödyntää jokaisen työntekijän osaamista, 

tietoja ja kokemusta. Jokaisella on oma näkemys siitä, kuinka omaan ja muiden työhön 

liittyvät asiat tulisi hoitaa. Jotta nämä näkemykset tulisivat esille, tulee henkilöstöä 

kannustaa aktiiviseen vuorovaikutukseen. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2014. 35–36; 

Manka 2013, 121–122.) 

Pitkään yhdessä työtä tehneillä työntekijöillä on paljon yhteistä tietoa toistensa 

työtavoista ja toiminnasta. Tämän yhteisen tietopohjan oletuksena on yhteinen kieli. 

Yhteisellä kielellä muokataan työyhteisön vuorovaikutusta sekä ylläpidetään ja 

rakennetaan sosiaalisia suhteita. Sen avulla puhutaan organisaation arvoista sekä 

luodaan ja välitetään tietoa. Työyhteisön puheen tulisi olla toisia kunnioittavaa ja 

arvostavaa. Se voi kuitenkin olla myös ivaa, ilkeää puhetta ja moittimista. (Manka 2013, 

120.) 

Sisäinen viestintä osana työyhteisön vuorovaikutusta on keskeistä yrityksen 

menestyksen kannalta. Ilman sitä työntekijät eivät ymmärrä yrityksen strategiaa ja 

visiota. Viestinnän laajuuteen ja muotoon vaikuttavat mm. yrityksen koko, tilanne, 

toimiala, toimintaympäristö ja viestintäkulttuuri. Tehokkaimmillaan viestintään käytetään 

useita kanavia ja se tapahtuu monella eri tasolla. (Hakanen 2004, 148–151.) 
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2.3 Vuorovaikutuksen kompastuskivet ja työyhteisön erilaiset viestijät 

Vuorovaikutuksen kompastuskiviksi sanotaan kommentointia, jossa toisen osapuolen 

ongelmaa väheksytään tai hänet sivuutetaan. Myös tarpeeton ja tilanteeseen sopimaton 

vitsailu on väärä vuorovaikutustyyli. Kompastuskiviä Psykologi Thomas Gordonin 

vuonna 1970 luomassa vuorovaikutusmallissa Talvion ja Klemolan (2017, 114–116.) 

mukaan ovat mm: määräily, uhkailu, komentelu, opettaminen, syyllistäminen, 

tuomitseminen, moittiminen, valmiiden ratkaisujen tyrkyttäminen, aiheen vaihtaminen, 

nimittely sekä lohduttelu ja kehuminen. 

Asenteet vaikuttavat vuorovaikututustilanteen sujuvuuteen ja suhtautumiseen siihen 

osallistuviin ihmisiin. Asenteet näkyvät myös sanavalinnoissa. Joudunko vai pääsenkö? 

Assertiivinen viestijä suhtautuu vuorovaikutustilanteeseen avoimesti ja 

yhteistyökykyisesti. Hänellä on kyky argumentoida ja perustella, hän kuuntelee myös 

muiden mielipiteitä ja ehdotuksia. Assertiivinen viestijä soveltaa kompromisseihin ja 

rakentaviin ratkaisuihin tähtääviä yhteistyön taktiikoita. (Kortetjärvi-Nurmi & Murtola 

2015, 25–28.) 

Aggressiivinen viestijä keskittyy puolestaan kilpaileviin taktiikkoihin. Hän esiintyy 

hyökkäävä, uhkailevana ja määräilevänä. Aggressiivinen viestijä voi imarrella, nöyristellä 

tai pyytää neuvoja muilta osapuolilta, jos keinot palvelevat hänen tavoitteitaan. 

Aggressiivinen viestintätapa ei tue kestävää toimintaa nykyisessä työelämässä. 

(Kortetjärvi-Nurmi & Murtola 2015, 25–28.) 

Kolmatta viestijätyyppiä sanotaan passiiviseksi viestijäksi. Passiivinen viestijä ei tuo 

esille omia näkemyksiään. Hänen strategiansa on epäsuoran strategian taktiikka, jossa 

hän vetäytyy, pyytelee tarpeettomasti anteeksi ja voi asettua marttyyriksi. Tapoihin voi 

kuulua myös konfliktien välttely, itsensä vähättely sekä huono päätöksentekokyky. 

Passiivinen viestijä sopii huonosti asiantuntijatehtäviin heikon argumentoinnin ja 

kohtuuttoman jahkailun vuoksi. (Kortetjärvi-Nurmi & Murtola 2015, 28.) 

Myös kuuntelijat voidaan jakaa eri tyyppeihin. Ihmisiin suuntautunut on toisen tunteista 

huolehtiva myötäeläjä, toimintasuuntautunut keskittyy asian ytimeen ja sen 

ymmärtämiseen, aikasuuntautunut puolestaan suosii tarkkaan aikataulussa pysyviä 

vuorovaikutustilanteita. Lisäksi on asiakeskeinen tyyppi, jonka huomio keskittyy muiden 

viestijöiden mielipiteiden perusteluihin ja sisältöihin. (Isatalus & Rajalahti 2017, 21.) 
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2.4 Vuorovaikutus ja palaute 

Toimivaan vuorovaikutukseen kuuluu ongelmista puhuminen ja palautteen antaminen 

(Manka 2013, 125). Palautteen tehoon vaikuttaa sen käyttötarkoitus. (Ahonen & Lohtaja-

Ahonen 2014, 37–38).  Palaute on yksilöön, projektiin tai koko organisaatioon 

kohdistuvaa arviointia. Palaute voidaan jakaa neutraaliin, kiitokseen, kannustavaan, 

tukevaan, puuttuvaan, korjaavaan sekä arvostelevaan (moite tai varoitus) 

palautteeseen. (Juholin 2009, 245–251.) Onnistunut palautteen antaminen ja saaminen 

vaatii vuorovaikutus- ja tunnetaitoja. Tunteiden avulla voi vaikuttaa toiseen 

palautteenantoon liittyvässä vuorovaikutustilanteessa. Vuorovaikutukseen liittyviä 

tunteita ovat mm. myönteisyys, kunnioitus sekä puheen suoruus. (Silvennoinen & Tilli 

2017, 37–38.) 

Palaute voi olla joko muodollista tai vapaamuotoista. Se antaa tiedon onnistumisesta tai 

epäonnistumisesta. Se voi lisätä työntekijän työmotivaatiota, antaa tunteen 

arvostuksesta ja parantaa työyhteisön työilmapiiriä. Se kertoo missä on kehittämisen ja 

parantamisen varaa. Palautteen antaminen voi tuntua vaikealta, jos työntekijän tai 

esimiehen tunteiden hallinta on heikkoa ja hänellä tapana on ottaa kaikki palaute 

henkilökohtaisesti. Palautetta on osattava myös vastaanottaa. (Kupias & Peltola & 

Saloranta 2013.)  

On helppo keskittyä vaan negatiivisiin asioihin ja siksi se, ettei saa palautetta voi tuntua 

positiiviselta palautteelta. Palautteen pitäisi keskittyä asiaan ja ratkaisujen löytämiseen. 

Kaikenlaista palautteensaajan henkilöön menemistä pitäisi välttää.  Syyllisten ja 

selitysten hakeminen ei kuulu palautteenantoon. Väärin annettu palaute voi tuhota 

työilmapiirin ja työmotivaation. Jos työnantajan tai esimiehen visio, tavoitteet ja toiveet 

ovat epäselviä ja alati muuttuvia, ei työntekijä pysty niihin vastaamaan. Palautetta 

saadessa tulisi keskittyä kuuntelemaan mitä palautteen antaja haluaa sanoa ja mitä syyt 

palautteen antamiselle ovat. On helppoa ottaa puolustusasema ja keskittyä vain omaan 

vastaukseen. (Kupias ym. 2013; Manka 2013, 125.) 

2.5 Sujuvan vuorovaikutuksen taidot 

Vuorovaikutuksen osataitoja ovat perustelu, argumentointi, kuuntelu, kyky pitää 

puheenvuoroja, jatkaa toisen henkilön pitämää puheenvuoroa sekä ylläpitää 

keskustelua. Tulkintoihin vaikuttavat sanallisen ja sanattoman viestinnän lisäksi 



9 

 

viestijöiden välinen suhde ja kokemukset, tilanne ja kulttuuritekijät. (Kortetjärvi-Nurmi & 

Murtola 2015, 11.) 

Perustelu ja argumentointi ovat keskeisiä asioita vaikuttamaan pyrkivissä viesteissä. 

Lisäksi suostuttelulla voidaan pyrkiä muuttamaan muiden osapuolten suhtautumista. 

Perustelukeinot voivat vedota joko järkeen tai tunteisiin. Yksipuolinen perustelu perustuu 

vain viestin esittäjän näkökulmaan. Kaksipuolisessa perustelussa vertaillaan useampia 

vaihtoehtoja ja esille voidaan tuoda myös haittapuolia. Kaksipuolinen perustelu sopii 

varsinkin muutostilanteisiin. (Kortetjärvi-Nurmi & Murtola 2015, 13–14.) 

Kuuntelemisen taito kuuluu laadukkaaseen vuorovaikutukseen. Kuunteluun 

keskittyminen ei ole aina yksinkertaista. Toisen puhuessa omat ajatukset vievät pois 

puhujan ajatuksista ja puheista. Mieli lisää kuultuun myös sellaista, mitä ei oikeasti 

sanottu. On tavallista sovittaa kuulemamme omiin kokemuksiin, oletuksiin ja aiemmin 

kuultuun. Olisi pystyttävä pitämään erillään omat ja puhujan asiat. Mekanismia koota 

kuullusta oma sisäinen malli sanotaan tiekartan rakentamiseksi. Tiekartan etuna on 

huonoista puolista huolimatta asioiden parempi muistaminen. (Talvio & Klemola 2017, 

47–49.) 

Kuuntelijan tärkein tehtävä on mahdollistaa puhujan ajatusten jäsentyminen. Puhuessa 

monimutkaiset ajatukset rakentuvat helpommin tartuttaviksi yleistajuisiksi käsitteiksi. 

Osa kuuntelun taitoa on pitäytyä tyrkyttämästä puhujalle omia neuvoja ja sanoja, jos 

puhuja ei tunnu pääsevän eteenpäin. Puhujan on saatava olla vuorovaikutustilanteen 

päähenkilö ja päästävä asian ytimeen omaan tahtiinsa. Aktiivisessa kuuntelussa kuultu 

asia tarkistetaan lopuksi kertomalla asia puhujalle sellaisena, kuin kuuntelija on sen 

ymmärtänyt. Tämän jälkeen on mahdollisuus korjata mahdolliset väärinkäsitykset. 

(Talvio & Klemola 2017, 108–110.) 

Sanallisen viestinnän sujuminen vaatii omasta puolesta puhumisen taitoa. Tämän 

minäviestiksi sanotun taidon avulla viestijä ilmaisee omia ajatuksiaan, tunteita, tarpeita, 

arvostuksia ja toiveita. Minäviestit voivat selittää, ottaa kantaa, ennakoida ja tarttua 

ongelmaan. Minäviestin vastakohta sinäviestit sisältävät usein tuomitsemista ja arviointia 

ja ne kohdentuvat toiseen ihmiseen persoonana. Rakentavassa 

vuorovaikutustilanteessa tulisi kiinnittää huomio osapuolten käyttäytymiseen persoonan 

sijaan, sillä jokainen voi muuttaa käyttäytymistään oma-aloitteisesti. (Talvio & Klemola 

2017, 103–106.) 
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3 Etätyö ja vuorovaikutus 

3.1 Etätyön määritelmä 

Tässä opinnäytetyössä etätyöksi lasketaan kaikki työantajan hallinnoiman tilan 

ulkopuolella tapahtuva tuottava ajankäyttö. Samalla ollaan poissa työpaikan 

sosiaalisesta kanssakäymisestä. Läsnätyö on etätyökäytäntö, jossa etätyöstä huolimatta 

ollaan virtuaalisesti vuorovaikutuksessa työyhteisön muiden jäsenten kanssa. (Roine & 

Anttila 2017, 12–13.)  

Läsnätyössä virtuaalisen tiimin jäsenet voivat työskennellä kodin lisäksi samanaikaisesti 

myös useissa eri toimipaikoissa. Etätyön työjärjestelyt voivat olla myös täysin ajasta ja 

paikasta riippumattomia. (Vilkman 2016, 13; Pullan 2016, 12–13.) Etätyö ei ole 

pelkästään työn siirtämistä toiseen paikkaan ja virtuaalisten työkalujen käyttöä. Normaali 

tilanteessa suuri osa työstä perustuu fyysiseen yhteyteen muiden kanssa. (Haapakoski 

ym. 2020, 14.) Liikkuvaa (monipaikkaista) työtä ei tule sotkea etätyöhön, sillä se ei 

tapahdu pääasiassa tietokoneen välityksellä. Liikkuva työ vaatii esimieheltä kuitenkin 

etäjohtamisen taitoja. (Vilkman 2016, 14–15.) 

Kaikki asiantuntija- ja tietotyö, jota on mahdollista tehdä paikasta riippumatta, sopii 

etätyöhän. Useiden työyhteisöjen välinen yhteistyö tapahtuu muutenkin digitaalisten 

välineiden sekä yhteisten ja jaettujen järjestelmien kautta. Mitä paremmin näitä välineitä 

osaa hyödyntää yhteistyöhön, tiedonjakoon ja vuorovaikutukseen, sitä helpommin voi 

etätyön olettaa sujuvan. (Vilkman 2020, 24.) 

3.2 Vuorovaikutus etätyössä 

Virtuaaliset tiimit pyrkivät tavoitteisiinsa vuorovaikutustehtävien avulla. Nämä tehtävät 

voidaan eritellä asia- ja suhdetason työtehtäviin. (Raappana & Valo 2015, 108.)  

Vuorovaikutustehtävät voidaan jakaa myös pitkäkestoisiin päätehtäviin ja lyhytkestoisiin 

oheistehtäviin. Päätehtävien on tarkoitus toteuttaa tapaamisen tarkoitusta. 

Oheistehtävät voivat sekä tukea päätehtäviä että olla täysin itsenäisiä omia tehtäviään. 

Kaikkia tiimejä yhdistää teknologiaan liittyvät tehtävät, jotka eivät kuitenkaan koskaan 

ole päätehtäviä.  
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Koska vuorovaikutustehtävät eivät Raappanan ja Valon mukaan liity teknologiaan 

liittyviin työtehtäviin, virtuaalisuus ei ole tiimiä määrittelevä piirre. Teknologisen alustan 

ohjaamat toimintamallit vertautuvat mm. muihin vakiintuneisiin toimintamalleihin. 

(Raappana & Valo 2015, 122–129.) 

Virtuaalisen tiimin toiminta edellyttää hyvien johtamistaitojen lisäksi tieto- ja 

viestintätekniikan monipuolista hallintaa. (Vikman 2016,15). Etätyöhön liittyvän 

vuorovaikutuksen elementtejä ovat luottamus, toimivat pelisäännöt, jatkuva dialogi sekä 

yhteisöllisyys. Kaikki perustuu luottamukseen työntekijän ja esimiehen välillä. 

Luottamuksen ilmapiirin rakentumista voi rakentaa avoimella vuorovaikutuksella ja 

luottamuksen osoittamisella. Parhaimmillaan luottamus voi tehdä ennalta laadituista 

pelisäännöistä ja ohjeistuksista tarpeettomia. (Vilkman 2016, 25–27; Vilkman 2020a, 

133; Vilkman 2020b.) 

Virtuaalisten tiimien on pystyttävä siirtämään verkkoon normaalin elämän yhteistyötä ja 

ajattelua koskevat asiat. Virtuaaliset tiimit voivat tasa-arvoistaa tiimien vuorovaikutusta, 

sillä niissä pääsevät helpommin ääneen myös tiimin hiljaisemmat jäsenet. (Haapakoski 

& Niemelä & Yrjölä 2020, 93–94.)  

Virtuaalisen tiimin vuorovaikutus vaatii arvostusta. Sosiaalinen tuki viestii työntekijälle 

hänen työpanoksensa tärkeydestä ja ehkäisee työuupumusta, stressin kokemista ja 

tyytymättömyyttä. Sosiaalista tukea ovat mm. kuuntelu, välittäminen, ohjeiden 

antaminen sekä henkinen tuki. Avoimuus etäjohtamisessa on kaiken toiminnan 

läpinäkyvyyttä. Työntekijöille annetaan mahdollisuus vaikuttaa omaa työtä koskeviin 

päätöksiin ja heillä on lupa nostaa esille myös vaikeita asioita. Avoimuus on tarpeen 

myös yhteisöllisyyden ja sitoutumisen kannalta. Avoimuuden puute vähentää viihtymistä 

ja laskee samalla työmotivaatiota. (Vilkman 2016, 33–34; Vilkman 2020b.)  

Esimiehen on mahdollista varmistaa kaikkien osallisuus järjestämällä nopeita 

palautekierroksia käsitellyistä asioista. Samalla varmistuvat osallistujien mielipiteet. 

Esimies voi myös pitää kirjaa pidetyistä puheenvuoroista ja tällä tiedolla aktivoida 

äänettömänä olleet osallistujat. (Pullan 2016, 140.) 

Etätyön aiheuttama työyhteisön vähäinen luontainen vuorovaikutus on haaste etätyössä. 

Yhteisöllisyyden rakentumisessa auttaa tiiminjäsenten tunteminen sekä yhdessä 

toimiminen. Yhteisten säännöllisten virtuaalisten tapaamisten kautta on mahdollista 
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oppia tuntemaan toisten osaamista ja ominaisuuksia. Työn luonne ja yhteistyön tarpeen 

määrä ratkaisevat, kuinka paljon yhteisiä tapaamisia on järkevää järjestää. (Vilkman 

2016, 41–43; Vilkman 2020b.) Koronan aikana etätyösuosituksen vuoksi etäyhteyksin 

työskentelevien saman työyhteisön jäsenten voi toki olettaa tuntevan toisensa myös 

kasvotusten tapahtuneen työskentelyn kautta. 

Yhdessä sovituista pelisäännöistä syntyy yhteinen käsitys sääntöjen tarkoituksesta. 

Ainoastaan esimiehen päättämät ja ilmoittamat pelisäännöt eivät aiheuta sitoutumista. 

Lisäksi säännöistä voidaan olla eri mieltä tai käsitetään eri tavoilla. Pelisäännöissä 

sovittavia asioita ovat mm. työajat, tiedon jakaminen sekä työn etenemisen seuranta. 

(Vilkman 2016, 37–38; Vilkman 2020, 136–137; Talvio & Klemola 2017, 70–71; Pullan 

2016, 132–135; Larson ym. 2020, 57.)  

Etätyön pelisäännöt perustuvat luottamukseen. Työn tavoitteet tulee olla selvillä myös 

etätyössä. (Roine & Anttila 2017, 22–23.) Etätyön pelisääntöjen tulee olla 

organisaatiossa selvät ja ne eivät saa asettaa etätyössä olevia työntekijöitä eriarvoiseen 

asemaan suhteessa työpaikalla työskenteleviin. Pelisäännöissä tulee määritellä 

vähintään työajat, etätyöhön kuuluvat henkilökohtaiset työtehtävät, vastuut, oikeudet, 

yhteyshenkilöt eri tilanteita varten, tietoturva-asiat ja työturvallisuus ja työterveyshuolto 

etätyön aikana. (Roine & Anttila 2017, 20–23.)  

Pitkittyneessä etätyössä esimiehen tulee yhteyttä työntekijöihin työn järjestelyyn, 

mitoitukseen ja kuormitukseen liittyen. Samalla voi varmistaa työntekijöiden valmiudet 

etätyön tekemiseen sekä teknologisten välineiden riittävyys ja tarvittava perehdytys 

virtuaalisten viestintätapojen käyttämistä varten. Yleisimpi etätyöhön liittyviä riskejä ovat 

fyysinen ja psykososiaalinen kuormittuminen sekä tapaturmat. (Työterveyslaitos 2020b.) 

Vaikka esimies päättää virtuaalisissa tapaamisissa käsiteltävät ja päätöstä vaativat asiat, 

tulisi varsinaisessa tapaamisessa kuitenkin hyödyntää kaikkien tiimin jäsenten 

asiantuntemusta. Keskustelumahdollisuus vähentää epäselvyyksiä, selkiyttää ajatuksia, 

tuo esiin uusia näkökulmia ja sitouttaa tehtäviin päätöksiin. (Talvio & Klemola 2017, 63.)  

Kameran käyttöön kannattaa aktivoitua virtuaalisissa tapaamisissa. Puhujan näkeminen 

auttaa viestin ymmärtämistä ja kuulemista. Jos puhujaa ei näe, näköaisti hakee muita 

ärsykkeitä esim. sähköpostista. Kameran päällä oleminen tuo keskusteluun myös 

nonverbaaliset elementit. Ilmeet ja eleet mahdollistavat viestin kokemisen myös 
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tunnetasolla. Tunnetasolla kommunikointi auttaa mm. sitoutumisessa, motivaatiossa ja 

asioiden muistamisissa. Valmistautumisesta kameran käyttöön voi ilmoittaa osallistujille 

etukäteen, näin vältetään epämiellyttävät tilantee tapaamisen aikana. (Sipponen-

Damonte 2020, 102–103.)  

Pitkittyneen etätyön aikana kertyneitä kokemuksia ja hyväksi havaittuja toimintatapoja 

kannattaa jakaa muiden etätyössä olevien työntekijöiden kanssa. Samalla lisääntyy 

muutoin vähentynyt vuorovaikutus työyhteisön sisällä. (Työterveyslaitos 2020a.) 

Etätyön sujumiseksi esimiehen tulee lisäksi varmistaa työsopimukseen liittyvät asiat, 

kuten työajat sekä asiakastietojen ja tietoturva-asioiden käsittely. Myös etätyötä 

koskevat pelisäännöt (esim. raportointi) ja periaatteet tulisi olla yhteisessä tiedossa. 

(Roine & Anttila 2017, 20–23; Työterveyslaitos 2020a.) 

Harvard Business School -yliopiston professori Tsedal Neeley listaa virtuaalisen 

tapaamisen sujumisen takaamisen kolme tärkeintä ohjetta. Ensimmäiseksi tulee sopia 

yhteisistä pelisäännöistä, kuten kameran käyttö tapaamisen aikana tai keskittyminen 

vain tapaamiseen liittyviin asioihin. Toiseksi voi alussa järjestää lyhyen epämuodollisen 

aloituskeskustelun ja kysellä muiden osallistujien kuulumisia. Kolmanneksi täytyy 

huolehtia tapaamisen jälkeisestä yhteydenpidosta. Sähköpostin tai virtuaalisen 

työskentelyalustan kautta voi varmistaa yhteisymmärryksen käsitellyistä asioista ja 

lopputulemasta. (Neeley 2020, 52.) 

3.3 Epämuodollinen vuorovaikutus etätyössä 

Vähenevä vuorovaikutus muuttaa työtä tehtäväkeskeisemmäksi ja työkaverit voivat 

jäädä etäisemmiksi. Pelkästään etätyötä tekevä voi jäädä ulkopuoliseksi työpaikan 

asioista. Vuorovaikutus voi etätyössä olla muodollisempaa kuin toimipaikassa ja 

hankalia asioita on vaikeampi ottaa esille. Tuen ja tiedon puute esimiehen heikon 

tavoitettavuuden vuoksi etätyö voi tuntua turhauttavalta ja laskee työmotivaatiota. 

Etätyössä tulisi mahdollistaa myös epäviralliset keskustelut. Keskustelut työpaikan 

käytävillä ja tauoilla jäävät pois ja näille tulisi keksiä korvaavia tapoja. Virtuaalisten 

kokousten yhteyteen voi järjestää aikaa myös epäviralliselle keskustelulle. Myös 

kahvitauon voi järjestää virtuaalisen tapaamisen yhteyteen. Samalla vahvistetaan 

työyhteisön luottamusta ja yhteisöllisyyttä. (Vilkman 2016, 54–56; Vilkman 2020a, 127–

128.) 
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Esimiehen ja etätyöntekijän epämuodolliset kahdenkeskiset keskustelut ovat tehokas 

työkalu yhteyden rakentamiseen ja ylläpitoon. Kahdenkeskiset keskustelut 

mahdollistavat henkilökohtaisten asioiden sekä mahdollisten työhön liittyvien ongelmien 

kertomisen, jotka eivät ole mahdollisia koko tiimin yhteisessä tapaamisessa. 

Kahdenkeskisissä keskusteluissa syntyvä luottamus lisää työmotivaatiota ja 

yhteenkuuluvuuden tunnetta. (Vilkman 2020c.) 

Aiemmin ns. puskaradiota pidettiin epätoivottuna virheellisen tiedon ja huhujen 

levityskanavana. Viime aikoina on ymmärretty vapaamuotoisen vuorovaikutuksen 

merkitys ymmärryksen lisääjänä. Se tuo esille myös olennaisia kysymyksiä ja auttaa 

käsittelemään työyhteisön jäsenten tietoja ja tuntoja. (Juholin 2017, 120–121.) 

Etäjohtamisen asiantuntija ja tietokirjailija Ulla Vilkman ehdottaa virtuaalisen tiimin 

yhteisöllisyyden ylläpitämiseen mm. seuraavia ideoita: koko päivän avoinna oleva 

pikaviestikeskustelu ”sermin yli huuteluun”, yhteinen Teams-vartti kerran viikossa, 

yhdessä sovittu aika (happy hour) työntekoon videoyhteys auki sekä pelkästään 

epäviralliseen keskusteluun tarkoitettu pikaviestiryhmä. (Vilkman 2020a, 131–132.) 

3.4 Etätyön sähköiset vuorovaikutuskanavat 

Virtuaalisen tapaamisen vuorovaikutuskanavan valinnassa on syytä kiinnittää huomiota 

mm. seuraaviin seikkoihin: tapaamisen osallistujien määrä,  tapaamisen tavoitteet (esim. 

tarvitseeko jakaa tiedostoja) ja tarvitseeko kameraa. (Solla 2020). 

Ryhmävideopuhelut onnistuvat monissa pikaviestinsovelluksissa, kuten Facebookin 

Messengerissä ja WhatsAppissa. Videopuheluihin käyvät myös Skype-videopalvelu ja 

Applen videopuheluohjelma Facetime, jonka käyttö vaatii tosin toimiakseen 

nettiyhteydellä toimivan Applen laitteen kaikilla puhelun osanottajilla. 

Pikaviestinsovellukset mahdollistavat nimensä mukaisesti nopean tekstipohjaisen 

viestienvaihdon. Tiedostojen muokkaaminen ja jakaminen onnistuu etätiiminä mm.  

Googlen Drive -pilvipalvelussa. (Solla 2020.) 

Tunnetuimmat  etäkokouksiin sopivat neuvottelualustat (videopalaverialusta, 

ryhmätyöalusta) ovat Zoom, Microsoftin Teams ja Google Meet (entinen Hangouts). 

(Solla 2020). Kaikkia ammattikäyttöön ensisijaisesti tarkoitettuja alustoja voi käyttää 

ilmaiseksi, mutta maksua vastaan voi hankkia lisäominaisuuksia, kuten asiakaspalvelua. 

Alustoista Zoom on täysin itsenäinen yritys. Teams on osa Microsoftin Office 365 -
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palvelua ja Google Meet taas on osa Googlen pilvipalvelupakettia. (Palmu 2020.)  

Edellisten lisäksi sisäiseen viestintään ja vuorovaikutukseen tarkoitettu Microsoft 

Yammer toimii usean organisaation intranetissä. Microsoft Western Europe HQ:n 

Microsot 365 -tuotepäällikkö Harri Mikkasen mukaan se on suunniteltu koko 

organisaatiota koskevista asioista tiedottamiseen, kun taas Teams on työntekijän oman 

tiimin työkalu ja tietotyön keskus. (Reinikainen 2018.) 

Etevä Tietopalveluyhtiön omistaja ja toimitusjohtaja Panu Palmu suosittelee virtuaalisiin 

tapaamisen ensisijaisesti jo yrityksessä olemassa olevia tuttuja ratkaisuja. Isoihin 

kokouksiin Palmu kannattaa kuitenkin Zoomia mm. pienryhmäkeskustelujen 

mahdollistavan ”breakout rooms” ominaisuuden ja viittaus (raise hand) mahdollisuuksien 

vuoksi. (Palmu 2020.) 

Etätöihin löytyy lisäksi lukuisa määrä muita sovelluksia ja palveluja. Näitä ovat mm. Slack 

(pikaviestinpalvelu), Trello (projektien hallinnointisovellus), Workfront (tuotteiden ja 

palveluiden prosessien ja kampanjoiden suunnittelun apuna toimiva alusta), Dropbox 

(tiedostojen, kuvien ja videoiden jakopalvelu) ja Float (aikataulutuksen apuna toimiva 

palvelu. (Kemppi 2020.) 

Kotimaisten kielten keskuksen kielenhuollon asiantuntija Henna Makkonen-Graigin 

mukaan yhteydenpito verkossa toimivilla viestintävälineillä on tuonut suomen kieleen 

uusia ilmaisuja ja ne on mukautettu kohtalaisen helposti sovellusten alkuperäisiin 

vieraskielisiin nimiin. Uusista sanoista mesettää (käyttää Messengeriä) ja skypettää tai 

skaipata (soittaa Skypellä) ovat saaneet seurakseen mm. tiimata (järjestää Teams-

tapaaminen) ja zuumata, zuumailla (pitää Zoom-tapaaminen). Sanavalinnat ovat 

Makkonen-Graigin mielestä samanhenkisten sosiaalista liimaa. Uusien sanojen tulee 

kuitenkin toimia myös puhutussa kielessä. (Makkonen-Graig 2020.) 

3.5 Etätyön tulevaisuus 

Tulevaisuudessa etätyön suosion voi olettaa lisääntyvän entisestään. Itsensä 

työllistäjien kasvava määrä ja projekti ja sähköisillä alustoilla tapahtuva työ tekevät työstä 

teknologia keskeistä ja useassa paikassa tapahtuvaa. Tiimien jäsenet ovat vaihtuvia ja 

he tekevät töitä myös muissa tiimeissä. Työskentely lyhytkestoisissa hajautetuissa 

tiimeissä ja projekteissa vaatii sosiaalisuutta ja kommunikointikykyä. (Valo & Sivonen 

2021, 199.) 
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Opetus- ja kulttuuriministeriön Tiedon julkistamisen elämäntyöpalkinnon vuonna 2020 

voittanut Risto Isomäki arvioi etätyön lisäävän suomalaisten maallemuuttoa. Syinä tähän 

on mm. ratkaisevasti halvemmat asumiskustannukset pääkaupunkiseutuun verrattuna. 

Maallemuutto loisi samalla tarpeen edullisille pendelöintihotelleille satunnaisten 

toimistopäivien välisiä yöpymisiä varten. Etätyön tekeminen ja asuminen maaseudulla 

auttaisi samalla autioituvia maaseutukuntia. (Isomäki 2021, 153–154.) 

Sosiaalisen median läsnäolo on vahvistanut viestintäympäristön muutosta 2000-luvulla. 

Sisäisen ja ulkoisen viestinnän raja hämärtynyt. Samalla työyhteisöt ovat muuttuneet 

tietointensiiviksi yhteisöiksi, joissa työ perustuu tietoon ja sen vaihdantaan. Työyhteisö 

ei ole enää fyysinen tila, vaan se voi toimia jopa kokonaan verkossa. (Juholin 2013, 24–

26.) 

Digitalisaation myötä digitaaliteknologia on integroitunut osaksi työelämää. Samalla 

digitaaliset alustat ovat lisänneet tiedonkulun tasa-arvoa. Työyhteisöissä on mahdollista 

jakaa tietoa ajasta ja paikasta riippumatta. Hyvin onnistunut digitalisaatio parantaa 

työyhteisön sisäistä keskustelua ja vahvistaa osallisuutta. Teknologiasidonnaisuus voi 

silti rajata viestinnän ulkopuolelle asenteen tai puutteellisen osaamisen vuoksi uusinta 

tekniikkaa käyttämättömät työyhteisön jäsenet. (Juholin 2017, 119–120.) 

Työntekijän ikä ja sukupolvi voivat vaikuttaa työntekijälle mieluisimpaan 

vuorovaikutustapaan. Eläkeikää lähestyvät soittavat mieluiten puhelimella. Keski-ikäiset 

käyttävät sähköpostia ja nuorimmat työntekijät viestivät sosiaalisen median kautta. 

Pikaviestipalveluihin tottuneet nuoret työntekijät odottavat myös välitöntä palautetta 

onnistumisestaan. Tulevaisuuden työelämän haaste on keskustelun avulla löytää 

sopivat käytänteet eri-ikäisten työntekijöiden vuorovaikutustyylien yhteensovittamiseksi. 

(Hiila & Tukiainen & Hakola 2019, 201.) 

LUT-yliopiston tiedejohtamisen professori Kirsimarja Blomqvistin mukaan tulevaisuuden 

toimistot ovat hybridimalleja, joissa työnteko jakautuu useaan paikkaan. Blomqvistin 

näkemyksen jakaa Aalto Yliopiston apulaisprofessori Saija Toivonen, jonka mukaan 

tulevaisuudessa eri tilojen selkeä käyttötarkoitus liudentuu. Käyttöön on tullut myös 

työnteon monipaikkaisuutta kuvaava sana mikromonipaikkaisuus (Luoma-aho 2021.) 

Virtuaalisiin palavereihin ja tapaamisiin tottuneet työntekijät odottavat tulevaisuudessa 

uudenlaisia toimitiloja. Kaikille sopiva yhteinen avokonttori ei NCC:n kehittäjä Eelis 
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Rytkösen mielestä palvele ketään. Rytkösen mukaan jatkossa työtiloja suunnitellaan eri 

työntekijäryhmille työtehtävien mukaan. Työtilan tulee vastata juuri kyseisen ryhmän 

tarpeita. Toimistolla tehdään vain ne työtehtävät, joiden vuoksi sinne on tultava. (Luoma-

aho 2021.) 

Innovointi, kasvun mindset, muutoskyky ja itsensä johtaminen sekä digitalisaation 

hyödyntäminen ovat tulevaisuuden kehittämisen alueita. Ihmisten ajattelutaidot ja kyky 

hyödyntää kasvavaa datan määrää on tarpeellista, varsinkin datan ja oman intuition 

ollessa ristiriidassa. Vuorovaikutustaitojen vaatimustaso työelämätaitona kasvaa 

edelleen. Esimiehen vuorovaikutustaidoissa korostuu empatia, luottamus sekä tunteiden 

kohtaaminen ja käsittely. Hajautettujen työyhteisöjen toiminta vaatii selkeitä ja ketteriä 

käytäntöjä. (Valonen 2021.) 

Julkinen ja yrityksen sisäinen sosiaalinen media tekevät työyhteisöjen 

vuorovaikutuksesta kaikkialla läsnä olevaa. Digitaaliset alustat ja tekoäly yhdistyvät 

tapoihin tehdä työtä mm. helpottamalla vuorovaikutukseen liittyviä toistuvia työtehtäviä. 

Digitaalinen vuorovaikutus vähentää lisäksi liikematkailun kuluja ja pienentää 

hiilijalanjälkeä. Kestävän kehityksen edistäminen vaatii kuitenkin sitoutumista 

digitaalisiin viestinnän keinoihin. (Valo & Sivonen, teoksessa Mikkola & Valo 2020, 199–

200.) 

Ellun Kanat viestintätoimiston hallituksen puheenjohtaja Mika Sutisen mukaan etätyön 

vakiintuminen johtaa työn juridisen muodon muuttumiseen. Aluksi työsuhde tulee 

säilymään nykyisen kaltaisena ja ajalliseen panokseen sidottuna. Myöhemmin 

työsuhteen rakenteiden ja tekemisen malleissa tullee olemaan enemmän variaatioita. 

Sutisen mielestä tämä näkyy jo konsultointi- ja ohjelmistotyössä, jossa freelancer voi itse 

määrittää haluamansa työmäärän ja hinnan. Yrityksen tehtäväksi jää kohdentaa työ ja 

sen tarve. (Sutinen 2020.) 

3.6 Etätyön haasteet ja hyödyt 

Haasteita etätyöhön voivat tuoda mm. epäselvät etätyön pelisäännöt, itsekuri, vähenevä 

vuorovaikutus työkavereiden kanssa. (Roine & Anttila 2017, 16–18). Virtuaalinen 

työyhteisö heikentää työyhteisön vuorovaikutusta. Esimiehen on panostettava 

yhteydenpidon suunnitteluun ja aikatauluttamiseen. Vuorovaikutuksen tarve vaatii uusia 

viestintäkanavia ja vuorovaikutustapoja. Ne eivät kuitenkaan itsessään synnytä 
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yhteistyötä. Uusien järjestelmien tehtävä on mahdollistaa uudenlainen työnteko. Työssä 

onnistuminen ja tehokas tiedon jakaminen vaatii kaikkien tiimin jäsenten osallisuutta. 

(Vilkman 2016, 60–63.) 

Teknologian välityksellä tapahtuva vuorovaikutus ei tunnu kaikista luonnolliselta ja 

vuorovaikutuksen vähyys hankaloittaa tuolloin tiimin muodostumista. Myös 

organisaatioon sitoutuminen ja moraali on heikompaa. (Vikman 2016, 19–20.) Etätyö 

vaatii kykyä itsensä johtamiseen ja selkeitä rutiineja. Rutiinit ja työn rytmittäminen 

auttavat häiriötekijöiden minimoinnissa sekä helpottavat palautumisen ja levon 

toteutumista. Itselle sopivan rytmin löytäminen on tärkeää varsinkin työstä irtautumisen 

vuoksi. Työpäivän päättäminen tiettyyn kellon aikaan ja siitä kiinni pitäminen voi olla 

toimiva ratkaisu estää työpäivien venyminen. (Vilkman 2020a, 124; Paul 2020a, 46–48.) 

Etätyössä puuttuu kokemus yhteisestä tilasta. Virtuaalisessa tapaamisessa osallistujat 

voivat pyrkiä rakentamaan sitä mm. kertomalla tapaamisen alussa työskentelytilastaan 

sekä sanoittamalla mitä muille näkymätöntä tapaamisen aikana tapahtuu. Miksi poistuin 

hetkeksi? Mitä katsoin ikkunasta? Mistä ääni kuului ja mikä sen aiheutti? Jaettu 

tapahtuma luo kokemuksen yhteisestä kokemuksesta. (Sipponen-Damonte 2020, 106.) 

Kun kosketus työntekijöihin puuttuu, on esimiehen vaikea havaita työyhteisön ja 

työntekijöiden välisiä ongelmia, kuten kiusaaminen, ristiriidat, juoruilu ja epäilyt 

työntekijöiden epätasa-arvoisesta kohtelusta. Myös varhaisen tuen tarpeen huomiointi 

esim. päihteiden käytön vuoksi hankaloituu. (Vilkman 2016, 55–56.) 

Perhe- ja elämäntilanne voi hankaloittaa etätyössä suoriutumista. Jos kotona on useita 

etätyötä tekeviä ja lisäksi mahdollisesti lapsia etäopetuksessa, ei kaikille välttämättä riitä 

omaa tietokonetta tai sopivaa tilaa. (Calleja 2020, 61; Larson ym. 2020, 58.) Työyhteisön 

sosiaaliset kuormitustekijät vaikuttavat myös työuupumukseen. Etätyöhön liittyviä 

sosiaalisia kuormitustekijöitä ovat mm. muista erillään työskentely, huonosti sujuva 

yhteistyö ja tiedonkulku, negatiivisia tunteita aiheuttavat vuorovaikutustilanteet sekä 

esimiehen epäjohdonmukainen työskentely. (Työterveyslaitos 2020a, Larson ym. 2020, 

58.) 

Etätyön mahdollistama vapaus ja itsenäisyys tuo vastuun oman työn 

riippuvuussuhteesta muiden työhön. Oma työ tulee huomioida osana kokonaisuutta 

yhteistyön sujumiseksi. Tämä vaatii kykyä priorisoida ja ennakoida mahdollisia ongelmia. 
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Sujuva vuorovaikutus ja tiedonkulku helpottavat ennakoinnissa. Ne vähentävät mm. 

väärin ymmärtämisistä. Virtuaalisen tiimin yhteistyötä parantavat myös 

ratkaisukeskeisyys, säännöllinen reflektointi ja hyvä valmistautuminen. (Vilkman 2020a, 

138–141.) 

Erilaisia toiminta- ja vuorovaikutustapoja siedetään etätyössä lähityötä huonommin. 

Tähän voi olla syynä muiden tiiminjäsenten huonompi tunteminen sekä oletus, että kaikki 

toimisivat kuin me itse. Erilaisuutta voi tehdä näkyväksi keskustelemalla yhdessä 

jokaisen tiiminjäsenen toimintavoista, odotuksista, vahvuuksista, heikkouksista sekä siitä 

miten mieluiten haluaa saada palautetta. Keskusteluun on hyvä valmistautua etukäteen. 

(Vilkman 2016, 66–68.) 

Työtehtävien sujuva eteneminen ja tasainen rytmitys on tärkeää myös etätyössä. Jos 

etätyötä tekevän tiimin jäsenet ovat eri aikavyöhykkeillä voi yhteistyön tekeminen 

hankaloitua. Joskus virtuaalisiin tapaamisiin on osallistuttava keskellä yötä. Jatkuva 

sisäisen kellon sekoittaminen voi luoda haittaa tiimin yhtenäisyydelle. Samaan tai 

samoihin henkilöihin kohdistuessa se on myös epäkunnioittavaa.  (Sobel Lojenski & 

Reilly 2020, 75.) 

Etätyössä voi Työterveyslaitoksen mukaan saavuttaa seuraavia etuja (taulukko 1). 

Taulukko 1. Etätyön hyödyt (Työterveyslaitos 2021a.) 

 Työntekijän kannalta Yhteiskunnan ja työnantajan kannalta 

Työajan joustavuus, omat rytmit Tehokkuuden kasvu 

Parempi työrauha ja keskittyminen Tuottavuuden kasvu, säästöt mm. 
toimitilakustannuksissa 

Parempi työteho ja -tyytyväisyys Helpottaa rekrytointia 

Mieluisan työntekopaikan valinta Parempi ympäristövastuullisuus 

Säästö ajassa ja matkakuluissa Vähemmän työliikennettä 

Muun ja työelämän helpompi yhdistäminen Vähemmän sairauspoissaoloja 

Mahdollisuus tehdä työtä myös 
poikkeusoloissa 

Ilmastotavoitteiden edistäminen 

Vähemmän kuormitustekijöitä Pidemmät työurat  

Osakykyisten mahdollisuus osallistua paranee  

                                                                                                                                      

Mieluisan työntekopaikan valinta tarkoittaa sekä asuinpaikan että konkreettisen työnteon 

paikan valintaa. Vastuullisuus ja ekologisuus lisääntyvät mm. vähentyvän liikenteen 
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osalta. Tuottavuus kasvaa lisääntyvän työtehon lisäksi mm. säästyvillä toimitila- ja 

siivouskuluilla. Työn mahdollistama vapaus ja itsenäisyys lisäävät motivaatiota. (Paul 

2020b, 10–11; Vilkman 2020, 138.)  

Etätyö mahdollistaa monimuotoisemman henkilöstön. Etätyötä voivat tehdä myös 

osatyökykyiset (esim. vammaiset) ja kotona henkilökohtaisista syistä olevat henkilöt 

(esim. omaishoitajat) sekä jopa toisessa maassa asuvat henkilöt. (Paul 2020a, 9; Paul 

2020b, 15–17.) Etätyömahdollisuus on vetovoimatekijä rekrytoinnissa. Lisäksi se lisää 

potentiaalisten hakijoiden joukkoa ja vähentää halua työpaikan vaihtoon. 

(Kuntatyönantajat 2020.). 

Virtuaaliset tiimit ja etätyö mahdollistavat suuremman työyhteisöjen monimuotoisuuden 

kuin kasvokkain tapahtuva työskentely. Monipaikkaisuus tarkoittaa laajempia tiedon, 

osaamisen ja kulttuurin taitoja. Virtuaaliset tiimit voivat työskennellä tuottavasti 

vuorokauden ympäri ja eri mantereilla ”seuraa aurinkoa periaatteella”. Uusi tiimi aloittaa 

työskentelyn edellisen lopettaessa. (Pullan 2016, 11–13.) 

3.7 Koronapandemian vaikutuksia vuorovaikutukseen ja etätyöhön 

Vuosi 2020 muutti mahdollisesti työelämää pysyvästi. Työterveyslaitoksen ”Miten Suomi 

voi” -tutkimushankkeessa noin puolet (46 prosenttia) aiempaa enemmän etätyössä 

olleista työntekijöistä kertoi oppineensa uusia ja parempia työtapoja. Yli puolet (52 

prosenttia) kertoi etätyön lisänneen myös itsenäistä päätöksen tekoa. Lisäksi kroonisen 

työväsymyksen todettiin vähentyneen. Noin joka kolmas (34 prosenttia) vastaajista kertoi 

kollegoilta saadun tuen vähentyneen. Neljäsosa (24 prosenttia) kertoi saavansa 

esimieheltään aiempaa vähemmän tukea. Varsinkin yksin asuvat ovat kaivanneet 

vuorovaikutusta kollegoiden kanssa. Etätyötä tehneiden työnimu ja työhyvinvointi on 

myös laskenut. (Työterveyslaitos 2021b.) 

Työväsymyksen määrän lasku ei ole koskenut niitä, jotka kokivat työtovereilta saadun 

tuen vähentyneen. Vähäisemmäksi mielletty tuki vähensi myös kokemusta työyhteisön 

yhteisöllisyydestä ja reiluudesta. Tutkimusprofessori Jari Hakanen huomauttaa etätyön 

vuoksi mahdollisesti kaventuneen työnkuvan aiheuttaneen tylsistymistä. Muuttuneessa 

tilanteessa tulisi huolehtia riittävästä määrästä mielekkäitä haasteita ja onnistumisen 

mahdollisuuksia. (Työterveyslaitos 2020c.) 
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Ilmarisen työkykyriskien ennakoinnin ja tutkimuksen osastonjohtaja Kari-Pekka 

Martimon mukaan etätyö koronapandemian aikana on mahdollisesti lisännyt työn 

tuottavuutta ja valtaosa työpaikoista pohtii mahdollisuutta tehdä etätyöstä ”uusi 

normaali”. Etätyön myötä yrityksillä on mahdollisuus säästää toimitilojen kustannuksissa. 

Etätyö on vähentänyt myös sairauspoissaoloja. Martimon mielestä tähän on syynä mm. 

paremmat mahdollisuudet pitää taukoja ja työn joustavuus kodin velvollisuuksien ja 

etätyön välillä. Lisäksi Martimo mainitsee terveysongelmaisten paremmat tehdä töitä 

oireilusta huolimatta. (Martimo 2020.) 

Ilmarisen syyskuussa 2020 Innolink Research Oy:llä teettämän tutkimuksen ”Miten 

koronaepidemia vaikutti suomalaisten työhön” mukaan koroepidemia vähensi 

suomalaisten vuorovaikutusta työkavereiden ja esimiesten kanssa. Eniten 

kanssakäyminen ja vuorovaikutus oli vähentynyt yli 55-vuotiaiden ja Uudellamaalla 

asuvien vastaajien ryhmissä. (Ilmarinen 2020b.) 

Akavan tutkimuspaja Akava Worksin korkeakoulutettujen asiantuntijoiden työelämään 

korona aikana keskittyvän selvityksen mukaan työn muutoksissa on ollut suuria eroja eri 

aloilla. Varsinkin teknologiateollisuudessa ja tietotekniikan palvelualalla etätöiden määrä 

on suorastaan räjähtänyt. Samalla näiden alojen osaajat kokivat vuorovaikutuksen 

puutteen vähentäneen henkilökohtaista hyvinvointia. Vastaajien mukaan lisääntynyt 

etätyön tekeminen on vähentänyt työn kognitiivista kuormitusta (kiire, stressi, häiritsevät 

keskeytykset sekä monet päällekkäiset työtehtävät). Kuormituksen vähenemisen 

arvioidaan johtuvan myös taloudellisen tilanteen aiheuttamasta töiden vähentymisestä. 

(Akava Works 2020.) 

Kuntatyönantajien ja kunta-alan pääsopijajärjestöjen raportissa etätyöstä ja sen 

hyödyntämisestä kunta-alalla korostetaan poikkeustilanteen aikana kertyneen 

kokemuksen merkitystä. Kokemuksen avulla voidaan pohtia, kuinka etätyö kannattaa 

jatkossa järjestää. Muuttuneet työskentelytavat voivat laajentaa etätyönä tehtävien 

töiden osuutta. (Kuntatyönantajat 2020.) 

 

Toimihenkilöliitto ERTO:n toimeksiannosta tehdyssä kyselytutkimuksessa 41 prosenttia 

vastaajista kertoo tehneensä etätyötä viimeisen vuoden aikana. (Kysely päättyi 

30.11.2020). Koronatilanteen vuoksi etätyö lisääntyi erityisesti asiantuntijatyössä. 
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Etätyötä tehneistä yli puolet (56 prosenttia) ilmoitti saaneensa etätyössä enemmän 

aikaiseksi kuin työpaikalla. Yli viidennes (22 prosenttia) vastaajista koki työnantajan 

suhtautuvan epäilevästi etätyötä tekeviin työntekijöihin. Samoin 22 prosenttia koki 

työnantajan osoittaneen epäluottamusta työntekijöihin etätyön aikana. ERTO:n 

koronakriisin aikana tekemät tutkimukset ovat osoittaneet ihmisten halun tehdä 

enemmän etätyötä myös kriisin jälkeen. (Toimihenkilöliitto ERTO 2021.) 

Kotona asuvat lapset lisäsivät etätyötä tekevien työnimua. Nämä työntekijät olivat myös 

muita vähemmän tylsistyneitä. Joka kolmas perheellisistä etätyöntekijöistä kertoi silti 

henkilökohtaisen tai perhe-elämän häirinneen työntekoa toistuvasti. Hakasen mukaan 

tilanne on heikentänyt niiden työntekijöiden hyvinvointia, jotka haluaisivat selkeän eron 

muun ja työelämän välille. (Työterveyslaitos 2020c.) 

Vakiintuneita toimintamalleja on alettu kyseenalaistamaan. Milloin, mistä asioista ja millä 

kokoonpanolla kannattaa pitää kokouksia? Lisäksi on pohdittu mm. raportoinnin määrän 

tarpeellisuutta ja päätöksen teon tehokkuutta. Uusien innovaatioiden myötä viestintä 

muuttuu ja etä- ja läsnätyö yhdistyvät uudeksi hybridimalliksi. (Ubaud 2020.) 

Sitran ”Megatrendit koronan valossa” -selvityksen etätyön kehitykseen ja muutoksiin 

vaikuttaa erityisesti teknologian kehitys digitaalisten ratkaisujen osalta. Koronakriisin 

myötä etäyhteydet ovat tehneet ainakin väliaikaisen digiloikan. Varsinkin 

neuvottelualustojen käyttö on lisääntynyt. Lisääntyneen käytön myötä syntyivät 

etäyhteyksien käyttöön liittyvät käyttäytymissäännöt ja tavat. Etätapaamisten 

satunnaisuus voi lisätä yksinäisyyttä ja johtaa etätyöapatiaan. (Duffa & Wäyrynen 2020, 

60–61.) 

4 Opinnäytetyön kyselyn toteutus 

4.1 Menetelmä ja toteutus 

Käytettyjen menetelmien avulla oli tarkoitus kartoittaa vastaajien näkemyksiä ja 

kokemuksia etätyöhön liittyvästä vuorovaikutuksesta koronapandemian aikana. 

Vaikutuksien todentamiseen ei pyritty. Kyselylomakkeeseen vastanneiden henkilöiden 

(tutkimusyksiköt, havaintoyksiköt) vastaukset tutkimuskysymyksiin muodostivat 

muuttujien arvoiksi kutsuttavan havaintoaineiston. Käytetyt taustamuuttujat ovat 
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tutkimusyksikköjä koskevia mitattavia ominaisuuksia, kuten ikä ja sukupuoli. (Heikkilä 

2014, 12–14.) 

Kyselyn tulokset esitetään taulukossa suhteellisina prosentteina (jakaumaluvut). 

Varsinkin suuriin ja pieniin arvoihin sekä lukujen pienenemiseen tai kasvamiseen 

suhteessa muuttujiin on tulkinnassa kiinnitetty huomiota. (Kananen 2011, 85–87.) 

Tutkiminen järeämmillä menetelmillä ei ollut tavoiteltujen tulosten (kokemukset ja 

näkemykset) kannalta tarpeellista. 

Taustamuuttujilla on oltava vaikutusta tutkittaviin asioihin (selittävät muuttujat). (Heikkilä 

2014, 46). Kysely toteutettiin vasta, kun tutkittava ilmiö oli määritetty riittävän hyvin ja 

täsmällisesti teoreettisessa viitekehyksessä. Kysymykset rakentuivat niistä tekijöistä 

(muuttujista), joista ilmiö muodostuu. (Kananen 2011, 18.)  

Tutkittavan ilmiön tai havaintoyksikön mittaaminen tapahtui tutkimukseen valituilla 

mittareilla. Mittarin tulos on lukuarvo, jota kutsutaan muuttujan arvoksi, mittaluvuksi tai 

suureeksi. Tutkimuksen käsitteet tulee määritellä niin, että tilastoyksikköön voidaan 

liittää muuttujan ominaisuutta vastaava arvo. (Kananen 2011, 53–54.) 

Opinnäytetyötä aloittaessa kyselyn otos oli tarkoitus kohdistaa yksiasteisella 

ryväsotannalla (klusteriotanta) kaikkiin Metropolia Ammattikorkeakoulun eri tutkinto-

ohjelmien monimuoto-opiskelijoihin opiskelijaryhmä kohtaisesti (esim. LXD-19S2). 

Jokaisesta monimuodon tutkinto-ohjelmasta oli tarkoitus arpoa satunnaisesti yksi 

opiskelijaryhmä, jonka kaikille opiskelijoille saatekirje (liite 1) ja linkki 

kyselylomakkeeseen lähetetään sähköpostitse. (Heikkilä 2014, 37.)  

Lopulliseen otosvalintaan vaikutti oletus liiketalouden monimuoto-opiskelijoiden muita 

monimuoto-opiskelijoita suuremmasta työskentelystä etätyön mahdollistavilla 

toimialoilla. Oletus oli myös, että valittu otos riittää vastaamaan kyselyn tavoitteita 

(edustava otos). Valittu kyselyn otantamenetelmä oli tehtyjen ratkaisujen jälkeen ei-

todennäköisyyteen perustuva otanta, jossa valintaa ei tehdä tilastollisin menetelmin. 

Harkinnanvarainen otanta sopii varsinkin, jos tutkittavasta ilmiöstä on tarkoitus saada 

vain ideoita. Yleistyksiä ei haluta tehdä. Tarkoitus on kartoittaa havaintoyksiköiden 

kokemuksia ja näkemyksiä. (Kananen 2008, 74; Kananen 2011, 69.)  
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Kysely toteutettiin verkossa 19.2.–5.3.2021. Valmiin kyselyn linkki jaettiin sähköpostitse 

opinneuvojan ja Metropolian Oma-intranetin välityksellä koko perusjoukolle 19.2.2021.  

Muistutus kyselystä lähetettiin jakamalla kyselyn linkki uudestaan 1.3.2021. Viikko 22.–

28.2.2021 oli Etelä-Suomen talvilomaviikko, ja tällä arvioitiin olevan vaikutusta 

vastausaktiivisuuteen. Toisaalta arvioitiin, että lomalla olisi paremmin aikaa vastata, ja 

toisaalta, että vastaus aktiivisuus voi jäädä pieneksi loman vuoksi. 

Opinnäytetyön kyselyn kyselylomake on katsottavissa Internet-osoitteessa 

https://elomake.metropolia.fi/lomakkeet/30287/lomakkeet.html. Liitteenä (liite 2) on 

lisäksi kuvakaappaus kyselylomakkeesta. 

4.2 Kyselylomake 

Kyselylomakkeen sisältöön tulee panostaa, koska sen virheitä ei ole mahdollista 

myöhemmin korjata. Puutteellinen kyselylomake vaikuttaa tutkimuksesta tehtävien 

johtopäätösten luotettavuuteen. (Vehkalahti 2014, 17.) Kyselylomakkeeseen sisältyvä 

saatekirje kertoo vastaajalle tutkimuksen perustiedot: mitä on tarkoitus tutkia, kuka 

tutkimuksen suorittaa, kuinka vastaajat on valittu ja mihin saatuja tuloksia käytetään. 

Saatekirjeellä on suuri merkitys vastaajan vastausmotivaatioon. Epämääräinen 

saatekirje voi pilata hyvänkin tutkimuksen luotettavuuden ja aiheuttaa vastauskatoa. 

(Vehkalahti 2014, 47–48.) 

Mittarin (kysymykset) valinta on kriittistä vuorovaikutuksen ja viestinnän arvioinnissa. 

Mittarin avulla selviää tutkimuksella asettavat tavoitteet ja miten ne on saavutettu. 

Kysymysten tulee olla helposti ymmärrettäviä ja vastattavia. Tiettyä tarkoitusta varten 

tehdyt kyselylomakkeet tulee esitestata ymmärrettävyyden varmistamiseksi. Sopivia 

taustamuuttujia vastaajien vertailuun ja tulosten analysointiin ovat mm. sukupuoli, ikä, 

asema ja organisaatio. Analyysien voidaan saada tietoa parhaimmista ja huonoimmista 

arvioista. (Juholin 2013, 92–93.) 

Tutkimusongelmasta johdetuilla tutkimuskysymyksillä pyritään ratkaisemaan 

tutkimusongelma. Teoreettisen viitekehyksen hyvä hallinta auttaa tutkimuskysymysten 

muotoilussa. Kyselylomakkeen kysymykset eivät ole tutkimuskysymyksiä. Niiden 

tehtävä on tuottaa ratkaisu tutkimuskysymykseen ja tätä kautta tutkimusongelmaan. 

(Kananen 2011, 26–28.) Ne ovat apukysymyksiä, jotka toimivat ylemmän tason 

kysymysten tukikysymyksinä. (Kananen 2014, 36). Väärin asetetut kysymykset eivät tuo 
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tutkimusongelman ratkaisuun tarvittavia vastauksia, sillä ne voivat myös tehdä 

tutkimusaiheesta liian laajan kokonaisuuden opinnäytetyöksi. (Kananen 2014, 32–33). 

Helmikuun alussa valmistuneen kyselylomakkeen toteutukseen ja käsittelyyn käytettiin 

Metropolian tietohallintopalveluiden tarjoamaa selaimella käytettävää E-lomake 

verkkolomakeohjelmistoa. Ennen kyselyn julkaisua lomakkeen esitestasi ja arvioi 

kahdeksan otannan ulkopuolista henkilöä, jotka ovat tehneet etätöitä koronapandemian 

aikana.  

Kyselylomakkeessa oli 13 varsinaista kysymystä, joista neljä oli avoimia. Avoimista 

kysymyksistä kaksi oli  ”mikä muu” -tyyppinen jatkokysymys edelliseen kysymykseen. 

Osa kysymyksistä esitettiin strukturoituina Likertin asteikon ”täysin samaa mieltä” (1)  

”täysin eri mieltä” (4) – akselin monivalintakysymyksinä. Valinta 5 jätettiin ”en osaa 

sanoa” -vaihtoehdoksi. Avoimien kysymysten avulla oli tarkoitus kerätä 

parannusehdotuksia sujuvampiin virtuaalisiin tapaamisiin sekä antaa vastaajille 

mahdollisuus kommentoida vuorovaikutuksen haasteita ja hyötyjä. Taustamuuttujia 

kartoitettiin neljällä kysymyksellä. Lisäksi vastaajia pyydettiin vahvistamaan kyselyyn 

osallistuminen.  

Tietosuojasta (mm. GDPR) tiedotettiin kyselylomakkeen lisäksi saatekirjeessä. 

Kyselylomakkeesta löytyi linkki Metropolian Oma-intranetin opinnäytetyön 

tietosuojasivustolle. Koska kyselyyn pystyivät vastaamaan myös ne opiskelijat, jotka 

eivät olleet tehneet etätyötä koronapandemian aikana, vain taustatieto kysymykset olivat 

pakollisia.  

4.3 Vastausten käsittely  

Tulosten havainnollistamiseen ja käsittelyyn käytettiin tilastollisiin analyyseihin 

tarkoitettua SPSS-ohjelmistoa, joka mahdollisti sujuvan E-lomakkeen raportin 

jatkokäsittelyn. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tulokset esitetään prosentteina 

(muuttujien arvoina) niiden suhteellisesta osuudesta koko aineistosta. 

Yleistämistarkoituksen kappalemäärillä ei ole tarkoitusta. Vain suhteellinen esitystapa 

mahdollistaa yleistämisen. Prosenttien lisäksi kuvioissa  esitetään havaintojen 

kokonaismäärää merkitsevä n-luku, josta prosentit on laskettu. Prosenttien yhteensä 

laskettu summa on aina 100. (Kananen 2011, 74–76.)  
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Muista kysymyksistä poiketen taustamuuttujia koskevat vastaukset on kyselyn 

tuloksisissa esitetty vastaajamäärinä. Kyselyn aineiston määrän vuoksi taustatekijöiden 

rakenne on valitulla esitystavalla helpompi hahmottaa. Prosenttiosuudet on silti kerrottu 

kuvioihin liittyvän tekstin yhteydessä. 

Kvantitatiivinen tutkimus ja sen analysointi pohjautuvat muuttuja-ajatteluun. Analyysissa 

asioiden välisiä riippuvuussuhteita voidaan yksinkertaisimmillaan tarkistella 

ristiintaulukoinnilla, jonka avulla on tarkoitus tarkastella samanaikaisesti kahden 

muuttujan välistä korrelaatiota. Suurikaan korrelaatio ei takaa muuttujien välistä 

riippuvuutta. Ristiintaulukoinnin ongelmia on muuttujien sijoittaminen taulukkoon. 

Pääsääntönä selittävä muuttuja (esim. sukupuoli) sijoitetaan sarake-muuttujaksi ja 

selitettävä muuttuja (esim. vastaajan mielipide) rivi-muuttujaksi. Epäselvissä tilanteissa 

oikea sijoittaminen ratkeaa kokeilemalla. Ristiintaulukoinnin tulkinta tehdään 

prosenttitaulukosta tutkimusongelman mukaisesti. Muuttujien välisen riippuvuuden 

merkitystä ja eroja voi tutkia mm. Khiin neliötestillä. Säännönmukaisuuksia 

tarkastellessa on huomioitava mahdolliset piilomuuttujat. (Kananen 2011, 77–80.) 

Tuloksissa esitetään kysymyskohtaiset kaikkia vastaajia koskevat frekvenssit. Saaduista 

tuloksista on tehty ristiintaulukointia vaihdellen eri muuttujien välillä. Kysymykset 

ristiintaulukoitiin SPSS-ohjelmistossa kaikkien taustamuuttujien kanssa ja saaduista 

tuloksista valittiin esitettäväksi se, jolla näytti olevan eniten vaikutusta opinnäytetyön 

selvityksen näkökulmasta. Muita ristiintaulukoinnin tuloksia mainittiin, jos jokin kuviossa 

käsittelemätön tieto vaikutti tulosten kannalta mielenkiintoiselta. 

Avoimien kysymysten vastaukset on purettu niihin liittyvien kysymysten tulosten 

yhteydessä. Tulosten tulkinnan apuna sovellettiin Likertin asteikolle tehdyissä 

kysymyksissä 1.-7. aritmeettista keskiarvoa (mittausarvojen summa/ havaintojen 

lukumäärä) ja keskihajontaa (havaintojen keskittyneisyys, havaintojen etäisyys 

keskiarvosta). (Menetelmäopetuksen tietovaranto 2013b.)   

Likertin asteikolla muuttujan arvot voidaan laittaa yksiselitteiseen järjestykseen 

vastaajien saman mielisyyden mukaan. Muissa kysymyksissä arvoilla yksiselitteistä 

järjestystä ei ole, joten keskiarvon tai keskihajonnan laskemisella ei ole merkitystä. 

(Menetelmäopetuksen tietovaranto 2013b). 
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5 Kyselyn tulokset 

5.1 Taustamuuttujat 

Kyselyn demografisiksi taustamuuttujiksi valittiin ikä, sukupuoli, rooli työyhteisössä 

(työntekijä, esimies, muu) ja työkokemus vuosina. Näiden lisäksi vapaaehtoisena 

kysymyksenä kysyttiin vastaajan työpaikan toimialaa. Sukupuoleksi oli valittavissa myös 

muu-vaihtoehto, mutta sitä ei kuitenkaan valinnut yksikään vastaaja. Nuorimmasta 

mahdollisesta ikäryhmästä (18–24-vuotiaat) ei myöskään ollut vastaajia. Vastaajia oli 

yhteensä 31. Varsinaisten kysymysten vastaajamäärä (n) oli 25, paitsi vuorovaikutusta 

esimiehen kanssa koskevan kysymyksen, jonka vastaajamäärä (n) oli 24.  

Vastaajista 21 ilmoitti sukupuolekseen nainen (67,7 prosenttia) ja 10 mies (32,3 

prosenttia). Vastaajien suurin ikäryhmä oli 35–44-vuotiaat, joita oli 15. Toiseksi suurin 

ikäryhmä oli 25–34-vuotiaat (6 vastaajaa). Pienin ikäryhmä oli yli 55-vuotiaat. (kuvio 1). 

 

Kuvio 1. Vastaajien ikä ja sukupuoli. 

Vastaajista 22 (71 prosenttia) kertoi työskennelleensä etätyössä koronapandemian 

aikana ainakin satunnaisesti.  Suurin osa vastaajista (64,5 prosenttia) kertoi 

työskentelevänsä työntekijänä. Esimiehenä työskenteli 29 prosenttia vastaajista. 

Vaihtoehdon muu valitsi kaksi vastaajaa. Miehistä 40 prosenttia ilmoitti työtehtäväkseen 

esimies. Naispuolisista vastaajista esimiehiä ilmoitti olevansa vain noin joka neljännes 

(24 prosenttia). (kuvio 2). 

25-34 35-44 45-54 Yli 55
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Kuvio 2. Vastaajien rooli työyhteisössä. 

Lähes puolet vastaajista (45 prosenttia) ilmoitti työuransa kestoksi yli 15 vuotta. (kuvio 

3.) Tässä ryhmässä oli myös eniten esimiehenä työskenteleviä. Vähiten oli alle 5 vuotta 

työelämässä olleita (9,7 prosenttia).  

 

Kuvio 3. Vastaajien työkokemus vuosina. 

Vapaavalintaiseen kysymykseen vastaajan työnantajan toimialasta tuli 26 vastausta. 

Vastaukset jakautuivat tasaisesti muiden taustamuuttujien kesken, eikä työantajan 

toimiala ollut niiden perusteella pääteltävissä. Toimiala kysymyksen vastausten 
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Muu 1 1 2
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perusteella vastaajat työskentelevät mm. kaupallisissa työtehtävissä (kaupan ala, 

kauppa-ala, rahoitusalalla (rahoitus, asuntosijoitus, finanssiala), kiinteistöalalla 

(kiinteistö- ja toimitilapalvelut, kiinteistöhuolto), koulutusalalla (koulutustoimiala, opettaja, 

opetusala) ja julkinen sektori (julkinen sektori ja julkinen hallinto, sosiaalipalvelut, kunta-

ala).  

Seuraavassa on lueteltu kaikki saadut vastaukset: 

Asuntosijoitus, energia, finanssiala, hallinto, julkinen hallinto, julkinen sektori, 
kaupallinen ala, kaupan ala (2 kertaa), kauppa-ala, kiinteistö- ja toimitilapalvelut, 
kiinteistöhuolto, koulutustoimiala, kunta-ala, laivateollisuus, myynti, opettaja, 
opetusala, rahoitus, rakennusala, ravintola-ala, sosiaalipalvelut ja turvallisuus.                                                                                                                                                            

5.2 Vuorovaikutuksen toimivuus etätyön aikana 

Kuviossa 4 on koottuna vastaajien kokemukset koronapandemian vaikutuksista etätyön 

vuorovaikutukseen. Kysymykset koskevat koronapandemian työhön liittyvän tiedon 

saantia, vuorovaikutuksen ja palautteen riittävyyttä sekä etätyöhön liittyviä pelisääntöjä 

ja etäyhteyksin pidettyjen tapaamisten sujuvuutta. Vastaukset koottiin yhteen kuvioon 

tulosten vertailun helpottamiseksi ja mahdollisten erojen havainnollistamiseksi. 

Kuviossa 4 esitettyjen tulosten prosenttilukuja käsitellään tarkemmin niihin liittyvien  

kysymysten tuloksissa. (kuviot 5–11 ja taulukko 2). 

Kuvion 4 kysymykset olivat seuraavat: 

1. Olen saanut riittävästi tietoa koronapandemian vaikutuksista työhöni                                 

2. Vuorovaikutus kollegoiden kanssa on ollut riittävää                                                                   

3. Vuorovaikutus esimiehen kanssa on ollut riittävää                                                                        

4. Olen saanut riittävästi palautetta työstäni                                                                                    

5. Työhön liittymättömään vuorovaikutukseen on ollut riittävästi mahdollisuuksia                    

6. Etätyön pelisäännöt ovat olleet työssäni selkeät                                                                    

7. Etänä pidetyt tapaamiset ovat sujuneet hyvin  
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Kuvio 4. Vuorovaikutuksen toimivuus etätyön aikana. 

                                                                                                                                                                                                                 
Taulukko 2.  Likertin asteikolla kysyttyjen kysymysten valitut tunnusluvut (kysymykset näkyvät 
ennen kuviota 4). 

Kysymys     1.     2.     3.     4.      5.     6.     7.  

n =     25    25    24   25    25    25   25 
Keskiarvo 2,00 2,60 2,50 2,72 2,72 2,40 2,04 

Keskihajonta 1,38 1,23 1,35 1,10 0,98 1,53 1,24 

        

                                                                                                                                                                             

Saatujen vastausten keskiarvoista voi havaita niiden kaikkien sijaitsevan vaihtoehtojen 

2 (melko samaa mieltä) ja 3 (melko eri mieltä) välillä. Etätapaamisten sujumisen ja 

tiedonsaantiin koronapandemian vaikutuksista omaan työhön liittyvät vastaukset olivat 

lähinnä melko samaa mieltä vastausta. Melko eri mieltä vaihtoehtoa oli lähinnä ri ittävän 

palautteen saamista ja työhön liittymättömän vuorovaikutuksen riittävyyteen liittyvät 

vastaukset. Yksimielisimpiä vastaajat ovat keskihajonnan mukaan olleet samoissa 

kysymyksissä (4 ja 5) Suurinta hajonta vastaajien kokemuksissa on ollut 

koronapandemiaan liittyvään tiedonsaantiin ja etätyön pelisääntöihin liittyvissä 

kysymyksissä 1 ja 6.  

Vastaajat olivat mielestään saaneet riittävästi tietoa koronapandemian vaikutuksista 

työhönsä. (kuvio 4 sivulla 30). Yli puolet vastaajista oli kysymyksen väitteen kanssa 

täysin samaa mieltä. Täysin tai melko eri mieltä oli vain 12 prosenttia vastaajista. 

Esimiehenä työskentelevistä vastaajista täysin samaa mieltä oli 75 prosenttia. (kuvio 5). 

1. 2. 3. 4. 5. 6. 7.

Täysin samaa mieltä 52.0 % 20.0 % 33.3 % 12.0 % 4.0 % 36.0 % 36.0 %

Melko samaa mieltä 24.0 % 32.0 % 16.7 % 32.0 % 44.0 % 32.0 % 48.0 %

Melko eri mieltä 8.0 % 24.0 % 25.0 % 36.0 % 36.0 % 8.0 % 4.0 %

Täysin eri mieltä 4.0 % 16.0 % 16.7 % 12.0 % 8.0 % 4.0 % 0.0 %

En osaa sanoa 12.0 % 8.0 % 8.3 % 8.0 % 8.0 % 20.0 % 12.0 %

0.0 %

10.0 %

20.0 %

30.0 %

40.0 %

50.0 %

60.0 %

Prosenttia (%) vastaajista (valid percent) n = 25, paitsi 3. n = 24
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Kuvio 5. Olen saanut riittävästi tietoa koronapandemian vaikutuksista työhöni. 

Vuorovaikutukseen kollegoiden kanssa koki täysin tai melko riittäväksi vähän yli puolet 

vastaajista (kuvio 4 sivulla 30) Vähintään melko tyytymättömiä vuorovaikutuksen 

määrään oli vastaajista 40 prosenttia. Naispuolisista vastaajista yli puolella (60 

prosenttia) ei mielestään ollut riittävästi vuorovaikutusta kollegoidensa kanssa. 

Miespuolisten vastaajien vastaava määrä oli vain 10 prosenttia ja heistä yksikään ei ollut 

täysin eri mieltä väitteen kanssa. 

 

Kuvio 6. Vuorovaikutus kollegoiden kanssa on ollut riittävää. 

Täysin
samaa
mieltä

Melko
samaa
mieltä

Melko eri
mieltä

Täysin eri
mieltä

En osaa
sanoa

Työntekijä 40.0 % 33.3 % 6.7 % 6.7 % 13.3 %

Esimies 75.0 % 12.5 % 12.5 % 0.0 % 0.0 %

Muu 50.0 % 0.0 % 0.0 % 0.0 % 50.0 %
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Prosenttia (%) vastaajista (valid percent) n = 25

Täysin
samaa
mieltä

Melko
samaa
mieltä

Melko eri
mieltä

Täysin eri
mieltä

En osaa
sanoa

Nainen 13.3 % 26.7 % 33.3 % 26.7 % 0.0 %

 Mies 30.0 % 40.0 % 10.0 % 0.0 % 20.0 %

0.0 %
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Prosenttia vastaajista (valid percent) n = 25
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Vuorovaikutuksen määrän esimiehen kanssa koki täysin riittäväksi kolmasosa 

vastaajista (kuvio 4 sivulla 30). Yli 40 prosenttia vastaajista oli kuitenkin tyytymättömiä 

(melko tai täysin eri mieltä) vuorovaikutuksen määrään. Tyytyväisimpiä olivat 45-54 -

vuotiaat vastaajat, joista yli 80 prosenttia oli vähintään melko samaa mieltä. (kuvio 7). 

Vain 20 prosenttia 35–44-vuotiaista oli mielestään riittävästi vuorovaikutuksessa 

esimiehensä kanssa. Nuorimmasta vastanneiden ikäryhmästä lähes 1/3 oli kysymyksen 

väitteen kanssa täysin eri mieltä. 

                                                                                                                                                         

Kuvio 7. Vuorovaikutus esimiehen kanssa on ollut riittävää. 

Lähes puolet vastaajista koki, etteivät he olleet saaneet riittävästi palautetta etätyön 

aikana. 48 prosenttia oli melko tai täysin eri mieltä (kuvio 4 sivulla 30). 44 prosenttia koki 

palautteen olleen melko tai täysin riittävää. Työntekijöistä yli puolet oli tyytymättömiä 

saamansa palautteen määrään (kuvio 8). Vastaavasti esimiehistä yli 60 prosenttia piti 

palautteen määrää riittävänä. 

Täysin
samaa
mieltä

Melko
samaa
mieltä

Melko eri
mieltä

Täysin eri
mieltä

En osaa
sanoa

25-34 42.9 % 28.6 % 0.0 % 28.6 % 0.0 %

35-44 20.0 % 0.0 % 50.0 % 10.0 % 20.0 %

45-54 50.0 % 33.3 % 16.7 % 0.0 % 0.0 %

Yli 55 0.0 % 0.0 % 0.0 % 100% 0.0 %

0.0 %

20.0 %

40.0 %

60.0 %

80.0 %

100.0 %

120.0 %

Prosenttia (%) vastaajista (valid percent) n = 25
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Kuvio 8. Olen saanut riittävästi palautetta työstäni. 

Väite ”työhön liittymättömään vuorovaikutukseen on ollut riittävästä mahdollisuuksia” 

jakoi vastaajien mielipiteet (kuvio 4 sivulla 30). 48 prosenttia vastaajista oli täysin tai 

melko samaa mieltä ja 44 prosenttia täysin tai melko eri mieltä. Täysin eri tai samaa 

mieltä oli kuitenkin harva vastaaja. Työntekijät, joilla oli 5–10 vuoden työkokemus olivat 

väitteen kanssa eniten eri mieltä (melko eri mieltä 75 prosenttia). Yli 15 vuotta 

työelämässä olleista vastaajista melko tai täysin eri mieltä oli lähes puolet. 

 

Kuvio 9. Työhön liittymättömään vuorovaikutukseen on ollut riittävästi mahdollisuuksia. 

Täysin
samaa
mieltä

Melko
samaa
mieltä

Melko eri
mieltä

Täysin eri
mieltä

En osaa
sanoa

Työntekijä 13.3 % 26.7 % 40.0 % 13.3 % 6.7 %

Esimies 12.5 % 50.0 % 25.0 % 12.5 % 0.0 %

Muu 0.0 % 0.0 % 50.0 % 0.0 % 50.0 %

0.0 %

10.0 %

20.0 %

30.0 %

40.0 %

50.0 %

60.0 %

Prosenttia (%) vastaajista (valid percent) n = 25

Täysin
samaa
mieltä

Melko
samaa
mieltä

Melko eri
mieltä

Täysin eri
mieltä

En osaa
sanoa

alle 5 vuotta 0.0 % 100% 0.0 % 0.0 % 0.0 %

5-10 vuotta 0.0 % 25.0 % 75.0 % 0.0 % 0.0 %

11-15 vuotta 0.0 % 42.9 % 28.6 % 0.0 % 28.6 %

yli 15 vuotta 7.7 % 46.2 % 30.8 % 15.4 % 0.0 %

0.0 %

20.0 %

40.0 %

60.0 %

80.0 %

100.0 %

120.0 %

Prosenttia  (%) vastaajista (valid percent) n = 25
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Työyhteisönsä etätyöhön liittyvät pelisäännöt koki täysin tai melko selkeäksi 68 

prosenttia vastaajista (kuvio 4 sivulla 30) Nuorimmasta vastanneiden ryhmästä lähes 2/5 

ei osannut sanoa mielipidettään. (kuvio 10). Vain nuoremmista ikäryhmistä löytyivät 

myös melko tai täysin eri mieltä olevat. Kokemus työyhteisön pelisääntöjen selkeydestä 

näyttää kasvavan iän lisääntyessä.                                                                                                                                           

 

Kuvio 10.   Etätyön pelisäännöt ovat olleet työyhteisössäni selkeät. 

Etäyhteyksin pidetyt tapaamiset ovat vastaajien kokemuksen mukaan sujuneet hyvin 

(kuvio 4 sivulla 30) Vastaajista 38 prosenttia oli täysin samaa mieltä ja 48 prosenttia 

melko samaa mieltä väitteen kanssa. (kuvio 11). 12 prosenttia vastasi ei osannut sanoa 

mielipidettään. Täysin eri mieltä ei ollut yksikään vastaaja. Esimiehenä työtä tekevistä 

vastaajista kukaan ei ollut väitteen kanssa täysin eri mieltä.   

Täysin
samaa
mieltä

Melko
samaa
mieltä

Melko eri
mieltä

Täysin eri
mieltä

En osaa
sanoa

25-34 12.5 % 25.0 % 25.0 % 0.0 % 37.5 %

35-44 30.0 % 40.0 % 0.0 % 10.0 % 20.0 %

45-54 66.7 % 33.3 % 0.0 % 0.0 % 0.0 %

Yli 55 100% 0.0 % 0.0 % 0.0 % 0.0 %

0.0 %

20.0 %

40.0 %

60.0 %

80.0 %

100.0 %

120.0 %

Prosenttia (%) vastaajista (valid percent) n = 25
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Kuvio 11.   Etänä pidetyt tapaamiset ovat sujuneet hyvin. 

Etätapaamisten parantamiseksi esimiehenä työskentelevät toivat esille seuraavia 

parannusehdotuksia:  

Ehkä paremmin sopivat työtavat ja pelisäännöt kaikille tapaamisissa, kaikilla tulisi 
olla kamerat päällä. Lisäksi jonkun olisi aina hyvä johtaa kokousta. Eli esim. jakaa 
puheenvuoroja tai pyytää kommentteja, kamerat lähtökohtaisesti olleet pois 
päältä, joka vähentää vuorovaikutusta, paremmat äänentoisto laitteet ja 
verkkoyhteyksiä parantamalla sekä puheenvuorojen pyyntöjä opettelemalla. 

Työntekijät ehdottivat puolestaan seuraavia asioita: 

 
En osaa sanoa, jokainen olisi voinut osaltaan varmistaa riittävän osaamisen 
esim. Teamsin käytössä, oikeastaan vain tiettyjen kollegoiden kanssa olisi pitänyt 
eristää itsensä paremmin kodin hälinästä. 
 

5.3 Mieluisin yhteydenpitoväline 

Mieluisimpana yhteydenpitovälineenä etätyön aikana pidettiin sähköisiä 

ryhmätyöalustoja. (kuvio 12 sekä kuvio 4 sivulla 30). 

Kyselyn tarjoamia esimerkkivaihtoehtoja alustoista olivat Teams ja Zoom. Muita 

annettuja vaihtoehtoja pidettiin mieluisimpana yhteydenpidon välineenä vain 

nuoremmissa ikäryhmissä. Neljäsosa nuorimmasta ikäryhmästä viesti mieluiten 

pikaviestin sovellusten avulla. Esimerkki vaihtoehtoina oli annettu WhatsAppin ja 

Messengerin sovellukset. Valmiiden vastausvaihtoehtojen lisäksi myös yhden 

Täysin samaa
mieltä

Melko samaa
mieltä

Melko eri
mieltä

En osaa sanoa

Työntekijä 33.3 % 53.3 % 6.7 % 6.7 %

Esimies 37.5 % 50.0 % 0.0 % 12.5 %

Muu 50.0 % 0.0 % 0.0 % 50.0 %

0.0 %

10.0 %

20.0 %

30.0 %

40.0 %

50.0 %

60.0 %

Prosenttia (%) vastaajista (valid percent) n = 25
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miesvastaajan mielestä mieluisin vaihtoehto oli Slack-pikaviestinsovellus (joku muu -

vaihtoehto). 

                                                                                                                                  

Kuvio 12.   Mieluisin yhteydenpitoväline etätyön aikana. 

5.4 Etätyön haasteet 

Etätyön haasteiden valmiit vastausvaihtoehdot olivat seuraavat: 

1. Epävirallisten keskustelujen väheneminen                                                                                        

2. Vähentynyt tiedon saaminen                                                                                        

3. Vähentynyt tuen saaminen                                                                                          

4. Epäselvät pelisäännöt                                                                                                   

5. Sähköisten alustojen käyttöön liittyvät ongelmat  

Yli puolet vastaajista piti epävirallisten keskustelujen vähenemistä merkittävimpänä 

haasteena koronapandemian aikaisen etätyön aikana. (kuvio 13). Tätä mieltä olivat sekä 

mies- että naispuoliset vastaajat. Toiseksi suurin haaste oli naisten mielestä vähentynyt 

tiedon saaminen (26,7 prosenttia). Miesten mielestä sitä suurempia haasteita olivat 

epäselvät pelisäännöt ja sähköisten alustojen käyttöön liittyvät ongelmat (molemmat 

vaihtoehdot 20 prosenttia.)  

Sähköposti Puhelin
Ryhmätyö

alusta
Pikaviestin Joku muu

25-34 12.5 % 12.5 % 37.5 % 25.0 % 12.5 %

35-44 20.0 % 20.0 % 50.0 % 10.0 % 0.0 %

45-54 0.0 % 0.0 % 100% 0.0 % 0.0 %

Yli 55 0.0 % 0.0 % 100% 0.0 % 0.0 %

Kaikki vastaajat 12.0 % 12.0 % 60.0 % 12.0 % 4.0 %

0.0 %

20.0 %

40.0 %

60.0 %

80.0 %

100.0 %

120.0 %

Prosenttia (%) vastaajista (valid percent) n = 25
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Kuvio 13.   Etätyön haasteet vastaajien sukupuolen mukaan. 

Naispuoliset vastaajat esittivät annettujen vaihtoehtojen lisäksi seuraavista etätyön 

aikana kohtaamistaan haasteista: 

Epävirallisten keskustelujen väheneminen. Kynnys kysyä tukea/neuvoa. 
Spontaanien keskustelujen vähenemisen, koska enää ei tavata käytävällä. Työajat 
ovat epämääräiset tai niitä ei noudateta juuri lainkaan. Ulkopuolisuuden tunne. 
Kokonaiskuvan hämärtyminen. Yhteishengen ja hyvän työilmapiirin ylläpitäminen 
on hankalaa, kun yhteisiä aktiviteetteja ja tapaamisia ei enää ole. Etänä tapahtuvat 
tapaamiset eivät vastaa livetapaamisia. Yhteyden pito lomautettuihin 
työntekijöihin. Ylipäätänsä sosiaalinen kanssakäyminen. 

Miehet mainitsivat puolestaan seuraavat haasteet: 

En osaa sanoa. Epätasa-arvon kehitys. Konttorilta kotiin siirtyvät työntekijät saavat 
kiitosta, kun taas työntekijät, joiden töitä ei voi hoitaa etänä ovat jääneet 
huomioimatta. Etäjohtaminen on tuottanut paljonkin haasteita. Henkilökohtaiset 
tapaamiset ovat vähentyneet dramaattisesti eikä puhelimitse saa asiakkaisiin 
samanlaista kontaktia. Itse työskentelen palkkahallinnossa ja jotkut viranomaiset 
toimivat vielä vanhanaikaisesti postin välitykselle, esimerkiksi ulosottomies. Joten 
jonkun tiimin jäsenen täytyy käydä viikoittain toimistolla avaamassa kirjeet ja 
skannaamassa niiden sisältö sähköpostiin. Tuntuu että haasteiden kanssa yksin, 
eikä esimiestä kiinnosta alaisten hyvinvointi. 

Naisten vastauksissa korostui sosiaalisuus, yhteisöllisyyden puute ja suhteet 

työkavereihin. Miehet kiinnittivät enemmän huomiota käytännön asioihin (esim. 

yhteydenpito asiakkaisiin) ja mm. epätasa-arvoon työpaikalla ja etätyötä tekevien välillä. 

Vastauksissa huomioitiin myös ulkopuolisuus, tuen puute sekä epäselvä kokonaiskuva 

ja työaikojen epämääräisyys. 

1. 2. 3. 4. 5.

Nainen 53.3 % 26.7 % 13.3 % 0.0 % 6.7 %

Mies 50.0 % 10.0 % 0.0 % 20.0 % 20.0 %

Kaikki vastaajat 52.0 % 20.0 % 8.0 % 8.0 % 12.0 %

0.0 %

10.0 %

20.0 %

30.0 %

40.0 %

50.0 %

60.0 %

Prosenttia (%) vastaajista (valid percent) n = 25
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5.5 Etätyön hyödyt 

Etätyön hyötyjen valmiit vastausvaihtoehdot olivat seuraavat:  

1. Häiriötekijöiden ja keskeytysten väheneminen.                                                           

2. Tarpeettomien keskustelujen väheneminen                                                                

3. Tarpeettomien tapaamisten väheneminen                                                                  

4. Sähköisten alustojen käytön mahdollisuus kasvokkaisten tapaamisten sijaan                   

5. Vapauden ja ajankäytön joustavuuden lisääntyminen  

Suurimpia etätyöstä olleita hyötyjä ovat olleet vapauden ja ajankäytön joustavuuden 

lisääntyminen sekä  häiriötekijöiden ja keskeytysten väheneminen, joista kummankin oli 

valinnut merkittävimmäksi hyödyksi yli 40 prosenttia kaikista vastaajista. Vain esimiesten 

mielestä suurimpia hyötyjä olivat tarpeettomien keskustelujen (12,5 prosenttia) ja 

tapaamisten (25 prosenttia) väheneminen. (kuvio 14). 

 

Kuvio 14.   Etätyön hyödyt vastaajien työtehtävien mukaan. 

 

 

 

1. 2. 3. 4. 5.

Työntekijä 42.9 % 0.0 % 0.0 % 7.1 % 50.0 %

Esimies 37.5 % 12.5 % 25.0 % 0.0 % 25.0 %

Muu 50.0 % 0.0 % 0.0 % 0.0 % 50.0 %

Kaikki vastaajat 41.7 % 4.2 % 8.3 % 4.2 % 41.7 %

0.0 %

10.0 %

20.0 %

30.0 %

40.0 %

50.0 %

60.0 %

Prosenttia (%) vastaajista (valid percent) n = 25
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Naiset mainitsivat lisäksi seuraavat hyödyt: 

Ei kulu aikaa työmatkoihin. Häiriötekijöiden ja keskeytysten väheneminen. Oman 
elämän hallinta on lisääntynyt. Paikasta riippumattomuus työn teossa positiivista. 
Palaverit tehostuneet, oman työn suunnittelu parantunut. Tehokkuus lisääntyi. 
Tietoteknisen osaamisen kasvu kautta linjan koko organisaatiossa. Turhan 
matkustamisen vähentyminen. Vaikka työtä tulee tehtyä huomattavasti enemmän 
päivän aikana, on stressi vähentynyt. 

Hyötyjä miespuolisten vastaajien mielestä olivat seuraavat: 

 
En osaa sanoa. Tulostetun paperin määrä on vähentynyt. Ylimääräiseksi täytyy 
mainita, että laaja etätyöskentely on osoittanut yrityksen johdolle, että ihmiset 
voivat tulevaisuudessakin tehdä työnsä halutessaan etänä. Vaikutukset 
työmotivaatioon olivat niin suuret, että uskalsin jättäytyä kokonaan pois hyvästä 
työpaikasta ja keskittyä täysillä opiskeluun. 
 
 

Vastauksien perusteella huomioitava etätyön aikaiset useat positiiviset vaikutukset. 

Vastaajien mukaan tehokkuus (mm. palaverit) oli lisääntynyt ja turha työhön liittyvän 

matkustelu oli vähentynyt, tietoteknisen osaamisen kerrotaan lisääntyneen koko 

organisaatiossa, stressi oli vähentynyt ja oman elämän hallinta oli lisääntynyt. Lisäksi 

arvioitiin, että laaja etätyöskentely on osoittanut yrityksen johdolle työntekijöiden kyvyistä 

tehdä työnsä etänä myös tulevaisuudessa. 

6 Tavoitteiden saavuttaminen ja tulosten reliabiliteetti ja validiteetti  

6.1 Tavoitteiden saavuttaminen 

Opinnäytetyön kyselyssä oli tarkoitus selvittää kokemuksia koronapandemian 

vaikutuksista etätyön vuorovaikutukseen työyhteisöissä. Havaintoyksiköiksi (vastaajat) 

halusin ryhmän Suomessa koronapandemian aikana työskennelleitä ihmisiä, jotka 

työskentelevät kattavasti toimialoilla, joilla etätyö on mahdollista. Kokemukseni mukaan 

Metropolian liiketalouden tutkinto-ohjelman monimuoto-opiskelijat vastasivat tavoiteltua 

otosta erinomaisesti. Lisäksi kysely oli helppo toteuttaa opintoneuvojan avustuksella. 

Otanta olisi voinut kohdistua myös muuhun ryhmään kuin valittuun. Vastaajien 

opiskelulla ei ollut merkitystä kyselyn kannalta. Tarkoitus oli verrata kyselystä saatuja 

tuloksia opinnäytetyön teoreettisen viitekehykseen ja pohtia työyhteisöjen 

vuorovaikutusta opinnäytetyön aiheen mukaisesti. Lisäksi oli tarkoitus pohdinnan 

tuloksena keksiä parannusehdotuksia etätyön ja virtuaalisten tapaamisten parempaan 

sujumiseen pitkittyneen etätyöjakson aikana. 
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Sopiva otoskoko suuremman aineiston saamiseksi olisi voinut olla kaikki Metropolia 

liiketalouden tutkinto-ohjelman opiskelijat. Samalla olisi saatu havaintoyksikköjä myös 

nuorimmasta kyselyn vastaajaryhmästä. Kyselyä suunnitellessa oli oletus, että vain pieni 

osuus päiväpuolen opiskelijoista olisi työelämässä opintojen ohella. Toinen vaihtoehto 

olisi voinut olla otoksen kasvattaminen esim. ottamalla kyselyn otokseen mukaan jonkun 

muun Metropolian monimuotona tapahtuvan tutkinto-ohjelman opiskelijat. 

Kyselyn toteutuksen ajankohta olisi kannattanut olla pidempi talvilomaviikon 

ulkopuolella. Muuten valitut ilmoituskanavat (opiskelijoiden sähköpostit ja liiketalouden 

monimuodon tiedotustyötila) olivat mielestäni vastaajien tavoitteluun sopivat ja riittävät. 

Lisäksi talvilomaviikon jälkeisellä viikolla ilmoitus kyselystä toistettiin valituilla kanavilla 

opintoneuvojan toimesta. Kyselyn markkinointi omassa sosiaalisessa mediassa olisi 

myös ollut suositeltavaa. Kyselyn aikana sosiaalisen median kontaktit muihin 

liiketalouden tutkinto-ohjelman monimuoto-opiskelijoihin olivat kuitenkin rajalliset. 

Kyselyn jälkeen opintojen yhteydessä on tehty mm. LinkedIn-profiilit, josta olisi voinut 

olla hyötyä vastaajien tavoittelussa. 

Koronapandemian aiheuttamat poikkeusolot olivat opinnäytetyön ja sen kyselyn 

lähtökohtana. Opinnäytetyön rajauksen vuoksi kysymykset keskittyivät 

vuorovaikutukseen ja ulkopuolelle jäivät muutoin mielenkiintoiset kysymykset 

esimerkiksi työhyvinvointi ja työmotivaatio. 

6.2 Kyselyn tulosten reliabiliteetti ja validiteetti 

Tutkimusten luotettavuuden ja totuudenmukaisuuden arvioimisessa käytetään 

validiteetti- ja reliabiliteettikäsitteitä. Validiteetilla arvioidaan, onko tutkimuksessa tutkittu 

tutkimusongelman kannalta oikeita asioita. Reliabiliteetti arvioi puolestaan 

tutkimustulosten pysyvyyttä. Tuolloin tutkimuksessa käytetty mittari tuottaa samat 

tulokset eri mittauskerroilla. Reliabiliteetti ei kuitenkaan takaa validiteettia. Mittari voi 

tuottaa aina saman tuloksen, mutta on validiteetin kannalta väärä. (Kananen 2008, 79.) 

Reliabiliteetin tarkkuutta voidaan arvioida myös mm. otoksen edustavuudella verrattuna 

perusjoukkoon ja vastausprosentilla. (Vilkka 2007,150). 
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Vaatimustaso vaikuttaa validiteetin ja reliabiliteetin muodostamaan tutkimuksen 

kokonaisluotettavuuteen. Tutkimukselle asetettuja vaatimuksia ovat mm. kohteen tarkka 

määrittäminen, tulosten tarkkuus ja toistettavuus, yksityisyyden suoja sekä 

tutkimustulosten avoimuus ja puolueettomuus. Mahdolliset virheet on tuotava esiin ja 

arvioitava niiden vaikutus tuloksiin. (Vilkka 2007, 152–154.) 

Validiteetti on reliabiliteettia vaikeampi arvioida. Validiteetin varmistamisessa auttaa 

oikean tutkimusmenetelmän ja oikean mittarin käyttäminen. Validiteetin arvioinnissa voi 

hyödyntää sen alalajeja, kuten syy-seuraussuhdetta ja yleistettävyyttä. Kvantitatiivisen 

tutkimuksen reliabiliteetin todentaminen on helppoa, kun tutkimuksen kaikki vaiheet 

dokumentoidaan ja niihin liittyvät ratkaisut on perusteltu. (Kananen 2008, 81–83.) 

Validiteetin arvioinnissa voi kohteena olla mm. valittujen asteikkojen toimivuus, mittarin 

epätarkkuudet sekä kysymysten ja vastausvaihtoehtojen sisällön ja muotoilun 

onnistuminen. (Vilkka 2007, 150.) 

Validi mittari on merkki onnistuneesta operationalisoinnista. Operationalisointi 

määrittelee kvantitatiivisen tutkimuksen abstraktit käsitteet mitattaviksi analyyttisiksi 

käsitteiksi. Tarkoitus on siis selittää käsitteet niin, että kaikki havaintoyksiköt (vastaajat) 

ymmärtävät ne samalla tavalla ja virheiden mahdollisuus vähenee. Jos käsitteen sisältö 

muuttuu ajan saatossa, on myös mittaria muutettava. Käsitteitä määritellessä tulee 

huomioida myös havaintoyksikköjen mahdollisesti erilaiset kulttuuritaustat. 

(Menetelmäopetuksen tietovaranto 2008.) 

Metropolia Ammattikorkeakoulussa oli kyselyn otokseen kuuluvia tradenomin tutkintoa 

suorittavia liiketalouden tutkinto-ohjelman monimuoto-opiskelijoita 215. Vastauksia 

kyselyyn tuli 31 kappaletta. Kyselyn vastausprosentti oli täten 14,4 prosenttia. 

Kato vähentää tulosten luotettavuutta. Otoksen suuruuden tulisi olla riittävä kattamaan 

kadon vaikutukset. Kato on suuri varsinkin sähköisissä verkkokyselyissä. Alle 20 

prosentin vastausprosenttia pidetään yleensä Suomessa tilastotieteen kannalta liian 

pienenä . Kuitenkin esim. Yhdysvalloissa tehdään tutkimuksia paljon pienemmilläkin 

vastausprosenteilla. Muutaman prosentin vastausprosentti tekee analyysimenetelmien 

käytöstä mahdotonta. (Kananen 2008, 77; Kananen 2011, 72–73.) 

Kvantitatiivissa tutkimuksissa aineiston minimi alarajan yleissääntönä pidetään 30 

havaintoyksikköä (n > 30). (Heikkilä 2018, 226; Vilpas 2013, 8–10). Saatujen 
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havaintoyksikköjen määrä ei riittänyt Khiin neliötestin käyttökriteereihin, sillä osa 

taulukoiden soluista sai alle 5 havaintoyksikköä.  Jos tämä olisi ollut tarpeellista luokkien 

havaintoyksiköiden määrän yhdistäminen testin käyttämiseksi olisi ollut mahdollista 

esim. Sphinx-ohjelmistolla. (Kananen 2011, 91–92.)  

Kyselyn virhemarginaaliksi tulee taustatekijöihin liittyvissä kysymyksissä (31 vastaajaa 

ja populaatio 215 opiskelijaa) 95 prosenttia luotettavuustasolla 16 prosenttia. 

Varsinaisten kysymysten virhemarginaaliksi tulee 18 prosenttia (25 vastaajaa). 

Virhemarginaali määrittelee alueen, jolla todelliset tulokset voivat olla saatujen tulosten 

ylä- tai alapuolella. (SurveyMonkey.)  

18 prosentin virhemarginaalilla esim. 50 prosentin täysin samaa mieltä vastauksen 

todellinen tulos voi olla välillä 32 prosenttia (lähes 1/3 kaikista vastauksista) - 68 

prosenttia (yli 2/3 kaikista vastauksista.).  Kahden vastausprosentin todellista tulosta 

(esim. suuruus ero) vertaillessa niiden välisen eron tulisi olla yli 36 prosenttia (2 x 18 

prosenttia), jotta suuremman vastausprosentin pienin virhemarginaalin sisällä oleva 

mahdollinen tulos ja pienemmän suurin mahdollinen tulos eivät voi saada samaa 

todellista arvoa.   

Kyselyn virhemarginaalilla saadut tulokset eivät ole tilastotieteellisesti tarkkoja. Suuntaa 

antavia näkemyksiä vastaajien kokemuksista voi tulkita. Kyselyn reliabiliteetin 

todentamisen vuoksi kysely olisi mahdollista toistaa, sillä kaikki vaiheet on dokumentoitu 

riittävästi. Tulos ei olisi kuitenkaan täysin sama. Vastaajat eivät todennäköisesti olisi 

täysin samoja ja esim. kahden vaihtoehdon välillä vastaustaan pohtinut valitsisi nyt toisin. 

Vaiheiden dokumentoinnin ja perusteltujen ratkaisujen pohjalta voidaan arvioida 

prosessin aukottomuus. (Kananen 2008, 83; Kananen 2011,123). Laadullisessa 

tutkimuksessa reliabiliteetin arviointia tärkeämpiä ovat verifiointi eli faktojen tukeminen 

lähdeviitteillä sekä argumentointi eli päättelyn perustelu ammattikirjallisuuteen 

vetoamalla. (Metropolia Ammattikorkeakoulu 2020, 16). 

Kyselyssä pyrittiin kysymään tutkimusongelman kannalta tärkeimpiä asioita. 

Kysymysten sisältö ja niiden asteikot muotoituivat viitekehystä kirjoitettaessa ja saivat 

lopullisen muotonsa esitestaajien, ohjaavan opettajan ja tutkintovastaavan palautteen 

perusteella. Kysymysten ja asteikkojen muotoilussa oli tarkoitus vähentää virheiden 

mahdollisuutta käyttämällä vastaajille selkeitä ja (oletettavasti) tuttuja käsitteitä. 
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Opinnäytetyöhön valittu kvantitatiivinen tutkimusmenetelmä oli sopiva tutkimusotteeksi. 

Kyselyn toteuttaminen pääosin valmiiksi annetuilla vaihtoehdoilla (strukturoidut 

vaihtoehdot) osoittautui hyväksi ratkaisuksi vastaajien näkemysten kartoittamiseksi. 

Avoimet kysymykset olivat myös tarpeen ja niiden avulla saatiin tietoja, jotka olisivat 

jääneet muutoin saamatta. Mitattavien asioiden muuttaminen numeraalisiksi 

vastausvaihtoehdoiksi (operationalisointi) sujui kätevästi SPPS-ohjelmiston avulla. 

Kyselyllä tavoitettu aineisto ei riittänyt yleistysten tekemiseen, mutta riitti vastaajien 

näkemysten kartoittamiseen. Kyselystä saadut vastaukset vastasivat viitekehyksen 

perusteella tulleita oletuksia vastaajien kokemuksista. 

7 Analyysi ja johtopäätökset  

7.1 Taustamuuttujat 

Tutkimusongelman taustalla oli seuraava oletus: koronapandemian aiheuttama 

etätyösuositus on pitkittyessään vaikuttanut suomalaisten työyhteisöjen 

vuorovaikutukseen. Opinnäytetyön tutkimusongelma oli: ”Miten koronapandemian 

aiheuttama lisääntynyt etätyö on vaikuttanut kokemukseen työyhteisöjen 

vuorovaikutuksesta?”  

Tutkimuskysymyksiä opinnäytetyössä olivat: Mitkä asiat vaikuttavat kokemukseen 

vuorovaikutuksen sujuvuudesta etätyössä? Miten nämä asiat käytännössä vaikuttavat? 

Vastauksia tutkimuskysymyksiin kartoitettiin teoreettisessa viitekehyksessä.  Kyselyn 

tuloksia oli tarkoitus peilata viitekehyksen sisältöön ja nostaa esille sekä yhdistäviä 

näkemyksiä että mahdollisia eroja. 

Nais- ja miespuolisten vastaajien jakauma olisi voinut olla tasaisempi. Nyt kyselyn 

vastaajista yli 2/3 ilmoitti sukupuolekseen nainen. Ikäjakauma keskittyi ikävuosien 25 ja 

54 välille. Alle 25-vuotiaita vastaajia ei ollut lainkaan ja yli 55-vuotiaita vastaajia oli vain 

yksi. Nuorempien vastaajien pienempi määrä heijastui myös vastaajien 

työkokemusvuosien määrään. Lähes puolet vastaajista oli ollut työelämässä yli 15 

vuotta. Yli 11 vuotta työskennelleitä oli jo lähes 80 prosenttia. Alle 11 vuotta 

työskennelleiden osuus jäi kyselyn tulosten kannalta melko pieneksi. Toisaalta 

pidemmän työuran omaavilla on myös enemmän kokemusta. 
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Jakaumaan työntekijöiden (64,5 prosenttia) ja esimiesten (29 prosenttia) välillä olen 

tyytyväinen. Molempien ryhmien näkemyksistä voi saada käsityksen. Työntekijöitä on 

suhteellisesti suurempi osuus myös työelämässä. Kyselyn ryhmään ”muu” tuli vain kaksi 

vastausta, joten niiden prosenttijakaumasta (50 prosenttia kumpikin) ei voi tehdä 

merkityksellisiä johtopäätöksi. Vastaajien työpaikkojen jakautuminen eri toimialoille 

vastasi otoksen valintaan liittyviä odotuksia. 

Vastaajat, jotka eivät olleet tehneet etätöitä koronapandemian aikana olisi pitänyt jättää 

pois kyselyn otoksesta. Tieto siitä, kuinka moni vastaajista on tehnyt etätöitä 

koronapandemian aikana ei tuonut kyselyn tuloksiin merkittävää lisäarvoa. 

7.2 Vuorovaikutus kollegoiden ja esimiehen kanssa ja palautteen riittävyys 

Tietoa koronapandemian vaikutuksista omaan etätyöhön oli saanut vähintään melkein 

(melko samaa mieltä) riittävästi lähes 2/3 vastaajista. Osuus olisi hyvä jatkossakin pitää 

vähintään samalla tasolla. Vastaajien kokemusten perusteella koronapandemiaan 

liittyvä tiedotus on työyhteisöissä hoidettu hyvin.  

Etätyön aikainen vuorovaikutus on sujunut vain kohtalaisesti kollegoiden kanssa. 

Miehistä  70 prosenttia vastaajista oli samaa mieltä vuorovaikutuksen riittävyydestä. 

Naisten enemmistö oli kuitenkin vuorovaikutuksen määrään tyytymättömiä. 

Tyytyväisyydessä vuorovaikutuksen määrään esimiehen kanssa ei ollut havaittavissa 

yhtä suuria mielipide-eroja sukupuolten välillä. Naisten vastausten jakauma tyytyväisten 

ja tyytymättömien välillä oli kuitenkin miesten vastauksia suurempi. 

Tyytyväisyydessä saadun palautteen määrään oli selkeä ero esimiesten ja työntekijöiden 

vastauksissa. Yli puolet työntekijöistä oli palautteen määrään tyytymättömiä, kun 

esimiehistä yli 60 prosenttia oli sen määrään tyytyväisiä. Palautteen tarpeeseen 

vastaaminen etätyössä on selvästi esimiestyön kehityskohde. Myös etätyössä 

työntekijöille tulisi tarjota mahdollisuutta kahdenkeskiseen keskusteluun sekä palautteen 

että kuulumisten vaihtamisen tiimoilta.  

Vertailun vuoksi Työterveyslaitoksen edelleen käynnissä olevan ”Miten Suomi voi?”-

tutkimushankkeen tutkimuksessa (n = 1077) 34 prosenttia työntekijöistä (sis. myös 

esimiehet, joita oli 15 prosenttia vastaajista) koki tuen kollegoilta vähentyneen ja 24 
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prosenttia kertoi saavansa tukea vähemmän esimieheltään. Varsinkin yksin asuvat olivat 

lisäksi kaivanneet vuorovaikutusta kollegoiden kanssa. (Työterveyslaitos 2020c.)  

7.3 Työhön liittymätön vuorovaikutus 

Mahdollisuuksista työhön liittymättömään vuorovaikutukseen vastaajat olivat 

pääsääntöisesti melko samaa (44 prosenttia) tai melko eri (36 prosenttia) mieltä. Yli 

neljäsosa  11–14 vuotta työelämässä olleista ei osannut ilmaista kantaansa. 

Sukupuolella ei oletusten vastaisesti ollut merkittävää vaikutusta vastaajien 

kokemuksiin. Samoin kuin palautteen saamisen määrää, piti valtaosa esimiehistä 

epävirallisen vuorovaikutuksen määrää riittävänä. Työhön liittymättömään 

vuorovaikutukseen tulisi selvästi lisätä mahdollisuuksia sitä tarvitseville. Virtuaalisten 

tapaamisten yhteyteen voisi tarjota halukkaille mahdollisuuden kuulumisten vaihtoon.  

Kaikki alle 5 vuotta työelämässä olleet vastaajat pitivät työyhteisönsä pelisääntöjä 

selkeinä.  Naispuolisista vastaajista yli 70 prosenttia oli väitteestä täysin tai melko samaa 

mieltä. Yli 40 prosenttia miehistä ja 11–14 vuotta työelämässä olleista vastaajista ja 37,5 

prosenttia nuorimmasta vastaajaryhmästä (25–34-vuotiaat) ei osannut sanoa 

mielipidettään. Miesten osuuden voi olettaa olevan suuri myös jälkimmäisissä ryhmissä. 

Yksikään miesvastaaja ei ollut (täysin tai melko) eri mieltä. Suuri ”en osaa sanoa” 

vastausten määrä kertoo osaltaan etätyöhön liittyvien pelisääntöjen epäselkeydestä. Jos 

ei pysty arvioimaan pelisääntöjen selkeyttä, ei niitä voi pitää selkeinä. 

Nyt saatavat tiedot ja kokemukset tulee dokumentoida tulevaisuuden vastaavia tilanteita 

ja etätyön sujumista varten. Kuntatyönantajien mukaan poikkeusolojen aikana saatavat 

kokemukset auttavat etätöiden suunnittelussa jatkossa. (Kuntatyönantajat 2020.) 

Työterveyslaitoksen mukaan hyväksi havaittujen toimintatapojen ja kokemusten 

jakaminen lisää osaltaan myös vähentynyttä vuorovaikutusta. (Työterveyslaitos 2020c). 

Ulla Vilkmanin (mm. 2020a, 127–132.) mukaan tehtäväkeskeisempi etätyö voi tehdä 

työkavereista etäisempiä ja täysin etäyhteyksin työskentelevä voi jäädä ulkopuoliseksi. 

Ratkaisukeinoiksi hän tarjoaa mm. tiimin yhteisiä Teams-vartteja, työntekoa videoyhteys 

päällä ja pelkästään epäviralliseen keskusteluun avattua pikaviestinsovelluksen ryhmää. 

Pikaviestisovelluksen ryhmää voi pitää modernina puskaradiona. Puskaradion 

mahdollistaman vuorovaikutuksen merkityksen työyhteisön jäsenten tuntojen 

käsittelyssä on maininnut myös tietokirjailija Elisa Juholin (2017, 120–121). 
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Epävirallisen keskustelun yhteydessä voisi tiedustella myös keskustella etätyön 

tekemiseen liittyvistä valmiuksista, etätyön kuormituksesta ja mahdollisesti tarvittavasta 

perehdytyksessä virtuaalisten viestintäkanavien käytössä. (Työterveyslaitos 2020a). 

7.4 Virtuaalisten tapaamisten sujuminen 

Verkossa pidetyt virtuaaliset tapaamiset olivat vastaajien kokemusten mukaan sujuneet 

hyvin. Kukaan vastaajista ei ollut täysin eri mieltä ja melko eri mieltäkin oli vain 6,7 

prosenttia työntekijöistä.  

Avoimien kysymysten vastauksissa toivottiin selkeyttä ja järjestystä puheenvuorojen 

pitämiseen, sopivia työtapoja ja pelisääntöjä, kollegoiden parempaa Teamsin hallintaa 

ja parempaa eristäytymistä kodin hälystä. 

Kameran pitämistä päällä ryhmätyöalustoilla pidettävien virtuaalisten tapaamisten 

yhteydessä pidettiin tärkeänä joidenkin vastaajien kommenteissa. Joistakin osallistujista 

kameran edessä oleminen voi kuitenkin tuntua epämiellyttävältä. On myös mahdollista 

kokea tilanne luonnottomaksi (Vilkman 2016, 19–20.) Syitä tähän voi olla useita: 

todellinen katsekontakti puuttuu näköyhteydestä huolimatta, puhuja ei tiedä ketkä 

katsovat häntä, lisäksi kehonkieltä (nonverbaalinen vuorovaikutus) ei voi lukea, koska 

reaktiot tulevat pienellä viipeellä. 

Muiden osallistujien näkeminen auttaa viestin ymmärtämistä ja kuulemista. Jos puhujaa 

ei näe, näköaisti hakee muita ärsykkeitä muista töistä esim. sähköpostista. 

Valmistautumisesta kameran käyttöön kannattaa ilmoittaa osallistujille etukäteen, sillä 

näin vältetään mahdolliset epämiellyttävät tilanteet tapaamisen aikana. (Sipponen-

Damonte 2020, 102–103.)  

Moni kokee visuaalisuuden tärkeäksi ja haluaa nähdä keskustelukumppaninsa. Ratkaisu 

voi olla kameroiden päällä pitäminen tapaamisen alussa ja lopussa ja kiinni pitäminen 

virallisemman osuuden aikana. Tämän jälkeen kameraa voi pitää päällä puhetta johtava, 

esitystä pitävä henkilö tai puheenvuoroa pitävä osallistuja. Isoissa webinaareissa, joissa 

ei ole tarkoitus verkostoitua, on kameran kiinni pitäminen yleensä luonnollista.  

Verkossa toimivien ryhmätyöalustojen, kuten Teamsin ja Zoomin käyttöön löytyy 

runsaasti ohjeistusta mm. YouTubesta. Työnantaja voisi hyödyntää olemassa olevia 
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ohjeistuksia työntekijöiden ryhmätyöalustojen käyttöön liittyvässä perehdytyksessä. 

Kodin häiriötekijöiden minimoimiseen on hyvä pyrkiä. Aina se ei kuitenkaan ole 

mahdollista. Erilaiset olosuhteet on kuitenkin hyväksyttävä. Asiasta huomauttaminen 

olisi sopimatonta. Jos osallistujan kotona on etäkoululaisia tai useita etätyötä tekeviä, ei 

kaikille välttämättä löydy joka kerta sopivaa tilaa tai omaa tietokonetta. (mm. Calleja 

2020, 61.)  

Puheenjohtajan tehtävä on pitää puheenvuorot ja kommentointi hallinnassa sekä 

hillitsemällä päälle puhumista, häiritsemistä ja antaa kaikille osallistujille vaikutus- ja 

puhemahdollisuus heidän niin halutessaan. Pullanin mielestä puheenjohtaja voi myös 

varmistaa kaikkien osallistumisen mm. pitämällä kirjaa puheenvuoron pitäneistä 

osallistujista. (Pullan 2016, 140.) 

7.5 Mieluisin yhteydenpitovälinen etätyön aikana 

Ryhmätyöalustojen (esim. Zoom, Teams) suosio mieluisimpana yhteydenpitovälineenä 

etätyössä oli huomattavan suuri. Yli 45-vuotiaista vastaajista kaikki pitivät sitä 

mieluisimpana. Suurinta vastausten jakautuminen oli nuorimmassa vastanneiden 

ryhmässä. Vanhempien työntekijöiden ei yleensä oleteta olevan ensimmäisten joukossa 

käyttämässä ja opettelemassa uusimpia viestinnän kanavia ja sovelluksia. 

Pikaviestinsovelluksia (esim. WhatsApp ja Messenger) tosin piti mieluisimpana 

yhteydenpitovälineenä vain 10 prosenttia yli 35–44-vuotiaiden ryhmästä. On 

huomioitava, että kysymyksessä kysyttiin vain mieluisinta vaihtoehtoa, eivätkä 

vastaukset kerro mitä kaikkia yhteydenpitovälineitä vastaajat käyttävät. 

Hillan, Tukiaisen ja Hakolan (2019, 201.) mukaan työntekijän ikä voi vaikuttaa 

mieluisimman yhteydenpitovälineen valintaan. Heidän mukaansa keski-ikäiset 

käyttäisivät yhteydenpitoon mieluiten sähköpostia ja nuorimmat työntekijät sosiaalisen 

median sovelluksia. Vastaajien mielipiteiden perusteella kuitenkin vain 1/5 keski-ikäistä 

(yli 35-vuotiaat) piti sähköpostia mieluisimpana vaihtoehtona.  Nuorimmassa 

vastanneiden ryhmästä (25–34-vuotiaat) 1/4 piti puolestaan pikaviestinsovelluksia 

mieluisimpana. Kyselyn tulosten perusteella pikaviestinsovellusten kannatuksen määrä 

kasvoi ja ryhmätyöalustojen kannatus laski, mitä nuoremmasta vastaajasta oli kysymys. 

Osuuksien voi olettaa kasvavan entisestään, jos kaikista nuorimmassa kyselyn 

ikäryhmässä (18–24-vuotiaat ) olisi ollut vastaajia. 



48 

 

Ryhmätyöalustojen sujuva käyttö vaatii vielä runsaasti niiden aktiivista käyttöä 

virtuaalisissa tapaamisissa. Ryhmätyöalustan käyttö tiimin tai muun työryhmän 

vuorovaikutuksen ja viestinnän pääkanavana tai yhtenä niistä vaatii lisäksi kaikilta 

ryhmän jäseniltä alustan viestien jatkuvaa seuraamista sähköpostin tapaan. 

Pikaviestinsovellukset toimivat hyvin ryhmätyöalustojen apuna ja tukena. Niiden avulla 

voi viestiä sujuvasti muiden asioiden lisäksi mm. ryhmätyöalustan työtilan muutoksista 

ja alustalla pidettävien tapaamisten aikataulujen muuttumisesta. 

7.6 Etätyön tuomat hyödyt ja haasteet 

Epävirallisten keskustelujen väheneminen oli sekä mies- että naisvastaajien mielestä 

suurin vuorovaikutukseen liittyvä haaste koronapandemian aikaisessa etätyössä. 

Raappanan & Valon (2015, 122–129). mukaan virtuaalisten tiimien vuorovaikutukseen 

liittyvät työtehtävät voidaan asia- ja suhdetason työtehtäviin. Suurimpaan haasteeseen 

liittyvän avoimen kysymyksen vastauksissa näkyi naisvastaajilla  suurempi 

keskittyminen suhdetason työtehtäviin, kun taas miesten vastauksissa korostuivat 

enemmän asiatason tehtävät. Naisten vastauksissa mainittiin työyhteisön sosiaalisten 

kontaktien puuttuminen tai riittämättömyys (myös kysymys vuorovaikutuksen 

riittävyydestä kollegoiden kanssa). Vuorovaikutuksen vähenemisen koettiin vaikuttavan 

mm. yhteishenkeen, työilmapiirin ylläpitoon ja ulkopuolisuuden tunteeseen. 

Yhteydenpitoa kaivattiin myös lomautettuihin työntekijöihin. Yksi naispuolinen vastaaja 

koki lisäksi työajat epämääräiseksi. 

Miehet kokivat haasteeksi mm. heikentyneet kontaktit asiakkaisiin ja perinteisen postin 

saapumisen kirjeinä toimistolle. Vastauksissa mainittiin myös epätasa-arvo etätyötä 

tekevien ja työpaikalla työskentelevien välillä. Yksi vastaaja koki jääneensä haasteisen 

kanssa yksin, vaille esimiehen tukea.  

Rutiinit ja työn rytmittäminen itselle sopivaksi auttavat palautumisessa ja häiriötekijöiden 

minimoinnissa. (Vilkman 2020a, 124). Virtuaalisen tapaamisen yhteisöllisyyttä voi 

rakentaa luomalla mielikuvaa yhteisestä kokemuksesta mm. kertomalla oman työtilan 

kamerassa näkymättömistä tapahtumista. (Sipponen-Damonte 2020, 106). Sujuva 

vuorovaikutus ja tiedonkulku parantavat kykyä ennakoida ja priorisoida omia työtehtäviä 

osana kokonaisuutta. (Vilkman 2020a, 138–141). 
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Merkittävimmät hyödyt etätyöstä olivat vastaajien mielestä häiriötekijöiden ja 

keskeytysten väheneminen sekä vapauden ja ajankäytön joustavuuden lisääntyminen, 

joista kumpaakin piti suurimpana hyötynä yli 40 prosenttia vastaajista. Suurimpaan 

hyötyyn liittyvän avoimen kysymyksen vastauksissa korostui tehokkuus (mm. 

palavereissa) ja ajan säästyminen (mm. työmatkojen poisjääminen). Lisäksi 

tietoteknisen osaamisen kerrotaan kasvaneen, elämänhallinnan parantuneen ja stressin 

vähentyneen. Yhden vastaajan mielestä pitkittynyt etätyöjakso on osoittanut yrityksen 

johdolle ihmisten kyvyt tehdä myös tulevaisuudessa työnsä etätyönä.  

Vastaajien mielipiteissä esille tulleet asiat ovat suurelta osin samoja kuin viitekehyksessä 

esille tulleet. Kyselyssä kysyttiin vastaajien henkilökohtaista mielipidettä, joten 

yhteiskunnalliset tai työnantajan näkökulmaan keskittyvät mielipiteet eivät muutamaa 

poikkeusta huolimatta (esim. tulostuspaperin käytön väheneminen ja tietoteknisen 

osaamisen kasvaminen) tulleet esille. 

8 Lopuksi 

Etätyön määrä tullee kasvamaan Suomessa tulevaisuudessa. Osa työpaikosta pohtii 

Ilmarisen tutkimuksesta vastaavan osastonjohtaja Kari-Pekka Martimon mukaan jopa 

mahdollisuutta tehdä etätyöstä ”uusi normaali” (Martimo 2020). Työelämän muutokset ja 

kehittyvä teknologia tarjoavat entistä laajemmat etätyön teon mahdollisuudet. Työnteko 

hajautetuissa tiimeissä vaatii sosiaalisuutta ja vuorovaikutustaitoja. (mm. Valo & Sivonen 

2020, 199.) Toimivan vuorovaikutuksen rooli muuttuu. Tulevaisuuden työyhteisö voi 

toimia kokonaan verkossa. Työnteko perustuu tiedon vaihdantaan. Sosiaalinen media 

vahvistaa viestinnän muutosta. Sisäisen ja ulkoisen viestinnän raja hämärtyy. (Juholin 

2013, 24–25.) 

Koronapandemia on muuttanut työtapoja ja työyhteisöjen vuorovaikutusta. Tietoa voi 

jakaa ajasta ja paikasta riippumatta. Digitaaliset alustat lisäävät tiedonkulkuun liittyvää 

tasa-arvoa. (Juholin 2017, 119–120). Myös aiemmin vain toimistolla tehtäviin työtehtäviin 

on löydetty tapoja tehdä ne etäyhteyden välityksellä. On ollut myös pakko oppia. 

Videoyhteyden ja tiedostojen jakamisen mahdollistavien sähköisten alustojen 

lisääntyneen merkityksen vuoksi nyt yleisimpien Zoomin ja Teamsin voi olettaa saavan 

lähivuosina runsaasti kilpailijoita.  
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Opinnäytetyön tekeminen oli positiivinen kokemus. Aihe oli ajankohtainen ja 

henkilökohtaisesti kiinnostava. Viitekehyksen aineisto ja metodikirjallisuus olivat helposti 

saatavissa 3AMK:n kirjastopalvelujen ja Internetin hakupalvelujen avulla. Ohjaavalta 

opettajalta ja Metropolian tietohallinnon henkilökunnalta (esim. E-lomakkeen käyttöön 

liittyvät asiat) sai tarvittaessa apua työssä edistymiseen.  

Viitekehyksen aiheisiin perehtymisen lisäksi opinnäytetyön tekeminen opetti kattavasti 

(kvantitatiivisen) kyselyn tekemisestä. Arvosteltavaan opinnäytetyöhön päätyvän 

osaamisen ja tiedon määrä on yllättävän pieni suhteessa kaikkeen sitä varten 

opiskeltuihin asioihin. Näistä on kuitenkin huomattava hyöty työelämässä. 

Opinnäytetyön kyselyyn ja sen tuloksiin olen tyytyväinen, poislukien saatu vastaajien 

määrä. Tavoitteena oli saada noin sata (tai vähintään 50) vastausta. Pidempi 

vastausaika ei mahdollisesti olisi lisännyt vastaajien määrää. Otoksen olisi kannattanut 

olla vähintään kaikki Metropolian liiketalouden tutkinto-ohjelman opiskelijat. Oman 

kyselyni jälkeen tehtiin Metropoliassa opinnäytetyön kyselyjä (tai selvityksiä), joihin 

saivat vastata kaikki Metropoliassa ja sen ulkopuolella kaikki henkilöt, joita kyselyn aihe 

koski. Tämä mahdollisti kyselyn laajan promotoimisen mm. omissa sosiaalisen median 

kanavissa. 

Koska oman kyselyn tavoite oli selvittää vastaajien kokemuksia ja näkemyksiä 

vuorovaikutuksesta etätyössä koronapandemian aikana, olen saatuihin tuloksiin 

tyytyväinen. Saadut tulokset peilautuvat hyvin viitekehykseen ja muutamaan aihetta 

sivuavaan tutkimukseen.  

Opinnäytetyöllä oli selvät tavoitteet, joihin vastattiin. Kysely toteutettiin vastaajamäärän 

ja määriteltyjen tavoitteiden puitteissa kvantitatiivisen tutkimuksen metodikirjallisuutta 

hyväksi käyttäen. Opinnäytetyön loppuraportti laadittiin Metropolian ohjeistusten 

mukaisesti. Jatkotutkimuksen voisi tehdä epämuodollisen keskustelun tarpeesta ja sen 

mahdollisuuksien lisäämisestä etätyössä. Kiinnostavaa olisi erityisesti virtuaalisten 

tiimien yhteisöllisyyden syntyminen ja ylläpitäminen vuorovaikutuksen avulla. 
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Kyselyn saatekirje 

Hei Metropolian liiketalouden monimuoto-opiskelija!  
 
Olen tekemässä tradenomiopintoihin kuuluvan opinnäytetyön kyselyä, jonka 
tarkoituksena on selvittää koronapandemian aikana etänä työskennelleiden 
opiskelijoiden kokemuksia ja näkemyksiä työyhteisön vuorovaikutuksesta 
etätyön aikana. 
 
Kyselyyn voivat vastata myös ne opiskelijat, jotka eivät ole olleet etätyössä 
koronapandemian aikana. Tällöin valitset vain taustatiedot ja sen, ettet ole ollut 
etätyössä. Myös nämä vastaukset ovat tärkeitä taustatietojen kartoitusta varten. 
 
Kysely on lyhyt. Vastaamiseen menee muutama minuutti. Kaikki vastaukset 
käsitellään anonyymisti, eikä niistä voida erottaa yksittäisiä vastaajia. GDPR:n 
mukaisesti tiedot kerätään vain tätä opinnäytetyötä varten ja ne käsitellään 
luottamuksellisesti ja hävitetään asianmukaisesti opinnäytetyön valmistuttua. 
 
Kiitos, että voit auttaa minua opinnäytetyöni valmistumisessa.  
 
Vastausaikaa on 5.3.2021 asti 
 
Tästä pääset kyselyyn: 
Https://elomake.metropolia.fi/lomakkeet/30287/lomakkeet.html 

 
Terveisin 
Tero Blomberg 
 
Jos sinulla on jotain kysyttävää, voit laittaa viestiä: tero.blomberg@metropolia.fi 
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Kyselylomake 
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