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Tassa opinnaytetyossa perehdyttiin yhteisollisyyden vahvistamiseen uudessa normaalissa.
Uudella normaalilla tarkoitetaan hybridityota, jossa lahi- ja etatyo yhdistyvat. Opinnaytetyo
toteutettiin toimeksiantona tilitoimisto Rantalainen Oy:lle. Opinnaytetyon tarkoituksena oli
saada nayttoa yrityksen yhteisollisyyden kehityksesta viimeisen vuoden aikana seka miten
yrityksessa voitaisiin tulevaisuudessa kehittaa yhteisollisyytta vahvemmaksi. Tavoitteeksi
muodostui yhteisollisyyden selkean kehityssuunnan havaitseminen. Tahan hyodynnettiin
yrityksessa syksylla vuonna 2020 toteutettua tutkimusta, jota verrattiin taman opinnaytetyon
tutkimukseen. Tavoitteena oli loytaa niita tekijoita, jotka luovat ja heikentavat

yhteisollisyytta seka keinoja, joilla yhteisollisyytta voisi tulevaisuudessa kehittaa.

Opinnaytetyossa hyodynnettiin kahta eri tutkimusmenetelmaa. Ensimmaisena toteutettiin
kyselytutkimus yrityksen sisaisen jarjestelman kautta, joka lahetettiin jokaiselle yrityksen
tyontekijalle. Kyselyn avulla pyrittiin selvittamaan yhteisollisyyden tilaa yrityksessa ja mihin
se on kehittynyt viimeisen vuoden aikana seka miten sita voitaisiin kehittaa tulevaisuudessa
vahvemmaksi. Toisena menetelmana oli teemahaastattelu. Haastattelut toteutettiin kahdelle
eri tiimille, josta haastateltiin esihenkiloa ja kahta tiiminjasenta. Haastatteluiden avulla

pyrittiin syventamaan jo kyselytutkimuksesta saatuja tietoja seka pureutumaan yha enemman

Kokonaisuudessaan tutkimuksesta saatujen tulosten pohjalta nahdaan, etta viimeisen vuoden
aikana yhteisollisyys ei ole kokenut merkittavaa muutosta. Teorian ja tutkimustulosten myota
muodostui tyon tuloksena kaksi kehitysehdotusta. Kehitysehdotukset ovat tiimikohtaisten
kaytantojen maarittaminen ja tiimikohtaisten pelisaantojen luominen. Opinnaytetyon myota
toimeksiantaja saa arvokasta tietoa yhteisollisyyden tilasta ja sen kehityksesta viimeisen
vuoden aikana. Kehitysehdotuksien pohjalta yrityksessa pystytaan vahvistamaan

yhteisollisyytta entisestaan.

Asiasanat: yhteisollisyys, uusi normaali, hybridityo, etatyo
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In this thesis report, the strengthening of communality in the new normal is investigated. The
“new normal” refers to hybrid work, in which short-distance and remote work are combined.
The thesis project was carried out as an assignment for the accounting firm Rantalainen Ltd.
The purpose of the project was to get evidence of the development of the company’s
community spirit during the past year and to determine how the company could develop an
even stronger community. The aim of this bachelor’s thesis was to detect a clear direction in
the development of community spirit. A study that the company made in the fall of 2020 was
utilized for comparison with the results of the study in this thesis. The aim was to find the
factors that create and weaken community spirit and the ways in which community spirit

could be developed.

In the empirical research, two research methods were utilized. The first method was to
conduct a survey on the employees of the company, which was distributed via the company’s
internal communication channels. The aim of the survey was to find out the state of the
community in the company and where it has developed over the past year, and how it could
be developed further in the future. The second method consisted of thematic interviews
conducted with two different teams, including a supervisor and two team members. The aim

of the interviews was to deepen the information already obtained from the survey.

In general, from the results of the research it can be seen that the community spirit in the
company has not undergone a significant change over the past year. As a result of the theory
and research results, two development proposals were formed. Suggestions for improvement
include defining team-specific policies and creating team-specific rules. Through this thesis
project the client receives valuable information about the state of community and its
development during the past year. Based on the development proposals, the company will be

able to further strengthen its community spirit.

Keywords: communality, new normal, hybrid work, remote work
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1 Johdanto

Viime vuosina yhteisollisyys kasitteena on noussut yha enemman keskusteluissa esiin.
Kiinnostus yhteisollisyyteen tyoyhteisoissa on kasvanut merkittavasti. Se voi olla joillain
ihmisilla ainoa yhteiso mihin he kuuluvat. Viime vuosina on lisaantynyt myos tyohon kaytetty
aika, ja sen myota kasvanut yhteisollisyyden tarkeys. Yha enemman tyoyhteisot korvaavat
perinteisia yhteisoja esimerkiksi perhetta tai naapurustoa. Yhteisollisyys muodostuu
yhteisoissa, joka voidaan maaritella tunteeksi. Sita voidaan myos luonnehtia
yhteenkuuluvuuden tunteella. (Lampinen, Viitanen & Konu 2013, 71-72.) Huomioitavaa on,
etta ihmisen yksi psykologinen seka neurologinen perustarve on yhteisollisyyden kokeminen,
mika on perustana ihmisen hyvinvoinnille (Frank Martela 2014). Yhteisollisyyden on havaittu
edistavan yksilon, etta organisaation nakokulmasta myonteisia vaikutuksia. Organisaatio
tasolla yhteisollisyys on todettu laskevan sairaspoissaolojen ja terveyshuollon kustannusten
maaraa. Yhteisollisyyden kokemisen myota viestinnan tyontekijoiden keskuudessa on havaittu
olevan tehokkaampaa. Yhteisollisyys vahvistaa tyontekijoiden tehokkuutta, tyohyvinvointia,
terveytta ja oppimista (Nikkila & Paasivaara 2010, 5.)

Tassa opinnaytetyossa tarkastellaan yhteisollisyyden toteutumista ja vahvistamista uudessa
normaalissa. Uudella normaalilla tarkoitetaan eta- ja lahityon yhdistamista. Uusi normaali on
saanut alkunsa koronapandemian rantauduttua Suomeen kevaalla 2020. Kevaasta 2020 lahtien
yha useampi suomalainen on tehnyt paasaantoisesti tyonsa etana. Pandemian aikana on
ymmarretty, etta paluuta vanhaan ei enaa ole ja etatyo tulee osaksi normaalia tyoelamaa.
Taman johdosta on maaritetty termi ”uusi normaali”. Se kuvaa pandemian jalkeista aikaa ja
ihmisten paluuta uudenlaiseen ”normaaliin”. Uuden normaalin myota yrityksiin on
muodostumassa uusi tyontekomalli, josta puhutaan hybridityoskentelymallina. Tarkastelen

tata aihetta tarkemmin luvussa 5.

Taman opinnaytetyon aihe rakentui toimeksiantajan tarpeesta tarkastella yhteisollisyyden
kehitysta viimeisen vuoden aikana ja miten sita voitaisiin yha vahvemmin kehittaa uudessa
normaalissa. Opinnaytetyon toimeksiantajana toimii tilitoimisto Rantalainen Oy. Rantalaisella
ollaan kiinnostuneita yhteisollisyydesta ja sen kehittamisesta seka, miten uudessa normaalissa
yhteisollisyytta voi toteuttaa ja vahvistaa entisestaan. Toimeksiantaja esitellaan tarkemmin
luvussa 2. Opinnaytetyossa hyodynnetaan toimeksiantajayrityksessa toteutetun tutkimuksen
tuloksia etajohtamisesta ja yhteisollisyydesta. Aiempi tutkimus on toteutettu yrityksessa
syksylla vuonna 2020. Tuloksia peilataan taman opinnaytetyon kyselytutkimuksen tuloksiin,
jossa kysytaan osittain samoja kysymyksia, kuin edellisessa tutkimuksessa. Nain pystytaan

tarkastelemaan yhteisollisyyden kehitysta viimeisen vuoden aikana. Toimeksiantajan toiveena



oli loytaa syvallisempi nakokulma yhteisollisyyteen ja milla keinoin sita voitaisiin kehittaa

tulevaisuudessa paremmalle tasolle.

Opinnaytetyo toteutetaan tutkimuksellisena opinnaytetyona. Tarkoituksena on tarjota
toimeksiantajalle nayttoa yhteisollisyyden kehittymisen suunnasta viimeisen vuoden aikana ja
milla keinoin sita voi kehittaa tulevaisuudessa yha vahvemmaksi. Opinnaytetyon tavoitteeksi
muodostui selkean kehityssuunnan havaitseminen edellisiin tutkimustuloksiin peilaten.
Tavoitteena myos loytaa selkeita tekijoita, mitka luovat yhteisollisyytta ja mitka taas
heikentavat sita seka milla keinoin yhteisollisyytta voisi tulevaisuudessa kehittaa. Tavoitteen
pohjalta muodostui paatutkimuskysymys ”miten yhteisollisyys on kehittynyt ja miten sita
voidaan edelleen vahvistaa uudessa normaalissa”. Paatutkimuskysymyksen lisaksi

opinnaytetyon tutkimuksissa hyodynnettiin alatutkimuskysymyksia.

Tassa opinnaytetyossa hyodynnettiin tutkimusmenetelmina kvalitatiivista eli laadullista ja
kvantitatiivista eli maarallista tutkimusmenetelmaa. Opinnaytetyon tutkimusmenetelmiksi
valikoitui kysely- ja haastattelututkimus. Kyselytutkimuksen kohderyhmana oli
toimeksiantajayrityksen koko henkilosto ja kysely lahetettiin yrityksen sisaisen jarjestelman
kautta jokaiselle henkiloston jasenelle. Kyselyn avulla kartoitettiin yhteisollisyyden tilaa,
miten yhteisollisyys toteutuu ja miten sita voisi kehittaa henkiloston nakokulmasta. Toisena
menetelmana oli teemahaastattelu. Teemahaastattelut toteutettiin kahdelle eri tiimille,
joissa haastateltiin esihenkiloa ja kahta tiiminjasenta. Haastattelut jarjestettiin
yksilohaastatteluina ja etana Teamsissa. Haastattelumenetelman avulla pyrittiin syventymaan
yhteisollisyyden toteutumiseen yrityksessa ja syventamaan jo kyselysta saatuja tietoja.
Kysely- etta haastattelututkimukset suoritettiin anonyymeina, jolloin opinnaytetyossa ei

mainita osallistujien nimia eika tietoja, mista heidat voisi tunnistaa.

2 Toimeksiantaja ja toimiala esittely

Opinnaytetyon toimeksiantajana toimii Rantalainen Oy. Rantalainen Oy on tilipalveluja
tarjoava yritys, jonka paatoimiala on tilitoimisto. Yritys tarjoaa taloushallinnon palveluiden
lisaksi palkka- ja henkilostohallinnonpalveluja seka asiantuntijapalveluja. Henkilostoa
yrityksessa kokonaisuudessaan on yli 800. Yritykselta loytyy 60 eri toimipistetta ympari
Suomea 50 eri paikkakunnalta, muun muassa Helsingista, Hameenlinnasta, Kotkasta,
Joensuusta, Tampereelta seka Turusta. Rantalainen Oy on perustettu vuonna 1972. Yritys on
lahtoisin Hyvinkaalta, josta se on laajentunut ympari Suomea. Rantalainen on perheyritys ja
on toiminut jo kolmessa sukupolvessa. Kuviossa 1 esitellaan yrityksen visio, missio ja arvot.
Mainitut arvot luovat yrityksessa luottamusta seka ohjaavat arjen valintoja. (Rantalainen
2021).
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Kumppanuus

Kuvio 1 Rantalainen Oy visio, missio ja arvot (Rantalainen yritysesittely 2021)

Rantalainen Oy konsernin liikevaihto vuonna 2019 on ollut 60 miljoonaa euroa. Vuonna 2020
konsernin liikevaihto kasvoi 63 miljoonaan euroon. Yrityksen liikevaihto jakautuu
paapalvelujen osalta siten, etta 74 % liikevaihdosta koostuu taloushallinnon palveluista, 19 %
palkkahallinnon palveluista ja 7 % asiantuntija palveluista. Asiakkuuksia Rantalaisella on
kokonaisuudessaan talla hetkella 18 000. (Rantalainen 2021.) Rantalainen Oy on toimialansa

kolmanneksi suurin tilitoimistoketju (Taloushallintoliitto 2021a).

Tilastojen mukaan vuonna 2019 Suomessa kokonaisuudessaan oli yli 4100 yritysta
tilitoimistoalalla ja ala tyollisti yli 12 000 henkiloa (Taloushallintoliitto 2021b). Suomessa
tilitoimistomarkkinan koko vuonna 2017 oli kokonaisuudessaan 970 miljoonaa euroa.
Tilitoimisto toimialan kasvu on ollut vuodesta 2001 nousujohteista. Tahan syyna on arvioitu
olevan taloushallintopalveluiden ulkoistaminen ja taydennyspalveluiden myynnin
lisaantyminen. Kuitenkin on havaittu, etta tilitoimistoala on hyvin riippumaton makrotalouden
vaiheista. Edes vuonna 2008 ilmennyt finanssikriisi ei vaikuttanut tilitoimisto toimialan
kasvuun. Digitalisoitumisen myota yha enemman aletaan siirtymaan digitaalisiin ratkaisuihin

myos tilitoimisto alalla, mika tulee vaikuttamaan merkittavasti toimialaan. (Pienimaki 2019.)

Toimialana tili- ja taloushallinnonala on polarisoitumassa. Digitalisaation, automaation ja
tyon toteuttamisen muotojen vaihduttua ei ala kuitenkaan ole katoamassa, vaan se on
uudistumassa. Alalla on talla hetkella muutama suuri tilitoimisto koko Suomessa, jotka
laajentavat toimintaansa ostamalla pienempia ja keskisuuria tilitoimistoja. (Metsa-Tokila
2019.) Digitalisaation myota alan tyotehtavat, prosessit, palvelut ja osaamistarpeet tulevat
muuttumaan. Kehitys on ollut nopeaa alan palveluiden sahkoistymisessa ja taloushallinnon
jarjestelmien kehityksesta johtuen. Muutospaineet haastavat alaa jatkuvasti, erityisesti alan

pienia toimijoita. Tilitoimistoalalla on myos nahtavissa kausivaihteluja. Erityisesti
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ensimmainen kvartaali on kysyntaa lisaava vaihe ja se nakyykin yleensa kannattavuudessa.
(Kinnunen 2019.)

3 Yhteisollisyys

Yhteisollisyys kasitteena on kuluneina vuosina yha enemman noussut keskusteluissa pinnalle,
niin yhteiskunnallisesti kuin myos tyoelamassa (Nikkila & Paasivaara 2010, 9). Markku T.
Hyypan mukaan yhteisollisyys on sosiaalista padaomaa, jossa ihmiset saadaan puhaltamaan
“yhteen hiileen”. Tallainen yhteisollisyys mahdollistaa hyvinvointia seka terveytta, missa vain
toiminnassa. (Makisalo 2003, 14.) lhmisen yhtena neurologisena tarpeena on kuulua joukkoon,
tuntea yhteyden tunnetta muihin seka kokea saavansa arvostusta. Kaytamme paljon aikaa
tyohomme, joten useat hakevat tahan tarpeeseen taydennysta erityisesti juuri tyoyhteisoista,
jossa voi kokea yhteenkuuluvuuden ja merkityksen tunnetta. (Hougaard, Kalajo & Ora 2018,
175.) Tassa kappaleessa kaydaan lapi yhteisollisyys kasitteena, mitka tekijat siihen

vaikuttavat seka miten sita voitaisiin kehittaa ja edistaa tyoyhteisoissa.
3.1 Yhteisollisyyden maaritelma

Yhteisollisyydelle ei ole havaittu yhta ainoaa oikeaa maaritelmaa. Se on kuitenkin todettu,
etta ihmiset tarvitsevat yhteisollisyytta, joka rakentuu yhteenkuuluvuudesta, luottamuksesta,
vuorovaikutuksesta seka mahdollisuudesta olla ja tehda yhdessa. (Nikkila & Paasivaara 2010,
7, 11.) Yhteisollisyyden muodostumiseen vaaditaan yhteisen ajan viettamista tyoyhteisossa.
Kuitenkaan yhteisollisyys ei ole aina nakyvaa ja kuuluvaa, vaan sita voidaan myos kuvailla

2" ”

aanettomana ”tyopaikan henkena”,

” ”»

yhteen hiileen puhaltamisena”, ”yhteisena savelena” tai
’fiiliksena”. Markku T. Hyyppaa mukaillen yhteisollisyys vaatii kasvaakseen verkostojen

luottamuksellista keskinaista vuorovaikutusta. (Makisalo 2003, 90-91.)

Yhteisollisyyden kasitetta voidaan lahestya myos yksilon nakokulmasta. Yhteiso muotoutuu
yksiloista, mutta se on enemman, kuin siihen kuuluvat yksilot. Yhteistyohon muiden kanssa
seka yhteison tarpeisiin sitoutumiseen vaikuttaa vahvasti yksilon oma asenne ja
motivaatiotila. Yksilollisyys ja yhteisollisyys toimivat toisiaan tukevina tekijoina tyoelamassa.
Vastuu yhteisollisyydesta on jokaisella tyoyhteison jasenella. (Nikkila & Paasivaara 2010,
12,19.) Tyoyhteiso voidaan maaritella kokonaisuutena, jonka tyopaikan henkilot muodostavat.
Tyoyhteisoissa on asetettu pelisaannot ja normit, jotka vaikuttavat yhteison tilaan, mutta
yksilo vaikuttaa yhteisoon myos omilla valinnoillaan. Tyoelamassa esiintyva yhteisollisyys
toimii osana tyohyvinvointia, joka pohjautuu arkisiin ja tyossa esiintyviin toimintoihin.
Yhteisollisyyteen ei voida yksiloa pakottaa. Se perustuu tunnetilaan, joka toimii osana yksilon
omaehtoisuutta. (Nikkila & Paasivaara 2010, 12-13.)
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Nikkilan ja Paasivaaran (2010, 51) mukaan yhteisollisyys voidaan nahda myos kielteisena tai
myonteisena. He kannustavatkin nakemaan yhteisollisyyden ulottuvuutena, jonka aaripaina
toimii yhteisollisyys, joka on vaihtoehtoisesti todella kielteinen tai todella myonteinen.
Kuviossa 2 esitellaan, miten yhteisollisyys nayttaytyy yhteisossa joko kielteisena tai

myonteisena.

Yksilon tarve Yhteison tarve
Samanlaisuus Erilaisuus
Hauras kiinteys Vahva kiinteys
Yhteisollisyys
Kielteinen Myonteinen

Kuvio 2 Yhteisollisyyden vaaka (Mukaillen Nikkila & Paasivaara 2010, 51)

Kielteisessa yhteisollisyydessa yhteisollisyys perustuu turhan tiiviina olevaan yhteisoon, jossa
ollaan samaa mielta kaikesta ja jopa luovutaan herkasti omasta identiteetista joukkoon
kuulumiseksi. Kielteisessa yhteisollisyydessa nousee pintaan yhteison negatiivisia ja kielteisia
puolia. Tallaisessa yhteisossa on riskina, etta yhteisoa yllapitavina tekijoina on vain kielteiset
piirteet. Ne saattavat ajan saatossa alkaa vaikuttamaan tyoyhteison jasenten
vuorovaikutukseen. Asioita, jotka lisaavat kielteista yhteisollisyytta tyoyhteisossa, on
negatiivisten tunteiden kuten pelon, vihan ja epaluottamuksen yllapitaminen seka ristiriitojen
kasittelemattomyys. Tama voi aiheuttaa innostuksen puutetta tyontekoon ja jopa luoda

ahdistusta toihin menemisesta. (Nikkila & Paasivaara 2010, 49-50.)

Myonteinen yhteisollisyys on se tila, mita moni tyoyhteiso tavoittelee yhteisollisyytta
kehittaessa. Kun tyoyhteisossa vallitsee myonteinen yhteisollisyys, jasenet kokevat niin
yhteenkuuluvuutta, kuin myos mahdollisuutta osallistua toimintaan. Yhteison myonteinen
ilmapiiri johtaa kykyyn hyvaksya erilaisuus ja luo mahdollisuutta yksilollisyyteen vahvemmin
seka kasvattaa luovaa toimintaa yhdessa ja yksin. Myonteisella yhteisollisyydella on myos
positiivisia vaikutuksia yhteistoimintaan, silla se vahvistaa sita tyoyhteisossa. Kuitenkin
kirjassaan Nikkila ja Paasivaara toteaa, etta yhteisollisyyden ei kuulu eika tarvitse olla aina
myonteisen yhteisollisyyden huipulla vaan tilan tulee antaa elaa, silla se on kuitenkin

jatkuvasti muuttuvassa tilassa. (Nikkila & Paasivaara 2010, 50-51.)
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Professori Leena Erasaari on luonut yhteisollisyydelle kolme kriteeria. Kriteereina ovat
ihmisten kayttama aika toisille, ihmisille on luotu paikka missa voi kokoontua seka on jotain
pysyvaa ja rutiininomaista, jota ihmiset voivat odottaa. Yhteisollisyyden muotoutumisen
ehtona on luottamus, jonka luo kulttuuri, yhteinen aika seka paikka. (Juholin 2008, 47.)
Yhteisollisyys syntyy tyoyhteisossa. Tyoyhteiso vahvistaa yksilon terveytta, hyvinvointia ja
oppimista seka myos tuloksellisuutta. Tyopaikalla esiintyva yhteisollisyys tuottaa
yhteenkuuluvuuden tunnetta ja luo turvaa yhteison jasenille. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen
2007, 16.) Yhteenkuuluvuuden tunne toimii lahtokohtana ihmisten olemassaololle seka
toiminnalle. Yhteisollisyyden tunnetta voidaan pitaa sellaisena, jossa yhteiso on ihmiselle
merkittavana voimanlahde ja yhteisoa kasassa pitava voima. (Nikkila & Paasivaara 2010, 21.)
Yhteisollisyys vaikuttaa positiivisesti ihmisen tyohyvinvointiin ja motivaatioon, joka antaa
myo0s suojaa negatiivisen stressin aiheuttamiin vaikutuksiin (Manka & Manka 2018, 134). On
kuitenkin havaittu, etta yhteisollisyydesta voi koitua ihmiselle haittaa, mikali se tukahduttaa
tai kontrolloi yksiloa (Nikkila & Paasivaara 2010, 11).

Mankan, Kaikkosen ja Nuutisen (2007, 16) mukaan yhteisollisyys synnyttaa sosiaalista
paaomaa. Se kehittyy yhteisollisyyden ja siihen kuuluvien jasenten valisesta
vuorovaikutuksesta. Sosiaalinen paaoma voidaan maarittaa yhteisollisina ominaisuuksina,
jotka voimistavat luottamusta, verkostoitumista ja vastavuoroisuutta osana yhteison
toimintaa. Sosiaalisen paaoman voidaan katsoa toimivan koko tyoyhteison, etta yksilon yhtena
merkittavimpana voimavarana. Sen voidaan katsoa edistavan esimerkiksi tavoitteiden

saavuttamista.

3.2 Yhteisollisyyteen vaikuttavat tekijat

Yhteisollisyyteen vaikuttavia tekijoita on useita. Nikkila ja Paasivaara (2010, 30-31) luonnehtii
kirjassaan, etta yhteisollisyyteen vaikuttavia tekijoita on yhteenkuuluvuuden tunne,
yhteisollinen alykkyys, muutospaineet ja tyoyhteison henkinen tila. Kuviossa 3 avataan
yhteisollisyyden tekijoita tyoyhteisossa yksilon seka yhteison nakokulmasta. Nikkila ja
Paasivaara pitavat tarkeana huomioida, etta yhteisollisyys ei ole pysyva tila, vaan se on
jatkuvassa muutoksessa. Tyoyhteison henkinen tila muodostuu yhteisollisyydesta, jonka
pohjalta maarittyykin miten ihmiset yhteisossa kohtelevat toisiaan. Tama muodostuu ihmisten
valilla, jotka ovat toimineet pidempaan yhdessa. Yhteenkuuluvuuden tunne on jokaisen
ihmisen edellytys olemassaololle. Yhteenkuuluvuuden tunne synnyttaa yhteisollisyytta, joka
taas on toimivan yhteison perusta. Yhteisollinen alykkyys pitaa sisallaan tunnealyn ja tietoisen
sosiaalisuuden, jotka toimivat hyvan vuorovaikutuksen ehtona. Talla tarkoitetaan myos omien

ja muiden tunteiden ymmartamista.
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Yhteenkuuluvuuden tunne

Yhteisollisyys
Tyoyhteison henkinen tila Yhteisollinen alykkyys
Yksilo/ Yhteiso

Muutospaineet

Tyoyhteiso - perustehtava

Kuvio 3 Yhteisollisyyden kehystekijat tyoyhteisossa (Mukaillen Nikkila & Paasivaara 2010, 31)

Koska jokaisella tyontekijalla on vastuu yhteisollisyydesta, niin tulisi jokaisen tyoyhteison
jasenen ymmartaa, etta yhteiso on sellainen kuin sen jasenet paattavat sen olevan. Tietyt
asiat osataan hyvaksya terveessa tyoyhteisossa, kun ymmarretaan, etta on myos useita
asioita, joita voidaan muuttaa halutessa. Kuitenkin useissa tyOyhteisoissa nayttaytyy
yhteisollisyyden muoto, joka on ”valittamiskerho”. Talla tarkoitetaan yhteisoa, jossa
kokoonnutaan vain keskustelemaan negatiivisesti olevista asioista. Kuitenkaan tallaisessa
tyoyhteisossa harvoin mikaan muuttuu, koska kaikki energia kaytetaan valittamiseen. Vastuun
ottaminen tyoyhteisossa osoittaa ymmarrysta siita, etta muutos on mahdollista ja jokainen

jasen voi vaikuttaa siihen. (Makisalo 2003, 15.)

Yhteisollisyys vaatii myos onnistuakseen tunteiden ymmartamista. Tyoelamassa seka
kaikkialla muualla elamassa edellytetaan tunnealya. Kun tunnealytaidot ovat kehittyneet, on
ihmisen helpompi toimia tehokkaasti muiden ihmisten kanssa, han kykenee selviamaan
vaivattomammin jokapaivaisista odotuksistaan, paasee tavoitteisiinsa seka voi yleisesti
paremmin. Tunnealysta on myos hyotya ihmissuhteiden muodostamisessa. Hyvia tunnetaitoja
vaativat yhteistyo, tiimityo, palautteen antaminen ja ottaminen. Tunteet toimivat
vaikuttimena ihmisen kayttaytymisessa, luottamuksen muodostumisessa seka tyohon
sitoutumisessa. (Nikkila & Paasivaara 2010, 24-25.)

Eri lahteisiin perehtyessani yhteisollisyydesta, korostettiin usein vuorovaikutuksen, ilmapiirin
ja luottamuksen tarkeytta. Avaan naita edella mainittuja tekijoita, miten ne vaikuttavat

yhteisollisyyteen ja sen toteutumiseen tyoyhteisossa.
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Vuorovaikutus

Vuorovaikutus toimii tarkeana elementtina tyoyhteison jasenten keskuudessa. Vuorovaikutus
on pohjana suhteiden, ryhmien ja koko tyoyhteison rakentumiselle. Vuorovaikutus vaatii
onnistuakseen molemminpuolista osallistumista. Tyoyhteisossa vuorovaikutuksen
tarkoituksena on toimia toiminnan tavoitteiden tukena. Taman myota myos luodaan
vaikutusta arvoon seka asemaan tyoyhteisossa. Yhteistyon toteutuminen, sosiaalinen
toiminta, suhteiden luominen ja yllapitaminen seka vaikuttaminen ja vallankaytto yhteisossa
ovat asioita, joissa vuorovaikutus on hyvin merkittava tekija. (Syvajarvi & Pietilainen 2019,
87-88.) Tyoyhteisossa merkityksellisimmaksi nousee tiedon jakaminen avoimesti tyoyhteison
keskuudessa, johon liittyy kaikki luotettava ja asiaankuuluva tieto. Avoimen vuorovaikutuksen
myota voidaan vain muodostaa vahva side tyoyhteison jasenten valisissa suhteissa seka
yhteison jasenet sitoutuvat yha varmemmin tyoyhteisoon liittyviin asioihin. (Karkkainen 2005,
56.)

Pietilaisen ja Syvajarven (2019, 128) mukaan responsiivisuus toimii yhteisollisyyden
lahtokohtana. Responsiivisuudella tarkoitetaan vuorovaikutuksessa ilmenevien ilmeiden,
eleiden ja sanojen synnyttamaa reaktiota toisessa tai toisissa, mihin taas reagoidaan. Eli
vuorovaikutuksessa ihmiset saattavat muuttaa kayttaytymistaan tai toimintaansa palautteen
tai reagoinnin pohjalta. Vuorovaikutuksessa haasteeksi nousee erityisesti, etta organisaation
sisalla saattaa olla paljon hiljaista tietoa, jota ei avoimesti jaeta tyontekijoiden keskuudessa.
Hiljainen tieto voi olla esimerkiksi uskomuksia tai tulkintoja, joita syntyy kokemuksen myota.
Toinen haaste vuorovaikutuksessa voi olla osaamisen ja ammattitaidon paattymaton
muutostila. Tama viittaa erityisesti siihen, etta tyoelaman ammattitaito- ja

osaamisvaatimukset saattavat nayttaytya ristiriitaisina. (Karkkainen 2005, 57.)

llmapiiri

Yhteisollisyyden yksi merkittavimmista tekijoista on tyoyhteisossa vallitseva ilmapiiri.
Perustana yhteisollisyydelle on salliva ilmapiiri. Tyoilmapiiri saa alkunsa yhteisollisesti ja sen
kehitysta voidaan sisallyttaa osaksi muuta tyoyhteison kehitystoimintaa. Jotta hyvaa
ilmapiiria voidaan hyodyntaa tyoyhteison kehitystoiminnassa, vaatii se johdolta sitoutumista
seka ohjausta. Kuitenkin huomioitavaa on, etta jokainen tyontekija vaikuttaa omalta osaltaan
ilmapiiriin. (Nikkila & Paasivaara 2010, 18-19.) Osana jokapaivaista toimintaa muodostuu
tyoilmapiiri, johon vaikuttaa ratkaisevasti muiden tyoyhteison jasenten valinen vuorovaikutus
ja yhteistyo (Karkkainen 2005, 37). Tyopaikka, jossa on luottamuksellinen, avoin ja hyva
ilmapiiri muodostaa terveen tyoyhteison (Makisalo 2003, 13). Nykyajan tyoelamassa korostuu
erityisesti hyva yhteishenki, koska se kannustaa jakamaan tietoa eteenpain ja auttamaan

muita yhteison jasenia (Martela & Jarenko 2015, 119).
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Tyoilmapiiri on paaosin riippuvainen siita, minkalaisessa kunnossa tyoyhteison rakenteet ovat.
Kun tyoyhteisossa on kaikki rakennuspalikat kunnossa ja perustehtava on kaikille selva, niin
tyoyhteiso on talloin yleensa toimiva seka tyonteko toteutuu sujuvasti. Tallaisessa
tyoyhteisossa myos ihmiset viihtyvat. (Jarvinen 2017, 115.) Toimivassa tyOyhteisossa
keskinainen yhteistyo toteutuu paremmin, jolloin yhteiso tuottaa parempaa tulosta. Kun
ihminen kokee olevansa psykologisesti turvallisessa ilmapiirissa, kehittamisideoita uskaltaa
tuoda rohkeammin esiin seka luovuus virtaa. Psykologisesti turvallisessa ilmapiirissa ihminen
uskaltaa vahvemmin olla haavoittuvaisempi. (Martela & Jarenko 2015, 121.) Ilmapiiriin
vaikuttavat myos jokaisen tyoyhteison jasenen mielialat ja tunnetilat. On todettu, etta
ihmisten mielialat vaikuttavat vaistamatta muihin ymparilla oleviin tyopaikallamme, olimme
siita tietoisia tai emme. Tutkimukset ovat osoittaneet, etta esimerkiksi kokouksessa
muutaman tunnin kuluttua jokainen on samassa tunnetilassa, on kyse sitten hyvasta tai

huonosta tunteesta. (Hougaard, Kalajo & Ora 2018, 111.)
Luottamus

Yhteisollisyyden kannalta luottamus tyoyhteisossa nayttelee merkittavaa roolia. Merja
Karkkaisen (2005, 33) kirjasta lainaten: ”Missa on luottamusta, siella on varaa olla myos
avoimia. Missa epaluottamus vallitsee, siella ei uskalleta olla avoimia.” Yhteisollisyyden
merkittavimpina tekijoina toimii luottamus ja oikeudenmukaisuus (Martela & Jarenko 2015,
120). Luottamus rakentuu parhaiten avoimella ja rehellisella vuorovaikutuksella sosiaalisissa
verkostoissa yritysten ja ihmisten keskuudessa. Luottamus pitaa sisallaan riskin petetyksi
tulemisesta, johon osapuolien huomio saattaa helposti kiinnittya. (Karkkainen 2005, 32.)
Luottamus kuitenkin vahvistaa tyoyhteisossa yhteisollisyytta. Sen avulla voidaan myos luoda
tehokkuutta yhteistyohon. Luottamuksesta puhutaan myos edellytyksena organisaation

menestymiselle. Se toimii perustana onnistuneelle yhteistyolle. (TTL 2019.)

Luottamus voidaan maarittaa psykologisena turvallisuutena ja sosiaalisena paaomana, joka
voidaan nahda tarkeana tekijana organisaation nakokulmasta. Avointa vuoropuhelua ja
tasavertaista yhteisollisyytta voidaan luonnehtia sosiaalisella paaomalla, jonka perustana
toimii luottamus ja vuorovaikutus. Luottamusta voidaan kuvailla tunteeksi, joka suuntautuu
jonnekin. Kun luottamusta lahdetaan tarkastelemaan, on tarkeaa huomioida yksilon
itseluottamus seka vallitseva luottamuksen taso tyoyhteison jasenten keskuudessa.
Tyoyhteisossa luottamus ilmenee siten, etta jokainen huolehtii vastuustaan yksilona ja
yhteison jasenena. Kun luottamus kasvaa ja lujittuu, avoimuus lisaantyy yhteisossa. Taman

myota yhteisollisyydelle syntyy tilaa. (TTK 2017.)

Yhteisollisyys on osa yhteistyota. Yhteistyon onnistumista edellyttaa luottamus tyoyhteison
jasenten keskuudessa. Luottamuksen avulla on myos helpompi kuunnella ja ymmartaa, mita

toiset yrittavat kertoa. Luottamuksella on taipumuksena myos kasvattaa yhteisollisempaa ja
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terveempaa organisaatiokulttuuria. (Karkkainen 2005, 27, 33.) Luottamuksen rakentamista ei
kuitenkaan voi kaataa kokonaan yksilon vastuulle, vaan siihen vaikuttaa organisaation ja
tyoyhteison kulttuuri. Luottamuksen rakentamisessa esihenkilo on merkittavassa roolissa. Jos
esihenkiloon ei luoteta, niin sita harvoin myos kuunnellaan. Jotta luottamusta pystytaan
rakentamaan, niin tarkeaa olisi olla tyoyhteisossa yhteiset pelisaannot maariteltyna.
Pelisaantojen avulla voidaan aidosti tehda yhdessa seka jokainen tietaa miten yhteisossa

kayttaydytaan ja hoidetaan asiat. (Halsa 2021.)

lImapiiri

Vuorovaikutus Luottamus

Yhteisollisyyteen
vaikuttavat tekijat

Kuvio 4 Yhteisollisyyteen vaikuttavat tekijat

3.3 Yhteisollisyyden kehittaminen

Jotta yhteisollisyys voi muodostua, vaatii se valmiudet yhdessa tekemiseen, sosiaalisen
kanssakaymisen seka tunnetaitavan vuorovaikutuksen. Yhteisollisyyden osalta on merkittavaa
havaita, etta muutostila tyoyhteisossa on jatkuvaa. Tyoyhteisoissa ilmenevat ristiriidat eivat
kerro epaonnistumisesta, vaan ovat osa tyoyhteison kehitysta. Taten niiden tunnistaminen
seka tunnustaminen on merkittavaa. (Nikkila & Paasivaara 2010, 75.) Yhteisollisyyden
kehittamisen keinoja on useita. Merja Makisalo (2003, 91-92) kirjassaan esittelee
yhteisollisyyden kehittamisen muodoiksi muun muassa tiimityoskentelyn, tavoitteellisen
tyokierron, yhdessa kehittamisen ja oppimisen, mentoroinnin seka moniammatillisen
yhteistyon eri muodoissa. Yhteisollisyyden kehittaminen kuitenkin lahtee tasta hetkesta,

miten yhteisollisyys koetaan nyt ja tiedostetaan myos nykyiset toimintamallit. Taman avulla
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voidaan reflektoida ja havainnoida omaa toimintaa, jonka pohjalta arvioidaan tietoisesti
vahvuuksia seka heikkouksia. Tama vaatii palautteen keraamista toiminnasta. Taman ansiosta

voidaan luoda uusia toimintamalleja, testata ja kehittaa niita tyoyhteisolle toimivaksi.

Yhteisollisyyden kehittamisessa tulisi huomioida yksilotaso. Positiivisen vuorovaikutuksen ja
yhteisollisyyden rakentamisessa on kuitenkin kyse itsetuntemuksesta. Jokaisen tyoyhteison
jasenen olisi tarkeaa tunnistaa omat tunteensa ja pystya hallitsemaan niita, jotta niita ei
pureta holtittomasti tyopaikalla. Edellytyksena paremmalle kaytokselle ja positiiviselle
vuorovaikutukselle on, etta tunnistaa omat tunnereaktiota ja osaa johtaa omia reaktioita.
Oman mielen tunteva ihminen osaa yleensa paremmin hallita omia tunteita. Kuitenkin
tassakin huomioitavaa on se, etta vaikka jokainen tiiminjasen olisi itsensa hyvin tunteva, niin
ilmapiiri voi yhteisossa olla kirea ja vuorovaikutus toimimatonta. Ryhmadynamiikan
muodostumiseen vaikuttaa myos vahvasti sanattomat ja historiasidonnaiset sopimukset. Nama
saannot, joita ei olla kirjoitettu ylos, maarittavat yleensa sen, miten voidaan puhua ja
millaista vuorovaikutusta tyoyhteisossa arvostetaan. (Varma 2019.) Yhteisollisyytta voidaan
edistaa myos avoimella keskustelukulttuurilla, jossa on uskallus ja mahdollisuus ilmaista
itseaan vapaasti seka olla oma itsensa ja tulla hyvaksytyksi omana itsenaan. Mikali ihminen ei
koe oloaan turvalliseksi, niin hanen voi olla haastavaa tuoda ilmi ajatuksia ja kysymyksia.
Turvallisuuden tunne tyoyhteisossa vahvistaa idearikkautta ja luovuutta seka lisaa rentouden

ja vapauden tunnetta. (Juholin 2008, 48.)

Kuviossa 5 avataan yhteisollisyytta tukevia tekijoita tyoyhteisossa. Kun yhteisollisyyden
kehittamisessa puhutaan uudistusmielisyydesta, tarkoitetaan silla uuden oppimisen halua ja
muutosvalmiutta. Aktiivinen vuorovaikutus toimii vaatimuksena uuden oppimiseen.
Yhteisollinen oppiminen voidaan maaritella yhdessa oppimisena, jossa asioita opitaan koko
tyoyhteison hyvaksi ja kehittamiseksi. Uudistusmielisyys ei kuitenkaan riita yksinaan.
Tyoyhteisossa taytyy olla mahdollisuus vapaudet toimia seka yrittaa. Kykya ja halua
tarkastella asioita toisestakin nakokulmasta ja luopua pidattaytymisesta vanhassa ja
rutiininomaisissa kaytanteissa, vain niiden tuttuuden vuoksi. Salliva ilmapiiri on kuitenkin
yhteisollisyyden tarkein rakennuspalikka. Luottamus on yhteisollisyyden edellytys. (Nikkila &
Paasivaara 2010, 17-18.)
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Tekijd Vaikutus

Uudistusmielisyys - Muutosvalmius
- Innostus uuden oppiseen

- Aikaa ja tukea idecille

Vapaus toimia - Riskinottoa, epaonnistumisen sallimista

- Halua kehittaa asioita yhdessa

Salliva ilmapiiri - Tasa-arvoisuutta ihmisten valilla
- Leikkimielisyyttd ja huumoria
- Rakentavaa vaittelya

- Luottamusta ja avoimuutta

Kuvio 5 Yhteisollisyytta tukevat tekijat tyoyhteisossa (Mukaillen Nikkila & Paasivaara 2010,
18)

Yhteisollisyydessa ja sen kehittamisessa on hyva nostaa myos tarkasteluun johtajan ja
esihenkilon tarkeys. Vaikkakin puhutaan, etta jokainen tyoyhteison jasen luo yhteisollisyytta,
mutta paavastuu yhteisollisyyden rakentamisesta on tyoyhteison johtajalla. Johtaminen on
osoitettu olevan suorassa yhteydessa tyoyhteison vuorovaikutukseen seka ilmapiiriin. (Nikkila
& Paasivaara 2010, 20.) Yhteisollisyydelle ratkaisevana elementtina tyoyhteison ryhmahengen
lisaksi on tyontekijan kokemus tulevansa arvostetuksi myos ylemmalta, eli oman esimiehen,
yrityksen johdon seka koko organisaation tasolla. Ihminen haluaa tuntea, etta johto myos
valittaa hanesta, eika hanta pideta vain vaihdettavana koneena tai tuotantoresurssina. Vaan
han saa kokea aidosti olevansa tarkea yrityksella omana itsenaan. Johdon tulisikin
kohtaamistilanteissa osoittaa valittavansa esimerkiksi kuuntelemalla ja kiittamalla. Nain
voidaan synnyttaa kokemus siita, etta teemme tata yhdessa. (Martela & Jarenko 2015, 119-
120.)

Mikali organisaatiota halutaan kehittaa yhteisollisempaa toimintaa kohden, niin tulee
organisaatio kulttuurin tila myos huomioida. Kulttuuri organisaation sisalla alkaa
muuttumaan, kun siihen liittyneet osatekijat alkavat muuttumaan. Kulttuurissa
yhteisollisyytta vie eteenpain parhaiten avoimen ja luottamuksellisen keskustelun
mahdollisuus. (Karkkainen 2005, 28, 50.)
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3.4 Yhteisollisyyden edistaminen

Aiemmin jo luettelin erilaisia keinoja yhteisollisyyden kehittamiseen, kerron viela
yhteisollisyytta edistavia tapoja. Yhteisollisyytta voidaan edistaa muun muassa rehellisyydella
ja avoimuudella, uskalletaan tuoda epakohtia esiin, toisen auttamisella ja opastamisella,
muiden kunnioituksella ja kuuntelulla. Yhteisollisyytta voidaan myos edistaa yhteisella
tekemisella ja tapahtumilla, sitoutumisella yhteisiin toimintatapoihin, kiittamisella,
kannustamisella ja yhdessa iloitsemisella seka hymylla, naurulla ja ystavallisyydella.
Yhteisollisyyden kehittamisessa tulisi huomioida tekijoita, jotka tuhoavat sita. Yhteisollisyytta
tuhoaa muun muassa juoruilu, asioiden salailu, kiusaaminen, johdon epareilu asenne, kilpailu
tiiminjasenten keskuudessa seka ei saa apua, kun sita tarvitsisi. (Larjovuori & Manka 2013,
23.)

Toimiva tyoyhteiso edellyttaa pelisaantoja (Nikkila & Paasivaara 2010, 82). Kun
yhteisollisyytta lahdetaan rakentamaan ja kehittamaan on hyva luoda tyoyhteisossa
pelisaannot, joita jokainen noudattaa. Pelisaannot tulisi luoda yhdessa kaikkien tyoyhteison
jasenten kanssa, jotta jokaisella on mahdollisuus vaikuttaa niihin. Pelisaannot voivat koostua
esimerkiksi visiosta, tiimin vastuualueista, yhteisista arvoista, taitojen kehittamisesta,
kokouskaytannoista seka tiimihenki ja yhteistyo kaytanteista. (Larjovuori & Manka 2013, 25.)
Luottamusta aktivoivaa ja rakentavaa toimintaa voidaan luoda yhteisten pelisaantojen
pohjalta, jolloin jokaisen tyoyhteison jasenen tiedossa olisi yhteiset toimintatavat, toiminnan
tavoitteet ja tarkoitus. Esihenkilon tehtavana tassa on luoda rajat, jotta jokaisella jasenella
on tiedossa, miten tyoyhteisossa tulee kayttaytya. Pelisaantojen toteutumista tulisi kuitenkin
tarkkailla, jotta tyontekijat pysyvat rajojen sisalla eika pyri siirtya rajojen yli. (Nikkila &
Paasivaara 2010, 82-83.)

Yhteisollisyytta kehittaessa olisi myos tarkeaa tarkastella luottamuksen tilaa tyoyhteisossa.
Luottamuksen vallitessa tyoyhteisossa, ihmisilla on vaikutusvaltaa omaan tyohonsa, yhteisossa
keskustellaan haastavistakin asioista avoimesti, kuunnellaan toisia ja otetaan toiset
huomioon. Jokaisen tyoyhteison jasenen valille on muodostunut arvostus. Luottamus voi
nahda tyoyhteisossa vastuullisuutena, jokainen kantaa vastuun itsestaan ja tyoyhteison
jasenena. Koska turvallisuuden kokeminen on ihmisen hyvalla voinnille edellytys, niin
luottamus yhteisossa luo tilaa yhteisollisyydelle, hyvalle yhteishengelle ja tiedon kululle. (TTK
2017.)

4 Uusi normaali

Uudella normaalilla tarkoitetaan hybridityota. Hybridityon mallissa yhdistyy eta- ja lahityo

(Ylihurula 2021). Uusi normaali tulee myos vaikuttamaan niin, etta se irrottaa yha enemman
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tyontekijoita ajasta ja paikasta (Forma 2021). Kevaalla 2021 tehdyn tutkimuksen mukaan jopa
90 % tyossakayvista haluaa ainakin osittain tehda etatyota jatkossakin. Tasta syysta entiseen
pandemiaa edeltavaan aikaan ei tule enaa olemaan paluuta tilastokeskuksen mukaan. Yha
useimmissa tyopaikoissa on alettu lisaamaan tapoja, miten yhdistaa eta- ja lahityo. Uusi
normaali tulee kuitenkin haastamaan yrityksia luomaan uusia toimivia toimintatapoja
hybridityoskentelyyn. (Sutela 2021.)

4.1  Etityd

Etatyo voidaan maaritella tyoteon malliksi, jossa tyontekija suorittaa tyonsa joko kotona,
tyonantajan eri toimipisteissa, kahvilassa, asiakkaan luona tai matkoilla. Etatyo voi myos olla
monipaikkaista tai liikkuvaa. Yhteista on se, etta tassa tyoteon mallissa keskeisimpana on
sahkoinen tieto- ja viestintatekniikka. Etatyo voi olla kestoltaan seka saannollisyydelta hyvin
vaihtelevaa ja sita voikin suorittaa yhdessa tai useammassa paikassa. (Tyoterveyslaitos 2021.)
Etatyo ei kuitenkaan poikkea millaan muulla tavoin normaalista tyosta, paitsi siten missa se
toteutetaan (Roine & Anttila 2021, 12.) Etatyosta suurin osa pohjautuu tyoskentelyyn ja
yhteyteen muihin ihmisiin tavalla tai toisella eli etatyo ei kokonaisuudessaan ole vain toiseen
paikkaan tyon sijoittamista tai virtuaalityokalujen hyodyntamista. (Haapakoski, Niemela &
Yrjola 2020, 14). Kuitenkin tulee huomioida se, etta kaikille tama tyoskentelymalli ei sovi

seka on useita eri ammatteja, jossa etatyota ei voi harjoittaa (Roine & Anttila 2021, 15.)

Etatyohon kuuluu eri paatyyppeja. Yksi on viikoittainen etatyopaiva kotona. Tama toimii
soveltuvana mallina, joka toistuu esimerkiksi jokaisen viikon maanantaina. Toisena on
projektityo tai vaihe, josta puhutaan, kun projektiin kuuluu vaihe, jolloin tyon teko
toteutetaan etana tiettyna rajattuna aikana. Kolmas on asiakasprojektit. Talla tarkoitetaan
asiakkaiden tiloissa toteutettua projektityoskentelya, joka voi kestaa monia paivia perakkain.
Periaatteessa tassa tyo toteutetaan etana, mutta asiakkaalle paikallisesti. Neljantena on
silppu- ja salatyo, jossa etana suoritetaan vain osa tyopaivasta. Viimeisena on matka-ajan
hyodyntaminen, jossa tyomatkalla esimerkiksi junassa tai lentokoneessa suoritetaan
keskittymista vaativaa tyontekoa, kun internet-yhteytta ei aina ole saatavilla. (Roine &
Anttila 2021, 12-13.)

Etatyosta voi hyotya tyontekija, etta tyonantaja. Hyotyja voivat olla esimerkiksi tyotehon ja -
tuottavuuden parantuminen, tyomatkaliikenteen vahentyminen seka tyopaikan
houkuttelevuuden lisaantyminen. (Tyoterveyslaitos 2021.) Etatyo mahdollistaa myos sen, etta
tyota voi tehda missa ja milloin tahansa (Fried & Hansson 2014, 41). Erityisesti hyotyna
etatyossa korostuu tyomatkoihin kaytetyon ajan saastaminen. Esimerkiksi ajan voi hyodyntaa
tyon tekoon tai vapaa-aikaan. Taten tyomatkoihin kuluneen ajan tyontekija voi kokea
paasevan hyodyntamaan paremmin. Myos tyontuottavuus voi kasvaa etatyossa, silla

ylimaaraisia hairiotekijoita voi olla vahemman. Etatyon tuomana merkittavana hyotyna on,
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etta hajautettu tiimi voi olla helpompi saada kasaan etana kuin kasvotusten. Esimerkiksi
arkena voi olla haastavaa ehtia kello 8 alkavaan palaveriin tyopaikalle tyomatkaruuhkan tai
saan takia, jolloin etana osallistuminen voi olla sujuvampi vaihtoehto. (Roine & Anttila 2021,
14.)

Etatyosta on lukuisia eri tutkimuksia. Eraassa tutkimuksessa, jossa tutkittiin etatyota ja sen
tuomia hyotyja tyontekijalle, havaittiin etatyon tuovan enemman tyo- ja keskittymisrauhaa,
tyokuorman vahentymista seka tyoaika kaytettiin tehokkaammin. Tutkimuksessa myds ilmeni,
etta etatyossa koettiin kirjallisten materiaalien tutkiminen helpompana, tyonteko
pitkajanteisempana ja kyky parani hallita laajempia kokonaisuuksia ilman hairiotekijoita.
Tassa tutkimuksessa ilmeni, etta tyonteko koetaan fyysisesti tyopaikalla enemman
hektisemmaksi, koska keskeytyksia saattaa tulla enemman. Etatyon myota koettiin
vahvemmin, etta tyonorganisointi olisi helpompaa, ajankayton suunnittelu helpottui ja
etatyon myota ymmarsi paremmin, kuinka paljon aikaa tiettyjen tyotehtavien teko vie
kokonaisuudessa aikaa. (Heinonen & Saarimaa 2009, 22.) Toisessa tutkimuksessa havaittiin,
etta etatyota tekevat kokevat enemman tyytyvaisyytta tyotaan kohtaan kuin toimistolla
tyotaan tekevat. 45 % etatyossa olevat kokivat rakastavansa tyota, kun taas vain 24 %

toimistossa tyotaan tekevista koki rakastavansa tyotaan. (Dyer & Shepherd 2021, 110.)

Etatyossa ilmenevia riskeja ovat haasteet etajohtamisessa, tyoajan ja vapaa-ajan
sekoittuminen, yksinaisyyden kokeminen tyoyhteisossa seka sopimattomat tilat kotona
tyoskentelyyn (Tyoterveyslaitos 2021). Etatyossa voidaan kokea yhteenkuuluvuuden tunteen
heikkenemista, silla tyokavereita ei nahda niin usein ja kasvokkain kaydyt keskustelut
vahenevat. lhmisilla on perustarpeena kokea yhteenkuuluvuuden tunnetta, jolloin sen
puuttuminen vaikuttaa negatiivisesti tyonhyvinvointiin ja tyon tulokseen. Yhtena haasteena
voidaan myos kokea vapaa-ajan sekoittuminen eika osata vetaa selkeita rajoja tyonteolle.
Tyopaiva saattaa venya pitkalle iltaan ja taukojen pitaminenkin unohtuu. Ergonomia koetaan
myos etatyossa haasteeksi, mikali valineet tyoskentelyyn ei ole kunnossa. (Duunitori 2021.)
Virtuaalityossa haasteita voidaan kokea myos luottamuksessa, yhteisollisyydessa,
vuorovaikutuksessa ja johtamisessa. Kuitenkaan fyysinen etaisyys ei ole aina syyna
eristyneisyyteen, vaan yhteenkuuluvuudessa merkittavinta on psyykkinen laheisyyden tunne.
Myos etatyossa voidaan herkasti kokea tyoyhteison tuen puutetta. Talla tarkoitetaan henkista
tukea, arvostusta, valittamista, kuuntelua seka palautteen ja ohjeiden antamista. (Vilkman
2016, 19-20.)

Etatyossa onnistumisessa vaaditaan tyontekijalta kykya johtaa itseaan ja oma-aloitteisuutta.
Myo0s joustavuus on yksi tarkeimpia tekijoita. (Neeley 2021, 50-51.) Haapakosken, Niemelan ja
Yrjolan (2020, 118-119) mukaan etatyossa kasvaa vastuu omasta hyvinvoinnista ja
motivaatiosta, toiden jarjestamisesta seka oman tyon laadusta. Etatyossa korostuu yha

enemman kyky itsensa johtamiseen. Myos etatyolaisen on hyva tietaa omia vahvuuksiaan ja
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heikkouksiaan seka mitka tekijat pitavat motivaatiota ylla. Andrew Bryantin ja Ana Kazanin
mukaan itsensa johtaminen on helpointa ja sujuvinta organisaatiokulttuurin ollessa avoin ja
johtamistyyli on sellaista, jossa tyontekijalla on vapautta, valtaa ja vastuuta seka
vaikutusmahdollisuuksia, tyontekijan niin halutessa (Janhonen 2020). Etatyossa taytyy
kuitenkin muistaa, etta se ei sovi kaikille ja kaikki ei osaa tyoskennella tehokkaasti kotonaan
(Dyer & Stepherd 2021, 118).

Yhteisollisyyden nakokulmasta, vaikka kasvotusten tapaamiset ovat vahaisia tiimin kesken,
yhteisollisyyden myota pystytaan saavuttamaan hyva yhteishenki ja yhteiso, missa tyonteko
sujuu. Etatyossa yhteisollisyyden tunteeseen tulisi kiinnittaa huomiota, silla yhteisollisyyden
kokemus saattaa heikentya, kun ihmiset kohtaavat harvemmin kasvotusten.
Yhteenkuuluvuuden tunne on osa yhteisollisyyden kokemusta ja se on yksilollista, miten se
koetaan. Yhteisollisyyden yllapitaminen on haasteellista erityisesti etajohtamisessa, koska
eristyneisyyden kokemus saattaa syntya, mikali vuorovaikutus on puutteellista ja vahaista.
Tutkimukset ovat osoittaneet, etta yhteisollisyyden puuttuessa vahentaa se vuorovaikutusta,
heikentaa sitoutumista organisaatioon ja tyohon seka tiimihenki karsii. Yhteisollisyyden
yllapitamisen kannalta erityisen tarkeassa asemassa on vuorovaikutuksen maara ja laatu.
Tarkeaa onkin, etta yhteison jasenet tuntevat toisensa, silla sekin lisaa jo yhteisoon
kuuluvuuden tunnetta. Tyoyhteisossa, jossa tyoskennellaan etana ja tiimin jasenet eivat nae
toisiaan kasvotusten, tulisi pitaa saannollisia tapaamisia. Muistaa myos kasvotusten

tapaamisten merkitys yhteisollisyyden rakentamisessa. (Vilkman 2016, 41-43.)

4.2  Hybridityo

Uusi normaali on muodostumassa hybridityosta. Hybridityo voidaan maaritella lahi- ja etatyon
yhdistelmana. Hybridityosta puhutaan monipaikkaisena tyoskentelymallina, jossa tyo
toteutetaan saannollisesti vuorotellen fyysisesti tyopaikalla ja tyopaikan ulkopuolella,
esimerkiksi kotona. Etatyolla tarkoitetaan tyota, mika toteutetaan esimerkiksi muissa tiloissa
kuin tyonantajan tarjoamissa tiloissa, kuten kotona tai asiakkaan luona. Lahityolla
tarkoitetaan tyota, mika taas toteutetaan tyonantajan tarjoamissa tiloissa. (IF 2021.) Hybridi
tyoskentelymallin tuomia etuja on lukuisia niin organisaation, etta tyontekijankin
nakokulmasta. Organisaatio nakokulmasta etuina toimivat muun muassa tuottavuuden ja
rakenteellisen yhteisollisyyden parantuminen, joiden johdosta myos sairauspoissaolojen
maara laskee, sitoutuminen tyohon kasvaa seka tyo ei ole aika ja paikka sidonnainen.
Vastuullisuuden nakokulmasta katsottuna, tyomatkojen vahentyessa kokonaispaastot
vahentyvat. Hybridimallin etuna on myos rekrytoinnin nakokulmasta, silla joustava tyoaika
kiinnostaa yha enemman seka sopivan henkilon loytaminen tehtavaan voi sujua helpommin,

silla tyossa ei ole paikkasidonnaisuutta. (TTL 2021a.)
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Tyontekija nakokulmasta hybridi tyoskentelymallin tuomia etuja ovat tyon ja vapaa-ajan
valinen joustavuus, tyontekijalla jaa enemman aikaa perheelle ja harrastuksille. Myos
tyontekijan ja tyonantajan valinen luottamus kasvaa, joustavuus ja vapaus tyontekomallista
lisaa tyohyvinvointia, tyolla ei ole paikkasidonnaisuutta, voi vapaammin valita tyonteon
ajankohdan ja paikan. Ekologisesta nakokulmasta katsottuna etuna on hiilijalanjaljen
pienentyminen tyomatkustamisen vahentyessa. (TTL 2021a.) Tyoterveyslaitoksen vuonna 2021
toteuttaneessa tutkimuksessa hybridityosta kavi ilmi, etta hybridityon malli lisaa tyon imua
seka luottamusta tyoyhteison jasenten keskuudessa. Tutkimuksessa tilastolliset erot kuitenkin

olivat hyvin pienia hybridityossa verraten muihin tyontekomalleihin. (TTL 2021b.)

Hybridityon tuomia haasteita on tyon ja vapaa-ajan sekoittuminen, tyoergonomian
toteutumisen haasteet kotiymparistossa, kuormittavuus lisaantyneesta
virtuaalityoskentelysta, haasteet itsensa johtamisessa, tyoyhteison yhteisollisyydessa
ilmenevat haasteet, loytyminen toimivaan lasna- ja etatyon rytmitykseen seka haasteet
etajohtamisessa. (IF 2021.) BCG toteuttamassa kyselytutkimuksessa hybridityon tuomia
haasteita ovat myos tuottavuuden kehittaminen, osataanko digitaalisia ratkaisuja hyodyntaa
oikein ja miten huolehditaan, etta toita ei tehda liikaa. Tutkimuksen mukaan innovaatioiden
mahdollistaminen on yksi haasteista seka yhteisollisyyden sailyttaminen. (BCG 2020.)
Tutkimuksessa myos ilmeni, etta hybridityo tulee vaatimaan yha enemman tyontekijoilta
oma-aloitteisuutta, itsensa johtamista ja tyon kehittamisen taitoa. Johtajilta hybridityo vaatii
enemman sosiaalisia taitoja. Hybridityo tuo esiin yha vahvemmin itsensa johtamista seka
itseohjautuvuutta. Ihmisten ja ympariston kantokyvyn huomioiminen, matkustaminen,
toimistotilojen suunnittelu ymparisto huomioiden seka ajankaytto ovat tekijoita, joita
hybridityo mahdollistaa tulevaisuuden tyoelamassa. (Sweco 2021.) Kuviossa 6 on

yhteenvetona eta- ja hybridityon tuomat hyodyt ja haasteet.
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Hybridi-

.. tyo .
Hyodyt y Hyoédyt
tyotehon- ja tuottavuuden Tyén ja vapaa-ajan valinen
parantuminen joustavuus
Tyématkaliikenteen tyolla ei ole
vahentyminen paikkasidonnaisuutta
Tydn tekeminen paikasta ja Lisad tyonimua ja
ajasta riippumatta luottamusta tyéyhteisossa
Haasteet Haasteet
Tyé-ja vapaa-ajan Tyon- ja vapaa-ajan
sekoittuminen sekoittuminen
kainéiisyy./.de.r_\ kokemus Haasteet itsensa
tyoyhteisossa johtamisessa
Haasteet tydergonomiassa Eta- ja lahityon rytmityksen

I6ytaminen

Kuvio 6 Yhteenveto eta- ja hybridityon hyodyista ja haasteista

5  Kyselytutkimus

Teoriapohjan jalkeen tarkastellaan opinnaytetyossa hyodynnettya kyselya
tutkimusmenetelmana. Tassa luvussa kaydaan lapi hyodynnetyt tutkimuskysymykset, kyselya
menetelmana, miten tutkimus toteutettiin, minkalaisia tuloksia menetelman avulla saatiin ja
millaisiin johtopaatoksiin tuloksien pohjalta paastiin. Tutkimusmenetelma valikoitui sen
mukaan, etta se tukisi mahdollisimman hyvin paa- ja alatutkimuskysymyksia. Kyselyn avulla
haluttiin tarkastella toimeksiantajayrityksen yhteisollisyyden tilaa talla hetkella ja miten se
on viimeisen vuoden aikana kehittynyt. Tarkasteluun hyodynnetaan yrityksessa toteutettua

aiempaa tutkimusta. Tulosten analysoinnissa on hyodynnetty tilastollista lahestymistapaa.
5.1 Tutkimuskysymykset

Taman opinnaytetyon paatutkimuskysymys on ”Miten yhteisollisyys on kehittynyt ja miten sita
voitaisiin kehittaa vahvemmin uudessa normaalissa?”. Paatutkimuskysymys sisallyttaa koko
tutkimuksen tarkoituksen eli tarjota toimeksiantajalle nayttoa yhteisollisyyden kehittymisen
suunnasta viimeisen vuoden aikana ja milla keinoin sita voi tulevaisuudessa kehittaa yha
vahvemmaksi. Koko tutkimuksen kattavan paatutkimuskysymyksen rinnalle haluttiin koota
myos alatutkimuskysymyksia, joiden avulla pystyttiin tasmentamaan paremmin paakysymysta
ja rajaamaan kasiteltavaa aihetta. Alatutkimuskysymyksia maarittaessa haluttiin huomioida,

etta ne tuovat nakokulmaa myos tyontekijoiden kokemasta yhteisollisyydesta ja mita
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haasteita etatyoskentely on siihen tuonut. Naiden pohjalta uskottiin pystyvan tayttamaan
paatutkimuskysymyksen laadinnan tarkoitus ja tavoite. Kokonaisuudessa kyselytutkimuksen
tutkimuskysymyksien avulla pyritaan tarkastelemaan yhteisollisyyden tilaa laajemmasta

nakokulmasta. Kuviossa 7 esitellaan kyselytutkimuksessa hyodynnettyja tutkimuskysymyksia.

A

Paatutkimuskysymys

Miten yhteiséllisyys on kehittynyt ja miten sita voitaisiin kehittaa viela
vahvemmin uudessa normaalissa?

Alatutkimuskysymys

Miten tyontekijat kokevat yhteisollisyyden toteutuvan?

Alatutkimuskysymys

Mita haasteita etatyo on tuonut yhteisollisyyteen?
_ )

Kuvio 7 Kyselytutkimuksen tutkimuskysymykset

5.2 Kyselytutkimus menetelmana

Kyselytutkimus luokitellaan kvantitatiiviseksi tutkimukseksi, jolla tarkoitetaan maarallista
tutkimusta. Silla pyritaan selvittamaan lukumaariin ja prosenttiosuuksiin viittavia kysymyksia.
Kvantitatiivinen tutkimus vaatii tarpeeksi suuren otoksen tutkimuksen onnistuessa. (Heikkila
2014, 15.) Moilanen, Ojasalo ja Ritakoski (2015, 121, 128-129) kertoo kirjassaan, etta kysely
on yksi eniten hyodynnetyista tutkimusmenetelmista. Hyva puoli kyselytutkimuksessa on sen
mahdollisuus kerata kattava tutkimusaineisto, jossa on mahdollisuus kysya ihmisilta useitakin
asioita. Menetelmana kysely voidaan nahda tehokkaana ja nopeana tapana kerata
tutkimusaineistoa. Kyselya voidaan hyodyntaa hyvinkin kattavasti eri aiheiden ja toimintojen
tutkimiseen. Kyselyn hyodyntamiselle on kuitenkin tietty edellytys. Tutkittavasta asiasta
taytyy olla riittavasti aikaisempaa tietoa. Kyselytutkimuksen voi toteuttaa myos sahkoisesti.
Sahkoisia kyselyita on viime vuosina hyodynnetty lisaantyvin maarin. Sahkoisia kyselyita
voidaan levittaa esimerkiksi sahkopostin avulla tai liittaa yrityksen kotisivuille. Erityisesti
sahkoisen kyselyn hyodyntamisessa hyotyina on sen nopeus, edullisuus ja vaivattomuus.
Tiedonkeruun toteutettaessa sahkoisesti ei synnyta esimerkiksi postitus- tai
painokustannuksia. Sahkoisen tiedonkeruun avulla voidaan nopeallakin aikataululla saada

kasaan tarvittava tieto.
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Kyselytutkimuksella voidaan saada tietoa esimerkiksi yhteiskunnan ilmioista, asenteista,
arvoista ja mielipiteista. Kuitenkin tulisi muistaa, etta taman kaltaisten asioiden tutkiminen
on moniulotteista ja monimutkaistakin. Kyselytutkimus on paaosin maarallinen tutkimus,
johon voidaan hyodyntaa erilaisia tilastollisia menetelmia. Kysymykset kyselytutkimuksessa
ilmaistaan sanallisesti, kuitenkin tulokset muodostuvat ja vastaukset esitetaan yleensa
numeraalisesti. Tilastollakin tutkimuksilla on mahdollisuus luoda hyvin yksityiskohtaisiakin
tutkimuksia. (Vehkalahti 2014, 11-13.) Kyselylla pystytaan siis luomaan maarallista ja
laadullista dataa. Laadullista dataa tuottavat avoimet kysymykset (Moilanen, Ojasalo &
Ritakoski 2015, 134). Aineiston keraamistapana kyselyssa kysymykset ovat vakioituna. Talla
tarkoitetaan, etta kyselyssa kysyttavat kysymykset ovat muotoiltu samalla lailla, ne kysytaan
myos samassa jarjestyksessa ja samalla tavalla jokaisen vastaajan kohdalla. Kysely on oiva
menetelma aineiston keraamiseen, jossa tutkittavia on useita ja he ovat levittaytyneena.
(Vilkka 2007, 28.)

Kvantitatiivisessa eli maarallisessa tutkimuksessa on eri vaiheita, joita ovat aineiston
keraaminen ja kasittely, analysointi ja tulkinta. Nama toteutetaan erillisina vaiheina. Kun
tutkija on saanut esimerkiksi kyselytutkimus aineiston kasaan kokonaan, niin silloin alkaa
aineiston kasittely. Tassa kohdassa tutkija kay lapi aineiston ja tallentaa tiedot koneelle,
jotta aineistoa voidaan tutkia numeraalisesti hyodyntaen taulukoita tai tilasto-ohjelmia.
Maarallisessa tutkimuksessa analysointi osuudessa valitaan analysointi menetelmaksi
sellainen, jolla saadaan selville vastaukset siihen mita tutkitaan. (Vilkka 2007, 106, 119.)
Kyselytutkimuksessa voidaan hyodyntaa tilastollisia menetelmia keratyn aineiston
analysointiin. Tilastolliset menetelmat ovat jaoteltuna kahteen eri luokkaan, eli perustaviin
ja monimuuttujamenetelmiin. Perustavia menetelmia on esimerkiksi keskiluvut,
ristiintaulukointi ja korrelaatio. (Moilanen, Ojasalo ja Ritakoski 2015, 134.) Tassa
opinnaytetyossa hyodynnetaan perustavaa menetelmaa eli ristiintaulukointia kyselyaineiston
analysointiin. Taman menetelman avulla pyritaan havaitsemaan, mitka tekijat mahdollisesti

ovat riippuvaisia toisistaan.

5.3 Aiemman tutkimuksen tulokset

Tassa osiossa esitellaan toimeksiantajayrityksessa tehtya tutkimusta etajohtamisesta ja
yhteisollisyydesta. Toimeksiantajayrityksessa halutaan panostaa yhteisollisyyteen,
selvittamalla sen todellinen tila talla hetkella, miten se on vuoden aikana kehittynyt ja miten
koetaan, etta sita voitaisiin vahvemmin kehittaa tulevaisuudessa paremmalle tasolle.
Tutkimus toteutettiin syksylla vuonna 2020. Opinnaytetyossa hyodynnetaan tutkimuksesta
saatuja tuloksia, jonka johdosta niita tarkastellaan tassa osiossa. Kaikkia aiemmassa
tutkimuksessa kysyttyja kysymyksia ei avata, vaan tassa osiossa avataan vain ne kysymykset,
jotka kysytaan myos taman opinnaytetyon kyselytutkimuksessa. Tarkoituksena on selvittaa,

mihin suuntaan tulokset ovat vuoden aikana kehittyneet. Kyselyyn oli sisallytetty kysymyksia
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yhteisollisyyden toteutumisesta ja siihen vaikuttavista tekijoista. Tama aiempi tutkimus
toteutettiin sahkoisena kyselyna ja siihen vastasi henkilostosta kokonaisuudessaan 439
henkiloa. Kyselytutkimuksessa hyodynnettiin vastausvaihtoehtoina seuraavia: taysin samaa
mielta, melko samaa mielta, melko eri mielta, taysin eri mielta ja minulla ei ole kokemusta

asiasta.

Aiemman tutkimuksen tulokset

Esimieheni on tukenut tyopaikkamme yhteisollisyytta . 27% _ 21%
Yhteisollisyys on vahvistunut etatyoskentelyn aikana - 43% - 7%
Yhteistyo kollegoiden kanssa on kehittynyt parempaan
suuntaan etatyoskentelyn aikana
Koen saavani tarpeeksi tukea kollegoiltani
etatyoskentelyn aikana

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B Tdysin eri mielta Osittain eri mielta M Osittain samaa mielta Taysin samaa mieltd

Kuvio 8 Aiemman tutkimuksen tulokset

Kuviossa 8 esitellyssa kysymyksessa ”Yhteistyo kollegoideni kanssa on kehittynyt parempaan
suuntaan etatyoskentelyn aikana” vastanneista suurin osa, 34 % vastaajista, oli melko eri
mielta vaitteesta. Toiseksi suurin osa vastaajista, 29 % olivat melko samaa mielta vaitteesta.
Vastaajista 18 % oli taysin samaa mielta ja vain 6 % oli taysin eri mielta. 13 % vastaajista ei
ollut kokemusta asiasta. Tulosten pohjalta voidaankin nahda, etta enemmisto vastaajista
kokivat etatyoskentelyn vaikuttaneen osittain heikentavasti yhteistyohon kollegoiden kanssa.
Seuraavassa kysymyksessa ”Yhteisollisyys on vahvistunut etatyoskentelyn aikana” suurin osa,
43 % vastaajista oli melko eri mielta vaitteesta. 21 % vastaajista olivat melko samaa mielta ja
sama prosenttimaara oli myos taysin eri mielta vastanneissa. 7 % vastanneista oli taysin samaa
mielta. 8 % vastaajista koki, ettei heilla ole kokemusta asiasta. Vastausten tulosten
perusteella onkin havaittavissa suurimman osan kokevan, etta yhteisollisyys ei ole vahvistunut

etatyoskentelyn aikana.

Kysymykseen ”Esimieheni on tukenut tyopaikkamme yhteisollisyytta” vastasi suurin osa, 38 %
vastanneista, etta ovat melko samaa mielta vaitteesta. Toiseksi suurin vastaajajoukko oli 27 %

vastanneista, jotka taas olivat melko eri mielta. 21 % vastaajista oli taysin samaa mielta. 8 %
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taysin eri mielta ja 6 % ei ollut kokemusta asiasta. Vastausten pohjalta voidaan nahda, etta
suurin osa kuitenkin kokee esihenkilon tukeneen tyopaikan yhteisollisyytta. Vahan hajontaa
vastauksissa on nahtavissa, mutta paaasiallisesti vastaajista suurin osa kokee asian olevan
nain. Seuraavassa kysymyksessa ”Koen saavani tarpeeksi tukea kollegoiltani etatyoskentelyn
aikana” vastaajista suurin osa, eli 42 %, koki olevansa taysin samaa mielta. Toiseksi suurin osa
vastaajista, eli 34 %, koki olevan melko samaa mielta. Melko eri mielta oli 16 % vastanneista.
Vain 2 % koki olevan taysin eri mielta ja 6 % vastaajista ei ollut kokemusta asiasta. Vastausten
perusteella voidaan havaita, etta tasaisesti jakautuu ne, jotka kokevat saaneen melko hyvin
tukea ja taas ne, jotka kokevat, ettei ole saanut tarpeeksi hyvin tukea kollegoilta

etatyoskentelyn aikana.

5.4  Kyselytutkimuksen toteutus

Tassa opinnaytetyossa kaytettiin kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa. Kvantitatiiviseen eli
maaralliseen tutkimusmenetelmaan paadyttiin, koska sen avulla ajateltiin pystyvan
laajemmin tarkastelemaan toimeksiantajayrityksessa esiintyvaa yhteisollisyyden tilaa seka
menetelman avulla pystyttiin ottamaan huomioon aiempi tutkimus ja hyodyntamaan sita
taman opinnaytetyon tutkimuksen rinnalla. Valikoidun menetelman avulla pyrittiin myos
luomaan empiirista aineistoa, jotta tutkimuksessa kasiteltyyn ilmioon paastiin syventymaan
paremmin. Aiemmin toteutetun tutkimuksen tuloksia peilataan taman opinnaytetyon
kyselytutkimuksen tuloksiin, jolloin kehityksen suunta pystytaan havaitsemaan. Tavoitteena
menetelman avulla oli kartoittaa yhteisollisyyden toteutumista talla hetkella, milla keinoin
sita pyritaan toteuttamaan ja miten vastaajat kokevat, etta sita voisi tulevaisuudessa yha
kehittaa vahvemmaksi. Kyselytutkimuksen avulla pystyttiin antamaan mahdollisuus
toimeksiantajayrityksen henkilostolle kertoa tamanhetkisesta yhteisollisyyden tilasta seka
antamaan myos mahdollisuus vaikuttaa sen kehitykseen tulevaisuudessa. Kyselytutkimus
toteutettiin anonyymina ja toimeksiantajayrityksessa kaytetyn sisaisenjarjestelman kautta
lahetettyna. Sisaista jarjestelmaa hyodynnettiin, koska ajateltiin sen avulla saada enemman

vastauksia, kuin ulkoisesti lahetettyna.

Kyselytutkimus aloitettiin tutkimuskysymysten laatimisella ja kyselyn rakenteen kokoamisella.
Kyselytutkimus rakennetta lahdettiin kokoamaan tutkitun teoriapohjan ja tutkimuskysymysten
pohjalta seka yrityksessa toteutetun edellisen tutkimuksen kysymyksia hyodyntaen. Kyselyyn
koottiin monivalintakysymyksia ja avoimia kysymyksia. Suurin osa kysymyksista oli
monivalintakysymyksia, joiden avulla ajateltiin saavan tilastollista dataa haluttavista aiheista.
Avoimien kysymyksien avulla haluttiin antaa vastaajille vapaa mahdollisuus kertoa sanallisesti
kokemuksista ja ajatuksista, jolloin monivalintakysymyksista saatua dataa olisi myos helpompi

tulkita. Nain koettiin saavan myos syita, miksi monivalinnoissa oli vastattu tietylla tavalla.
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Kyselyn rakenteen ollessa valmiina, kysely lahetettiin toimeksiantajalle tarkastettavaksi.
Kyselyssa olleita esitietoja muunneltiin yrityksen toiveiden mukaan, jolloin ne vastasivat
yrityksen aiemmissa kyselyissa kysyttyja samoja kysymyksia. Kun korjaukset oli tehty, kysely
lahetettiin eteenpain yrityksen tyontekijoille. Toimeksiantaja huolehti kyselyn lahettamisesta
ja kyselyn sulkemisesta. Kyselyn sulkeuduttua toimeksiantaja lahetti saadut tulokset

sahkopostitse opinnaytetyon tekijalle.

Kokonaisuudessa kyselytutkimus oli avoinna noin 8 paivaa eli 23.9-1.10.2021 valisena aikana.
Kaiken kaikkiaan kyselyyn saatiin 357 vastausta. Kyselyssa oli kokonaisuudessaan 10
kysymysta. Alussa olevista kysymyksista ensimmaiset viisi kartoittivat vastaajan ikaa,
sukupuolta, kuinka kauan vastaaja on tyoskennellyt yrityksessa ja missa tehtavassa seka
kuinka paljon hanen tyostaan talla hetkella on etatyota. Kyselyssa kolme kysymysta sisalsi
useampia vaitteita, joihin vastaaja paasi vastaamaan miten kokee asian talla hetkella
toteutuvan. Vaitteet kasittelivat yhteisollisyyden toteutumista, miten yhteisollisyys nakyy ja
milla keinoin yhteisollisyytta voisi kehittaa. Kysymyksessa, jossa selvitettiin yhteisollisyyden
nakymista tyoyhteisoissa, hyodynnettiin teoriapohjassa maaritettya viitekehysta
vuorovaikutuksesta, ilmapiirista ja luottamuksesta. Kyselyssa oli myos kaksi avointa
kysymysta, johon oli mahdollisuus kertoa etatyon tuomia haasteita ja miten haluaisi, etta
yhteisollisyytta kehitetaan tulevaisuudessa. Aiemmin mainitsinkin, etta kyselyssa
hyodynnettiin myos aiemmin toimeksiantajayrityksessa hyodynnettya tutkimusta. Tasta
aiemmasta tutkimuksesta nostettiin nelja eri kysymysta osaksi tata tutkimusta, jotta
nahtaisiin naiden kysymysten kehityksen suunta. Tassa kyselytutkimuksessa aiemmasta
tutkimuksesta hyodynnetyt kysymykset oli muotoiltu samalla lailla, jotta voidaan varmistua
siita, etta saadut tulokset vastaavat samaa. Nain pystytaan vertailemaan tuloksia

luotettavasti ja saamaan selkea kehityksen suunta havaittua.

Kyselyn sulkeuduttua sain opinnaytetyon tekijana kyselysta saadun aineiston sahkopostiini.
Aineiston saatua ensiksi kavin aineiston lapi ja saadut taulukot tuloksista, jotta syntyi kasitys
kokonaisuudessaan kyselyn aineistosta ja ylipaataan, miten vastaukset jakautuivat. Taman
jalkeen siirryttiinkin tulosten purkuun ja analysointi osuuteen. Tulosten purussa pyrittiin
havainnollistamaan tuloksia taulukoiden avulla, joista voi hyvin nahda miten vastaukset ovat
jakaantuneet. Analysointiosuudessa hyodynnettiin taulukoita, jossa vertailtiin aiemmin
toteutetun ja taman opinnaytetyon tutkimuksen tuloksia keskenaan. Analysoinnissa haluttiin
myos hyodyntaa jotain tilastollista menetelmaa, ja menetelmaksi valikoitui ristiintaulukointi.
Ristiintaulukoinnin avulla tavoitteena oli selvittaa, onko tiettyjen tekijoiden valilla
riippuvuutta havaittavissa. Ristiintaulukoinnit on suoritettu Excel tyokalulla. Naiden
valikoitujen analysointimenetelmien avulla koettiin saavan mahdollisimman hyvin vastaukset
tutkimuskysymyksiin ja nain myos tutkimuksen tavoitteet taytettya. Kuviossa 9 esitellaan

kyselytutkimuksen etenemisen eri vaiheet.
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Kyselytutkimuksen rakenteen luominen
Kyselyn julkaiseminen
Kyselyn tulosten saaminen

Kyselyn tulosten purku ja analysointi

Tulosten pohjalta johtopaatokset

Kuvio 9 Opinnaytetyon kyselytutkimuksen etenemisen eri vaiheet

5.5 Kyselytutkimuksen tulokset ja analysointi

Kyselyssa ensimmainen kysymys kasitteli vastaajan ikaa. Suurin ikaryhma vastanneista eli 29 %
oli 36-45-vuotiaita. Toiseksi suurin vastaajaryhma, 25 % vastaajista, oli 26-35-vuotiaita. 46-55-
vuotiata vastaajista oli 22 %, kun taas 19 % vastanneista oli 56-65-vuotiaita. Alle 26-vuotiaita
kyselyyn vastasi 5 % ja melkein 1 % oli vastaajista yli 65-vuotiaita. Seuraava kysymys kasitteli
sukupuolta, josta suurin osa vastanneista, jopa 84 %, oli naisia. Miehia vastasi kyselyyn 14 %.
Muu sukupuolisia vastanneista oli 0,3 % seka 2 % ei halunnut kertoa sukupuoltaan.
Kolmannessa kysymyksessa vastaajilta tiedusteltiin kuinka kauan he ovat tyoskennelleet
nykyisessa tyosuhteessa. Suurin vastaajaryhma, 29 % vastanneista, oli tyoskennellyt 1-3
vuotta. Toiseksi suurin ryhma, 26 % vastanneista, oli tyoskennellyt jopa yli 10 vuotta.
Vastanneista 17 % oli ollut tyosuhteessa vasta alle 1 vuoden ajan. 4-6 vuotta tyosuhteessa oli

ollut vastanneista 16 % ja 7-10 vuotta taas oli ollut 11 %.

Neljannessa kysymyksessa kysyttiin, etta missa asemassa vastaaja tyoskentelee talla hetkella.
Suurin vastaajaryhma, 82 % vastaajista, tyoskentelevat toimihenkiloina esimerkiksi
kirjanpitajana tai palkanlaskijana. Vastaajista 13 % tyoskentelevat paallikkoasemassa.
Johtajia vastaajista oli 3 %. Vastaajista harjoittelijoita oli 3 %. Viidennessa kysymyksessa
tiedusteltiin vastaajilta, paljonko heidan tyostaan talla hetkella on etatyota. Vastaajista
suurin osa oli taysin etatyota tekevia, joita vastasi kokonaisuudessaan 36 %. Toiseksi suurin
vastaajaryhma, 31 % vastanneista, tekevat yli 10 paivaa kuukaudessa tyostaan etana. 13 %
vastaajista tekevat 1-4 paivaa kuukaudessa etatyota. 5-10 paivaa taas tekee vastaajista 10 %.

Etatyota lainkaan tekevia vastanneista oli 11 %.
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Kuudentena kysymyksena oli erilaisia vaitteita, joilla pyrittiin selvittamaan yhteisollisyyden
toteutumista. Kuviossa 10 nakyy eri vaitteet ja niiden vastausprosentit. Ensimmaiseen
vaitteessa enemmisto eli 68 % vastaajista koki olevan taysin samaa mielta siita, etta yrityksen
etatyoskentelymalli sopii heille. Toiseksi suurin vastaajajoukko, eli 25 %, olivat osittain samaa
mielta. Seuraavassa vaitteessa eli ”Olen talla hetkella tyytyvainen yhteisollisyyden
toteutumiseen yksikossani” voidaan nahda enemman hajontaa vastauksissa. Tassa vaitteessa
28 % koki olevansa samaa mielta ja 45 % osittain samaa mielta. Kuitenkin 22 % oli sita mielta,
etta on osittain eri mielta. Vaitteessa "Koen, etta esimieheni on tukenut tyopaikkamme
yhteisollisyytta” enemmisto eli 47 % koki olevansa osittain samaa mielta, mutta kuitenkin 30

% koki olevansa taysin samaa mielta. 20 % vastaajista koki olevansa osittain eri mielta.

YHTEISOLLISYYDEN TOTEUMINEN

Koen, etta yrityksen etatyoskentelymalli sopii minulle. 29&) 25% 68%

Olen talla hetkella tyytyvainen yhteisollisyyden
yytyvainen yeisotisyy 5%- 45% 28%
toteutumiseen yksikdssani.

Koen, etta esihenkiloni on tukenut tyopaikkamme
It on tukenut tyop 4_ 47% 30%
yhteisollisyytta.

Koen, ettad yhteisollisyys on vahvistunut etatyon aikana. 22% _ 22% 6%
Koen, ettd yhteistyo kollegoiden kanssa on kehittynyt
parempaan suuntaan etatyoskentelyn aikana.

Koen saavani tukea kollegoiltani etatyoskentelyn aikana. 2- 46% 38%
Koen, etta yhteis"'o'llisyys tyé;f)ail?allani parantaa 2' 36% 2%
tyohyvinvointiani.
Koen, etta etatyoskentely on tuonut haasteita
- 8% 43% 31%
yhteisollisyyteen.
Toivoisin, etta tyopaikallani panostettaisiin enemman 4_ 49% 31%
yhteisollisyyteen.
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Kuvio 10 Yhteisollisyyden toteutuminen

Seuraavassa vaitteessa (kuvio 10) "Koen, etta yhteisollisyys on vahvistunut etatyon aikana”
vastaukset jakautuivat siten, etta enemmisto eli 49 % vastaajista koki olevansa osittain eri
mielta asiasta, osittain samaa mielta oli kuitenkin 22 % vastaajista ja 22 % koki olevansa
taysin eri mielta. Vaitteessa "Koen, etta yhteistyo kollegoideni kanssa on kehittynyt
parempaan suuntaan etatyoskentelyn aikana” enemmisto vastaajista eli 41 % koki, etta on

osittain eri mielta vaitteesta. Seuraavaksi eniten eli 33 % vastaajista koki taas, etta on
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osittain samaa mielta vaitteesta. Vaitteessa ”Koen saavani tukea kollegoiltani
etatyoskentelyn aikana” suurin osa vastaajista koki olevansa osittain samaa mielta vaitteesta
eli 46 %. Taysin samaa mielta oli 38 % vastaajista. Vaitteessa "Koen, yhteisollisyys
tyopaikallani parantaa tyohyvinvointiani” suurin osa eli 52 % vastaajista koki olevansa taysin
samaa mielta ja osittain samaa mielta oli 36 %. Seuraava vaite on ”koen, etta etatyoskentely
on tuonut haasteita yhteisollisyyteen”. Tahan vastaajista suurin osa eli 43 % oli osittain samaa
mielta ja taysin samaa mielta oli 31 %. Viimeisena vaitteena oli "Toivoisin, etta tyopaikallani
panostettaisiin enemman yhteisollisyyteen”. Tahan enemmisto eli 49 % vastaajista oli osittain

samaa mielta. Kun taas taysin samaa mielta oli 31 %. Osittain eri mielta vastaajista oli 16 %.

Seuraavana kyselytutkimuksessa oli avoin kysymys, jossa kysyttiin ”Mikali etatyo on tuonut
haasteita tyohosi, niin kerro niista tarkemmin”. Tahan saatiin paljon erilaisia vastauksia,
jotka kasittelivat paaosin vuorovaikutusta, esihenkilotyota, viestintaa, avunpyytamista ja
antamista, tyohyvinvointia ja ergonomiaa seka tyovalineita. Avaan tahan niita asioita, jotka
yhteisollisyyden onnistumisessa. Vastauksissa toistui se, etta keskustelut koetaan haastavina
etana, silla vastaajien mukaan kasvotusten on helpompi keskustella. Haasteiksi oli
vuorovaikutus ei koeta olevan samaa Teams-tyokalun valityksella, keskusteluiden koetaan
vahentyneen seka vaarinymmarryksia on syntynyt enemman. Muutama vastaaja kertoi, etta

kokee tyoyhteison muodostuneen etaisemmaksi etatyon aikana.

Yksi vastaajista: ”"Kun et tapaa kollegoita kasvotusten lainkaan, niin kaikki muut paitsi ne,
joiden kanssa teet yhteistyotd samojen asiakkaiden parissa, jédvdét koko ajan etdisemmiksi.

Yhteiset Teams-kahvihetket eivit vain ole sama asia kuin toimistolla ihmisten ndkeminen.”’

Yksi eniten vastauksissa nahty aihe oli avun pyytaminen ja saaminen. Erittain moni vastaajista
kokee, etta avun pyytamiseen etana on isompi kynnys, verrattain toimistolla tyoskentelyyn.
Useampi vastaajista mainitsi, etta kokee avun saamisen olevan valilla tosi vaikeaa. Yksi
vastaajista avasikin asiaa, etta apua pyytaessa, jotkut jattavat vastaamatta tai siirtavat
jollekin toiselle, jos ei osaa tai ei vain ehdi auttamaan. Vastaaja koki, etta tama vaikeuttaa
ja hidastaa avun saamista. Muutamat vastaajat mainitsivat, etta toimistolla vastauksen

ongelmaan saa valittomasti, kun taas etana siina kestaa pidempaan.

Yksi vastaajista: ”"Toimistolla ollessa avun pyytédminen ja jutusteleminen sekd tietojen vaihto
on huomattavasti luontevampaa ja helpompaa kuin etdnd. Vdlilld tyonteko takkuaa, jos apua
ei saa helposti. Vaikka apua saisi teamsin tai sdhkopostin tai tukipyynnén avulla/vilitykselld,

niin sen saanti on selvdsti hitaampaa kuin livend. Tdmd aiheuttaa haasteita tyohon.”

Tyohyvinvointi korostui vastaajien keskuudessa. Osa vastaajista koki, etta TYKY-toimintaa

pitaisi jarjestaa myos etana. Yhdessa vastauksessa tulikin ilmi, etta tyohyvinvointia ei olla
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viela osattu muokata uuteen normaaliin. Muutamat vastaajat kokivat, etta tyon ja vapaa-ajan
erottamisessa koetaan haasteita. Yhtena aiheena mika toistui vastauksissa, oli tiedon jako.
Jotkut vastaajista koki, etta tiimista osan olevan lasna ja osan etana, tiedonkulku ei kulje

kaikille saman lailla. Vastaaja mainitsi, etta osa ei tieda mita on sovittu tai puhuttu.

Seuraavassa kohdassa kyselyssa selvitettiin erilaisten vaitteiden avulla, miten yhteisollisyys
nakyy tyoyhteisossa. Kuviossa 11 nakee esitetyt vaitteet. Vaitteet koottiin teoriapohjan
avulla. Vaitteissa huomioitiin niita tekijoita, jotka muodostavat yhteisollisyytta
tyoyhteisoissa. Ensimmaisessa vaitteessa haluttiin selvittaa kokevatko vastaajat, etta he
voivat luottaa kollegoihinsa. Enemmisto eli 55 % vastaajista koki olevan taysin samaa mielta
ja osittain samaa mielta oli 39 %. Enemmisto eli 45 % vastaajista sanoi olevansa osittain samaa
mielta vaitteesta "yhteisossa vallitsee hyva ja avoin ilmapiiri”. Toiseksi suurin vastaaja ryhma
oli taysin samaa mielta olevat, joita oli 38 %. Seuraava vaite, joka on ”epaonnistuessani
pystyn kertomaan siita halutessa kollegoilleni”. Tahan enemmisto eli 60 % vastasi olevan

taysin samaa mielta ja osittain samaa mielta vastaajista oli 35 %.

YHTEISOLLISYYDEN NAKYMINEN
TYOYHTEISOSSA

Pystyn luottamaan kollegoihini. O.% 39% 55%
Yhteiséssamme vallitsee hyva ja avoin ilmapiiri. 1I- 45% 38%
Epdonnistuessani pystyn kertomaan siitd halutessani
P pystyn kertor 1|.5 35% 60%
kollegoilleni.
En pelkaa virheiden tekemista tydyhteisossamme. l- 41% 41%
Vuorovaikutus kollegoidemme valilld on avointa ja
& . : zl- 52% 33%
luottamuksellista.
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Kuvio 11 Yhteisollisyyden nakyminen tyoyhteisossa.

Seuraavaan vaitteeseen (kuvio 11) ”en pelkaa virheiden tekemista tyoyhteisossamme” taysin
ja osittain samaa mielta oli taysin sama vastaaja maara eli 41 %. Seuraavassa vaitteessa
”vuorovaikutus kollegoidemme valilla on avointa ja luottamuksellista” vastaajista 52 % kokee
olevan osittain samaa mielta vaitteesta. 33 % vastaajista taas kokee olevansa taysin samaa

mielta ja vain 14 % olevan osittain eri mielta.
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Kuviossa 12 nakyy seuraava kysymys, jossa tiedusteltiin, miten yhteisollisyytta on kehitetty
viimeisen vuoden aikana ja miten vastaajat kokevat keinojen toteutuneen tyoyhteisoissa.
Nama keinot ovat otettu aiemmasta tutkimuksesta, jossa kysyttiin vastaajilta, milla tavoin
yhteisollisyytta voisi heidan mielestaan kehittaa. Talla kysymyksella pyrittiin selvittamaan,
onko niita keinoja otettu kayttoon tyoyhteisoissa viimeisen vuoden aikana ja kuinka ahkerasti.

Avaan tassa seuraavista ne toimenpiteet, jotka ovat huomionarvoisia tuloksien pohjalta.

YHTEISOLLISYYDEN KEHITTAMINEN

Tehokas viestintd 6% _ 56% 12%

Tyopaikan ulkopuolella jarjestettava toiminta 34% _ 25%
Selkedt saannot ja ohjeet etdtyohon 3"/- 53% 31%
Tiimipalaverit 3"/. 46% 44%

Esihenkilon lasndolo 7% 47% 28%

Tiimityoskentely ja toéiden jakaminen | 7% _ 52% 16%
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Kuvio 12 Yhteisollisyyden kehittaminen.

Ensimmaisessa kohdassa (kuvio 12) kysytaan tehokkaan viestinnan toteutumista. Vastanneista
56 % koki sen toteutuvan melko hyvin. 25 % vastaajista taas koki, etta tehokasta viestintaa
voisi olla hieman enemman. Toisena toimenpiteena kysyttiin etakahvitteluja.
Etakahvittelujen kohdalla vastaukset jakautuvat melko tasaisesti jokaiseen
vastausvaihtoehtoon. Eniten kuitenkin vastaajat eli 36 % olivat sita mielta, etta etakahvittelut
toteutuvat melko hyvin. Kuitenkin 28 % vastaajista kokevat, etta niita voisi olla enemmankin.
Kolmantena toimenpiteena oli tyopaikan ulkopuolella jarjestettava toiminta. Tahan
vastaajista enemmisto eli 38 % koki, etta voisi olla hieman enemman ja 34 % oli sita mielta,
etta toteutuu aivan liian vahan. Tuloksissa nakyy vahvasti, etta selkeat saannot ja ohjeet
etatyohon vastaajien mukaan loytyy seka tiimipalaverit toteutuvat myos hyvin.
Tiimityoskentelyn ja toiden jakaminen vastaajien mukaan on toteutunut varsin hyvin
viimeisen vuoden aikana. Esimiehen lasnaolon koetaan olevan melko hyvalla mallilla, silla

kokonaisuudessa 75 % vastaajista kokee sen toteutuvan melko ja erittain hyvin.
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Seuraavana kyselyssa kysyttiin avoin kysymys, jossa oli mahdollisuus kertoa miten haluaisi
yhteisollisyyden kehitettavan. Vastauksissa korostui erityisesti vuorovaikutus, tyopaikan
ulkopuolinen toiminta, viestinta ja esimiesty0. Vastauksissa on useita samoja tekijoita
mainittuna. Tosin tuli myos paljon erilaisia tekijoita ilmi, milla tavoin koetaan yhteisollisyytta
voisi kehittaa. Useammat vastaajista kokivat, etta lisaamalla yhteistyota ja virkistystoimintaa
voisi yhteisollisyytta saada kehitettya paremmaksi. Muutamissa vastauksissa tuli ilmi, etta
kirjanpitajien ja palkanlaskijoiden tulisi enemman viettaa yhteistoimintaa esimerkiksi
virkistyspaivan merkeissa. Useammissa vastauksissa mainittiin, etta kameroiden pitaminen

olisi tarkeaa ja sita toivotaan jopa pakolliseksi.

Yksi vastaajista: ” Matalalla kynnykselld yhteydenotot kuten ne ovat olleet toimistolla.
Kameran kayttd Teamsissd pakolliseksi. Teams tiimit kdyttoon. Kannustetaan muidenkin

uusien tyokalujen kdayttoon ja kokeiluun.”

Moni vastaajista koki, etta yhteistoimintaa tyopaikan ulkopuolella lisattaessa yhteisollisyys
kasvaisi. Useassa vastauksessa korostui sen tarkeys, etta muistakin asioista voisi keskustella
tyoyhteison jasenten kanssa, kuin vain tyoasioista. Vastauksissa muutamaan otteeseen toistui,
etta toiden jakamista tulisi olla enemman. Vastaajat kokivat, etta osalla toita on aivan liikaa

muihin tyoyhteison jaseniin nahden.

Yksi vastaajista: “Tdiden jakaminen tasaisemmin voisi my0s lisétd oikeudenmukaisuuden

tunnetta ja sitd kautta parantaa yhteiséllisyytta”

Osassa vastauksissa toivottiin, etta aktiivisuutta olisi enemman tiimijasenten keskuudessa
esimerkiksi Teams-palavereissa. Vastaajat mainitsivat, etta valilla esihenkilo puhuu vain
palavereissa ja kukaan muu ei uskaltaudu puhua. Muutamassa vastauksessa ilmeni, etta
toivetta olisi paremmille ohjeille ja saannoille esimerkiksi etatyoskentelyyn viitaten. Osassa
vastauksissa oli siita, etta tiimin vaihtuvuus tai tyokierto heikentaa yhteisollisyyden
kokemusta, joten tahan he kokivat, etta kiinnitettaisiin enemman huomiota. Yksi vastaajista
mainitsikin, etta toivoisi jokaisen ymmartavan olevansa vastuussa yhteisollisyydesta, eika

yhteisollisyyden kehittamista vain valtuutettaisi esihenkiloille.

Yksi vastaajista: “Yhteisollisyydessd painottuu myds tyontekijoiden vastuu yhteisollisyydestd.

Esihenkilo ei ole yksin siis vastuussa.”

Seuraavaksi analysoidaan taman opinnaytetyon kyselytutkimuksen tuloksia ja aiemman
tutkimuksen tuloksia keskenaan. Tassa kaydaan lapi, miten tulokset poikkeavat seka
minkalaista kehitysta on havaittavissa tuloksien pohjalta tarkasteltuna. Johtopaatokset
osiosta pystyy tarkastelemaan tarkempia vaitteita siita, mita naiden tulosten pohjalta voidaan
todeta.
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Esimieheni on tukenut tyopaikkamme yhteisollisyytta
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Kuvio 13 Esimieheni on tukenut tyopaikkamme yhteisollisyytta

Kuviossa 13 nakyy ”Koen, etta esimieheni on tukenut tyopaikkamme yhteisollisyytta”
vaitteiden tulokset vuonna 2020 ja 2021. Yrityksessa syksylla vuonna 2020 toteutetussa
tutkimuksessa tulokset jakautuivat siten, etta taysin samaa mielta oli 21 %, osittain samaa
mielta oli 38 % ja osittain eri mielta oli 27 %. Taman opinnaytetyon tutkimuksessa tuloksissa
on havaittavissa pienia muutoksia. Taysin samaa mielta vastaukset nousivat 30 % ja osittain
samaa mielta 47 %. Eli naiden tulosten pohjalta nahdaan, etta vastaajat kokevat enemman
talla hetkella esimiehen tukevan tyopaikan yhteisollisyytta verrattain edellisvuoteen.

Kehitysta on siis havaittavissa sen suhteen positiiviseen suuntaan.

Yhteisollisyys on vahvistunut etatyoskentelyn aikana
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Kuvio 14 Yhteisollisyys on vahvistunut etatyoskentelyn aikana

Kuviossa 14 esitetty vaite ”Koen, etta yhteisollisyys on vahvistunut etatyoskentelyn aikana”.
Vuoden 2020 tutkimuksessa vastaukset jakautuivat siten, etta enemmisto eli 43 % vastaajista
oli silloinkin osittain eri mielta vaitteesta, 21 % osittain samaa mielta ja 21 % taysin eri
mielta. Tassa tutkimuksessa osittain eri mielta luku nousi 49 %. Osittain samaa ja eri mielta

olevat pysyivat suhteellisen samana lukuna tassakin tutkimuksessa eli 22 %. Vaikka erot ovat
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vastaus maarissa vahaisia, niin pienta muutosta naissa voidaan havaita. Muutosta tuloksissa
nakyy erityisesti osittain eri mielta vastaajajoukon kohdalla eli enemmisto kokee talla

hetkella yhteisollisyyden hieman heikentyneen etatyoskentelyn aikana.

Yhteistyo kollegoiden kanssa on kehittynyt parempaan
suuntaan etatyoskentelyn aikana
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Kuvio 15 Yhteistyo kollegoiden kanssa on kehittynyt parempaan suuntaan etatyoskentelyn

aikana

Kuviossa 15 on nahtavissa vaitteen ”Koen, etta yhteistyo kollegoideni kanssa on kehittynyt
parempaan suuntaan etatyoskentelyn aikana” tulokset. Vuoden 2020 tutkimuksessa
vastaajista enemmisto eli 34 % koki, etta on osittain eri mielta ja osittain samaa mielta olivat
29 %. Taman opinnaytetyon tutkimuksessa osittain eri mielta luku nousi 41 % ja osittain samaa
mielta 33 %. Taysin samaa mielta luku taas oli 11 %, verrattain aiemmassa tutkimuksessa sama
oli 18 %. Taysin eri mielta luku kasvoi tassa tutkimuksessa 15 %, joka oli aiemmassa
tutkimuksessa vain 6 %. Taman vaitteen kohdalla myos nahdaan muutoksia tuloksissa.
Erityisesti tuloksista voidaan havaita, etta talla hetkella koetaan yhteistyon hieman

heikentyneen kollegoiden kanssa viimeisen vuoden aikana.
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Koen saavani tukea tarpeeksi kollegoiltani
etatyoskentelyn aikana
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Kuvio 16 Koen saavani tukea tarpeeksi kollegoiltani etatyoskentelyn aikana

Kuviossa 16 esitetyssa vaitteessa "Koen saavani tukea kollegoiltani etatyoskentelyn aikana”
tulokset jakaantuvat siten, etta vuoden 2020 tutkimuksessa taysin samaa mielta oli 42 %
vastanneista ja osittain samaa mielta oli taas 34 %. Taman opinnaytetyon tutkimuksessa taysin
samaa mielta olivat 38 % ja osittain samaa mielta 46 %. Osittain eri mielta olivat 14 %, kun
taas aiemmassa tutkimuksessa oli 16 %. Naissakin tuloksissa nahdaan hieman muutosta
aiempaan tutkimukseen verrattuna. Voidaan havaita, etta talla hetkella koetaan hieman tuen

kollegoilta vahentyneen edellisen vuoden aikana.

Etatyon maara kuukausittain/yhteisollisyyden kokemus vastaajien
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Kuvio 17 Etatyon maara kuukausittain vaikutus yhteisollisyyden kokemukseen vastaajien

kesken

Kuviossa 17 on ristiintaulukoitu kaksi eri kyselyssa kysyttya kysymysta. Toinen kysymyksista on
”Kuinka paljon teet etatyota talla hetkella?” ja toinen ”Olen talla hetkella tyytyvainen

yhteisollisyyden toteutumiseen yksikossani?”. Taman ristiintaulukoinnin avulla pyrittiin
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selvittamaan, onko selkeaa vaikutusta havaittavissa yhteisollisyyden kokemiseen etatyossa
olevilla. Ristiintaulukoinnin tulosten pohjalta voidaankin nahda, etta tulokset jakaantuvat
vahvemmin niin, etta etatyossa olevat kokevat yhteisollisyyden toteutuvan suhteellisen hyvin.
Tosin on hyva huomioida, etta enemmisto vastaajista tekee etatyota yli 10 paivaa

kuukaudessa tai jopa tekee tyonsa taysin etana.

Tyosuhteen kesto suhteessa yhteisollisyyden kokemukseen

talla hetkella
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Kuvio 18 Tyosuhteen kesto suhteessa yhteisollisyyden kokemukseen talla hetkella

Kuviossa 18 tarkasteltiin kyselytutkimuksessa esitettyja kysymyksia: ”Kuinka kauan olet ollut
nykyisessa tyosuhteessasi” ja ”Olen talla hetkella tyytyvainen yhteisollisyyden toteutumiseen
yksikossani”. Tassa ristiintaulukoinnissa oli tarkoituksena selvittaa, etta onko tyosuhteen
kestolla suoranaista vaikutusta yhteisollisyyden kokemukseen. Ristiintaulukoinnin pohjalta
voidaan havaita, etta 1-3 vuotta ja yli 10 vuotta olleiden vastaajien joukossa eniten koetaan
yhteisollisyyden toteutuneen paaosin hyvin. Huomioitavaa on se, etta paaasiallisesti
vastaajat, jotka ovat olleet alle 1 vuotta tai osittain myos 1-3 vuotta olleet, on viettanyt
melkein koko aikansa etatyossa. Joten tuloksista nakyykin se, etta etatyossa paaosin olleet

kokevat suhteellisen paljon yhteisollisyytta, etatyosta huolimatta.

5.6 Johtopaatokset

Huomioiden kyselytutkimuksessa kaytettyja paa- ja alatutkimuskysymyksia, saadut tulokset
vastaavat hyvin niihin. Paatutkimuskysymykseen “miten yhteisollisyys on kehittynyt ja miten
sita voitaisiin kehittaa viela vahvemmin uudessa normaalissa?” saatiin selkea tulos havaittua
vertailemalla keskenaan aiemmin toteutetun tutkimuksen tuloksia ja taman opinnaytetyon
tuloksia. Tuloksien pohjalta voidaan havaita, etta kehitys on pysynyt suhteellisen samalla
tasolla, eika suurta muutosta ole huomattavissa. Osa vertailussa olevista tuloksista oli hieman

heikentynyt taman opinnaytetyon toteutetussa tutkimuksessa. Esimerkiksi yhteistyo
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kollegoiden kanssa ja yhteisollisyyden kokemuksen koetaan hieman heikentyneen etatyon
johdosta. Osassa vertailussa olevista tuloksista muutosta oli havaittavissa jopa
positiivisempaan suuntaan. Esimerkiksi esihenkiloiden koetaan talla hetkella tukevan
yhteisollisyytta enemman kuin vuosi sitten. Yhteenvetona vertailussa olevista tuloksista
etatyo jakso ei ole sinansa merkittavasti heikentanyt yhteisollisyyden tilaa, mutta se on

tuonut erilaisia haasteita sen toteuttamiseen.

Kokonaisuudessa yhteisollisyys on kyselytutkimuksen tulosten pohjalta katsottuna yrityksessa
hyvalla mallilla tutkimuksen aikana. Kyselyn vastaukset jakautuvat suhteellisen tasaisesti sille
kannalle, etta yhteisollisyys toteutuu talla hetkella paaosin hyvin ja keinot, jotka yllapitavat
yhteisollisyytta, toteutuvat melko hyvin. Huomioiden kuitenkin sen, etta yhteisollisyytta on
viimeisen vuoden aikana jouduttu paaosin toteuttamaan etana, silla pandemian johdosta on
koko maassa ollut etatyo suositus. Tama on ollut tyoyhteisoille ja erityisesti esihenkiloille uusi
tilanne. Haasteet yhteisollisyydessa sijoittuvat paaosin vuorovaikutukseen, avun pyytamiseen
ja saamiseen seka viestintaan. Haasteita on koettu lisaavan erityisesti se, etta etana on
haastavampaa saada yhteys kollegoihin ja aina ei saa vastausta ongelmaan tai kysymykseen.
Kun taas toimisto tyossa koetaan, etta vastaus saadaan valittomasti, jota monet vastaajat
kuvailivat ”sermin yli huuteluna”. Avun pyytamiseen on etatyossa koettu olevan isompi
kynnys, eika niin helposti lahdeta pyytamaan apua. Etatyon on koettu etaannyttavan
tyoyhteisosta. Keskustelut ovat vahentyneet ja etatyossa ei juurikaan keskustella muista
asioista, kuin tyoasioista. Taman on koettu heikentavan yhteisollisyytta. Kuitenkin ilmi
tulleista haasteista huolimatta vastausten pohjalta voidaan nahda, etta osittain tai taysin
etatyossa olevat kokevat paaasiallisesti yhteisollisyyden olevan hyvalla tasolla. Vertaillessa
tyosuhteen kestoa yhteisollisyyden kokemukseen, yllattavaa oli se, etta yhteisollisyytta kokee
enemman tyosuhteessa 1-3 vuotta olleet seka yli 10 vuotta olleet. Erityisesti 1-3 olleiden
kohdalla suurin osa on paaasiallisesti ollut etatyossa koko tyosuhteen ajan, pandemian

tuoman etasuosituksen johdosta. Yhteisollisyytta siis koetaan, vaikka haasteita ilmeneekin.

Niin kuin jo ylempana mainitsin, kokonaisuudessa tulokset nayttavat positiivisilta. Vaikka
tulokset ovat osittain hieman heikentyneet viimeisen vuoden aikana. Yhteisollisyyden
nakyminen tyoyhteisossa kysymyksen tuloksissa on selkeaa se, etta jokainen siina mainittu
keino toteutuu paaosin hyvin vastaajien mukaan. Kysymyksessa, jossa kartoitettiin
yhteisollisyyden toteutumista talla hetkella tyoyhteisoissa, yhteenvedoksi nousi tilan olevan
hyvalla mallilla. Tuloksien pohjalta voidaan nahdakin, etta vastaajat kokevat niiden
toteutuvan hyvin. Esimerkiksi vastaajat kokevat, etta voivat luottaa kollegoihin, ilmapiiri on
hyva, epaonnistuessaan voi kertoa kollegoille avoimesti ja ei pelata virheiden tekemista.
Tosin naissakin tuloksissa oli hajontaa, mutta suurin osa vastauksissa painottui sille kannalle,
etta naiden koetaan toteutuvat suhteellisen hyvin talla hetkella. Kehityskohtina
yhteisollisyydessa koetaan erityisesti tyopaikan ulkopuolinen toiminta. Pandemian tuomien

rajoitusten johdosta naita ei ole ilmeisesti voitu jarjestaa. Vastaajat kuitenkin kokevat, etta
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Muita yhteisollisyyden kehityskohtia oli kameroiden pitaminen etakokouksissa, muistakin
asioista keskusteleminen kuin tyoasioista, toiden jakaminen seka tiimin vaihtuvuuden ja
tyokierron huomioiminen, silla sen koetaan heikentavan yhteisollisyytta. Yhteisollisyyden
koetaan myos vaikuttavan positiivisesti tyohyvinvointiin. Yhteisollisyyteen koetaan haluavan
viela enemman panostusta tulevaisuudessa ja vastauksista onkin havaittavissa, etta sita

pidetaan tarkeana tekijana tyoyhteisoissa.

6 Haastattelututkimus

Kyselytutkimuksen toteutuksen jalkeen ja tulosten saatua, siirryttiin toiseen
tutkimusmenetelmaan. Toisena tutkimusmenetelmana tassa opinnaytetyossa hyodynnettiin
teemahaastattelua. Menetelma valikoitui ajatuksena, etta teemahaastattelu tukisi myos
mahdollisimman hyvin maaritettyja paatutkimuskysymysta seka alatutkimuskysymyksia.
Teemahaastattelun avulla haluttiin syventya yhteisollisyyden kokemukseen lahemmin yksilon
nakokulmasta, mitka tekijat siihen vaikuttavat ja miten haastateltavien nakokulmasta sita
voitaisiin tulevaisuudessa viela vahvemmin kehittaa. Tassa luvussa kaydaan lapi hyodynnetyt
tutkimuskysymykset, teemahaastattelu menetelmana, miten haastattelut toteutettiin ja
minkalaisia tuloksia haastatteluista saatiin seka minkalaisia johtopaatoksia pystyttiin
muodostamaan aineiston ja analysoinnin pohjalta. Teemahaastatteluista saadun aineiston

analysointiin hyodynnettiin sisallonanalyysia.

6.1 Tutkimuskysymykset

Tassa tutkimusmenetelmassa hyodynnetaan samaa paatutkimuskysymysta eli "miten
yhteisollisyys on kehittynyt ja miten sita voitaisiin kehittaa viela vahvemmin uudessa
normaalissa?”. Paatutkimuskysymys halutaan pitaa molemmissa tutkimusmenetelmissa
samana, jolloin menetelmista saadut tulokset vastaavat kokonaisuudessa samaan
lahtokohtaan. Nain saadaan muodostettua kahdesta eri menetelmasta erilaisia nakokulmia
tarkastellessa samaa kysymysta. Paatutkimuskysymys pitaa kokonaisuudessa sisallaan koko
opinnaytetyon tarkoituksen ja tavoitteen. Alatutkimuskysymyksia haluttiin ottaa
paatutkimuskysymyksen rinnalle, jotta nakokulmaa saadaan syvennettya ja rajattua niiden
avulla. Alatutkimuskysymykset kasittelevatkin sita, miten haastateltava kokee
yhteisollisyyden ja miten han haluaisi sita kehitettavan. Alatutkimuskysymyksissa haluttiin
myos huomioida haastattelun kohderyhmat, jossa nakokulmaa saataisiin myos, mita tiimi
kohtaisia eroja yhteisollisyydessa on havaittavissa ja mitka tekijat siihen vaikuttavat. Kuviossa

19 on esiteltyna teemahaastattelussa hyodynnetyt tutkimuskysymykset.
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( Paitutkimuskysymys h
Miten yhteisollisyys on kehittynyt ja miten sita voitaisiin kehittaa viela
vahvemmin uudessa normaalissa? y
Alatutkimuskysymys A
Miten tyontekijat kokevat yhteisollisyyden? )
4
Alatutkimuskysymys
Mitka ovat niita tekijoita joilla yhteisollisyytta luodaan? )
<
Alatutkimuskysymys
Mitka tekijat heikentdvat yhteisollisyytta? )

Kuvio 19 Haastattelututkimus tutkimuskysymykset

6.2 Haastattelututkimus menetelmana

Haastattelu voidaan luokitella kvalitatiiviseksi eli laadulliseksi tutkimusmenetelmaksi.
Laadullisella tutkimuksella saadaan syvempaa nakokulmaa tutkimuskohteesta ja ymmarretaan
my0s paremmin syita esimerkiksi kaytokselle. Tassa tutkimusmenetelmassa yleensa
tutkittavat pyritaan valitsemaan harkiten. (Heikkila 2014, 15.) Haastattelu yksi myos
hyodynnetyista tutkimusmenetelmista. Menetelmaa kaytetaan yleensa tutkimus- ja
kehittamistyossa. Haastattelussa on myos erilaisia tyyleja, joten menetelmaa valitessa tulisi
pohtia minkalaista tietoa halutaan tutkimuksessa saada. Haastattelu muotoja ovat
teemahaastattelu, ryhmahaastattelu ja syvahaastattelu. (Moilanen, Ojasalo & Ritalahti 2014,
106-107.)

Teemahaastattelu on yksi haastattelu muodoista, jossa haastattelun teemat ovat
tiedettavissa, mutta haastattelulle ei ole maaritelty tarkkaa kulkua. Teemahaastattelussa
haastateltaville annetaan mahdollisuus kertoa vapaasti aiheesta ja tulkinnoista ennalta
paatettyjen teemojen puitteissa. Se on keskustelunomainen tapahtuma, jossa teemoja
lapikaydaan suunnitellusti. Teemahaastattelun toteuttaminen vaatii, etta aiheeseen on
perehdytty ja tutkimuskohteen tilanne tiedetaan jo ennen tutkimuksen toteuttamista.
Teemahaastattelun rakenne maaritetaan perehdytyn aineiston pohjalta. Tutkimukseen
osallistuneet henkilot tulisi valita harkiten ja tarkeaa olisikin, etta heilla olisi mielenkiintoa

aihetta kohtaan. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)
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Teemahaastattelusta saadun aineiston analysointiin hyodynnetaan sisallonanalyysia.
Sisallonanalyysi on menetelma, jossa analysoidaan erilaisia dokumentteja jarjestelmallisesti.
Dokumentit voivat olla esimerkiksi dialogeja, haastatteluja tai artikkeleita. Taman
analyysimenetelman avulla tarkoituksena on saada tutkittavasta ilmiosta tiivis kooste
selkeytetyssa muodossa. Sisallonanalyysia hyodyntamalla aineisto saadaan tiivistettya
sellaiseen muotoon vain, etta siita voi muodostaa johtopaatoksia. Sisallonanalyysi voi olla
aineisto- tai teorialahtoista tai teoriaohjaavaa analyysia. Esittelen tassa vain aineistolahtoista
sisallonanalyysin toteuttamista, silla tassa opinnaytetyossa hyodynnetaan sita.
Aineistolahtoisessa sisallonanalyysissa on kolme eri vaihetta, jotka ovat pelkistaminen,
ryhmittely ja teoreettisten kasitteiden luominen. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 117-122.) Kuviossa
20 on esiteltyna tarkemmin nama kolme eri vaihetta aineistolahtoisen sisallonanalyysin

etenemisessa.

Haastattelujen kuunteleminen ja aukikirjoitus sana sanalta

-

Haastattelujen, dokumenttien ym. aineistojen lukeminen ja sisdltoon perehtyminen

Pelkistettyjen ilmausten etsiminen ja alleviivaaminen

Pelkistettyjen ilmausten listaaminen

Samankaltaisuuksien ja erilaisuuksien etsiminen pelkistetyistd ilmauksista

-

Pelkistettyjen ilmausten ryhmittely/yhdistiminen ja alaluokkien muodostaminen

-

Alaluokkien yhdistdminen ja niistd yldluokkien muodostaminen

Yldluokkien yhdistdminen pailuokiksi tai yhdistavaksi luokaksi ja kokoavan k}isittee;l g
muodostaminen

Kuvio 20 Aineistolahtoisen sisallonanalyysin eteneminen (Mukaillen Tuomi & Sarajarvi 2018,
123)

6.3 Haastattelututkimuksen toteutus

Tassa opinnaytetyossa hyodynnettiin kvalitatiivisista menetelmista teemahaastattelua, jonka
tarkoituksena oli tutkia ja ymmartaa tutkittavaa ilmiota tarkemmin ja syvallisemmin.

Teemahaastattelun valintaan vaikutti, etta sen avulla koettiin pystyvan antaa haastateltaville
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mahdollisuus kertoa nakokulmistaan ja kokemuksistaan seka muodostaa keskustelun kaltainen
tilaisuus. Tama huomioiden koin, etta nain paastaan parhaiten lahemmas yhteisollisyyden
kokemisen syvallisempaa nakokulmaa ja syventamaan myos jo kyselytutkimuksesta saatuja
tuloksia esimerkiksi mitka tekijat todellisuudessa yhteisollisyyden kokemukseen vaikuttavat.
Tavoitteena teemahaastatteluilla oli syventaa kyselysta saatuja tuloksia, saada tarkempi
ymmarrys yhteisollisyydesta ja sen vaikuttavista tekijoista seka miten haastateltavat kokevat,
etta sita voitaisiin vahvemmin kehittaa tulevaisuudessa. Teemahaastattelujen myota
pystyttiin myos saamaan kokonaisvaltaisempi kuva tutkittavasta aiheesta ja nahda eroja,

miten haastateltavat yksilot kokevat asian.

Teemahaastattelu toteutettiin yksilohaastatteluina ja haastattelut jarjestettiin etana,
Teamsissa. Haastattelut olivat anonyymisti toteutettu, jonka avulla ajateltiin saavan
syvallisempia ja avoimempia vastauksia haastateltavilta aiheesta. Haastattelujen
kohderyhmana oli kaksi eri tiimia toimeksiantajayrityksessa. Tarkoituksena oli haastatella
tiimin esihenkilon lisaksi kahta tiiminjasenta. Toimeksiantaja lahetti tiimien esihenkiloiden
yhteystiedot sahkopostitse ja opinnaytetyon tekija otti yhteytta heihin sopiakseen
haastattelun ajankohdan. Tiimien valikoitumiseen vaikutti se, etta esihenkilon lisaksi tiimista
loytyi 1-3 vuotta talossa ollut seka yli 8 vuotta talossa ollut henkilo. Nain saatiin
muodostettua yhteisollisyyden nakemykseen hieman erilaista nakokulmaa ja oli myos
mahdollista tarkastella, miten talossa ollut aika vaikuttaa yhteisollisyyden kokemukseen.
Teemahaastattelun rakennetta lahdettiin kokoamaan teoriapohjan, tutkimuskysymysten ja
kyselysta saatujen tulosten pohjalta. Haastattelu rungossa koottiin teemoja, joiden alle
muodostettiin teemasta muutamia kysymyksia. Teemat olivat yhteisollisyys, yhteisollisyyden

toteutuminen ja yhteisollisyyden kehittaminen.

Aluksi haastattelussa tiedusteltiin haastateltavan tyotehtavaa ja tyotehtavassa ollutta aikaa.
Taman jalkeen siirryttiin teemaan yhteisollisyys, jossa pyrittiin kartoittamaan haastateltavan
nakokulmia yhteisollisyydesta, miten han kokee sen ja mitka tekijat hanen mielestaan luovat
yhteisollisyytta. Taman teeman jalkeen siirryttiin yhteisollisyyden toteutumiseen, jossa
haasteltavalta tiedusteltiin, miten yhteisollisyys toteutuu talla hetkella tyoyhteisossa, miten
kokee yhteisollisyyden kehittyneen viimeisen vuoden aikana ja minkalaisia kokemuksia
haastateltavalla on hyvasta ja huonosta yhteisollisyydesta. Toisessa teemassa tiedusteltiin
haastateltavan kokemusta siita, miten vuorovaikutus, ilmapiiri ja luottamus seka esimiestyo
toteutuu talla hetkella. Tama kysymys pohjautettiin teoriaosiossa koostettuun viitekehykseen
yhteisollisyyteen vaikuttavista tekijoista. Viimeisena teemana oli yhteisollisyyden
kehittaminen, jossa tiedusteltiin haastateltavan nakemysta yhteisollisyyden kehittamiseen ja
milla keinoin yhteisollisyytta voisi kehittaa tulevaisuudessa vahvemmin. Tassa kohdassa
annettiin myos haastateltavalle mahdollisuus kertoa vapaasti aiheeseen liittyvia kokemuksia
tai nakokulmia. Haastattelu tilanteissa haastateltavalle annettiin vapaus vastata teemoihin ja

kysymyksiin oman nakokulmansa mukaan. Haastattelija oli luonut myos valmiiksi
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apukysymyksia, joita tilanteen niin vaatiessa esitti haastateltavalle. Vaikka haastattelussa oli
maaritetty kysymyksia, niin kysymykset haluttiin pitdaa mahdollisimman yleisluontoisina, jotta
haasteltavaa ei johdateltaisi tiettya vastausta tai nakokulmaa kohden. Haastatteluun

osallistuneet saivat kysymykset muutamia paivia ennen haastattelun toteutusta.

Haastattelut toteutettiin loka-marraskuussa 2021. Haastattelut olivat tavoitteena pitaa
tiiviina, ja ajatuksena oli haastattelujen kestoksi 30 min. Haastateltavien kanssa sovittiin
kuitenkin varmuuden vuoksi yhden tunnin mittainen tapaaminen, mahdollisen venymisen
takia. Haastattelut kestivat 15 minuutista, jopa 1 tunnin ja 20 minuutin mittaisiksi. Jokainen
haastattelu oli kokonaisuudessaan hyvin erilainen. Haastattelut aanitettiin puhelimen sanelu
applikaatiolla, ja jokaiselta haastateltavalta kysyttiin siihen lupa. Haastattelujen jalkeen
aanitetyt haastattelut litteroitiin ja kasiteltiin menetellen sisallonanalyysin ohjeistusta.
Haastattelujen kasittely ja purku toteutettiin anonyymisti. Opinnaytetyohon ei tuoda tietoja,

mista haastateltavan voisi tunnistaa.

6.4 Haastattelututkimuksen tulokset ja analysointi

Haastattelujen toteuttamisen jalkeen saatu aineisto kasiteltiin sisallonanalyysi menetelmaa
hyodyntaen. Sisallonanalyysin avulla saatiin muodostettua nelja eri paaluokkaa:
yhteisollisyyden kokemus, yhteisollisyyden toteutuminen talla hetkella, yhteisollisyytta luovat
tekijat ja yhteisollisyytta heikentavat tekijat. Paaluokat tuovat ilmi haastatteluaineistosta
oleellisimmat asiat tutkimuskysymyksien kannalta. Muodostetut paaluokat toistuivat useaan
otteeseen haastatteluaineiston pelkistamisessa. Tassa osiossa esittelen kunkin paaluokan
tarkeimmat alaluokat ja olen nostanut myos muutamia suoria lainauksia

haastatteluaineistosta, jotka tukevat haastatteluista saatuja havaintoja ja johtopaatoksia.

Paaluokka 1: Yhteisollisyyden kokemus

Haastateltavat luonnehtivat yhteisollisyyden kokemusta muun muassa yhteenkuuluvuuden
tunteella, yhdessa tekemisena, hyvana tiimihenkena ja toisten tukemisena. Useat kuitenkin
mainitsivat merkittavaksi kokea, etta tyota tehdaan yhdessa ja on mahdollista saada tukea,
mikali sita tarvitsee. Tukeutuminen tyokavereihin muissakin, kuin tyoasioissa koettiin

tarkeaksi.

Tiiminjasen: ”Se on sellaista yhteenkuuluvuuden tunnetta, me henked, puhalletaan yhteen

hiileen, tehdddn toisten ihmisten kanssa asioita ja vuoro vaikutetaan.”
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Yhteisollisyyden koetaan lisaavan henkisia ja fyysisia voimavaroja tyohon. Se auttaa
jaksamaan vaikeidenkin paivien yli. Vaikka henkilokohtaisessa elamassa olisi haasteita,
yhteisollisyys tyopaikalla tuo enemman voimavaroja ja jaksamista myos selvita
henkilokohtaisten haasteiden kanssa. Lahityossa voimavarojen koetaan kasvavan entisestaan

verrattain etatyohon, silla yhteisollisyytta koetaan vahvemmin lahityossa vastaajien mukaan.

Tiiminjasen: Kun pddsee sellaiseen tyoyhteisoon missd se on hyvd niin on tajunnut, kuinka

tdrkedd se on, auttaa paljon jaksamaan fyysisesti ja henkisesti.”

Tyoyhteisoissa yhteisollisyyden kokemista koetaan tarvitsevan osana arkipaivasta
tyoskentelya. Sen avulla pystytaan paremmin myos suoriutumaan yhteistyosta asiakkaiden
kanssa ja palvelemaan heita paremmin. Yhteisollisyys tehostaa myos omassa tyossa

suoriutumista.

Tiiminjasen: ”Tdtd tyotd jokainen tekee yksin mutta tdssdkin se tyoyhteisd on tdrked eli se

hyvid tyoyhteisé tukee sitd yksin tekemista.”

Haastateltavat kuvailivat yhteisollisyyden olevan myos sita yhdessa tekemista. On osa
tyoyhteisoa missa uskalletaan pyytaa apua ja autetaan muita. Kukaan ei saisi kokea, etta
joutuu tekemaan vain yksin tyotaan. Yhteisollisyytta on myos tyossa ja tyopaikalla
viihtyminen ja halua tulla tyopaikalle, silla koetaan, etta se on mieluinen paikka mihin

menna.

Paatoksista vastaava: ”No siis yhdessd tekemistd ja se ettd meilld ihmisilld on hyvd olla,

ihmisten on hyvd tulla t6ihin ja ne kokee, ettd se on mieluinen paikka.”

Jokainen tiiminjasen on vastuussa yhteisollisyydesta ja sen tilasta. Jokaisen oma persoona,
kaytos ja olemus vaikuttaa siihen. Tyopaikalla ei voida kayttaytya samalla lailla, kuin
esimerkiksi kotona. On myos oleellista huomioida, millaisessa tunnetilassa tulee tyopaikalle,
koska sekin vaikuttaa muihin. Yhteisollisyys vastaajien mukaan on yksilo kysymys, jotkut
saattavat kokea yhteisollisyyden tilan olevan hyva ja ilmapiriin myos, mutta toiset saattavat

kokea asian taysin painvastoin.

Paatoksista vastaava: ”On iso merkitys siihen, ettd viihdytddn kun tdissa esimerkiksi koska
kylld meistd jokainen tuo omalla persoonallaan ja olemuksellaan niin kuin asioita sinne

tyopaikalle ja meiddn jokaisen kdyttdytyminen vaikuttaa muihin.”

Yhteisollisyydessa on kyse myos siita, etta yhteistyo tiimin keskuudessa toimii. Jokainen
uskaltaa kysya apua, tiimissa tullaan toimeen keskenaan ja uskalletaan puhua ongelmista seka

ratkoa niita yhdessa. Haastateltavat kokevat myos, etta asiakkaidenkin kannalta on tarkeaa,
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etta tullaan toimeen keskenaan ja asiat tiimissa sujuu hyvin. Tama edistaa myos muiden

auttamista ja tukemista tyossaan.

Paatoksista vastaava: "Ettd on tdmmoistd yhteiséllisyyttd, ettd on sellaisia henkilditd, jotka
tekee yhdessd ja ettd ne tulee hyvin toimeen keskenddn ja se on asiakkaillekin hyvd ettd

tyoyhteiso toimii.”

Yhteisollisyys yhteenkuuluvuutta ja
yhteishenkea

Yhteisollisyys luo voimavaroja tyohon

Yhteisollisyytta tarvitaan tydyhteisossa

Yhteisollisyys on yhdessa tekemista ja tyossa
viihtymista

Paatoksista
vastaava vastuussa

Yhteisollisyydesta ja ilmapiiristd on jokainen

Yhteisollisyys on toimivaa yhteistyota

Kuvio 21 Paaluokka 1 merkittavimmat tulokset

Paaluokka 2: Yhteisollisyyden toteutuminen talla hetkella

Etatyoskentelyn myota yhteisollisyyden toteutuminen on paaosin ollut virtuaalityovalineiden
varassa. Esimerkiksi Teamsin, puhelimien ja sahkopostin valityksella vuorovaikutus on
paaasiallisesti vaan toteutettu. Vuorovaikutuksen ei ole koettu olevan etatyossa niin hyvalla
tasolla, kuin taas lahityossa. Kuitenkin kun tyoyhteison jasenia nakee, niin ilmapiiri ja

yhteisollisyys on hyvalla tasolla.

Tiiminjasen: “Korona on hieman hdirinnyt, koska tdd yhteiséllisyyden ylldpito etdnd niin se ei
ole niin helppoa, ettd kylld se fyysisesti paikalla olo niin silloin kun sité on aina kun ndemme

toisemme, niin se on ihan loistavaa.”

Yhteisollisyyden on paaosin kaikkien haastateltavien mukaan koettu pysyvan samalla tasolla ja
sen toteutuminen talla hetkella on suhteellisen hyvalla mallilla. Toki osittain etatyo on tuonut
haasteita siihen ja joissakin asioissa heikentanyt sen toteutumista, kuten vuorovaikutuksessa.

Yhteisollisyyden toteuttamiseen on etatyo tuonut erilaisia nakokulmia ja nyt toimistolle
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palatessa, ihmiset arvostavat enemman siella vietettya aikaa ja antavat parhaansa siella

ollessa.

Tiiminjasen: "Ettd se yhteisollisyys olisi mennyt huonompaan suuntaan vaan ettd tdmd on

ollut todella avartava kokemus ja tdssd voidaan tehdd asioita monella tapaa.”

Etatyon on koettu haastavan yhteisollisyyden toteuttamista ja kehittamista. Koetaan, etta
virtuaalityokalut eivat korvaa kasvotusten tapahtuvaa vuorovaikutusta. Eniten
haastavammaksi koetaan vuorovaikutus seka avun pyytaminen ja saaminen. Etatyossa
keskustellaan haastateltavien mukaan enimmakseen tyoOasioista, tyopaikalla taas puhutaan

muistakin asioista.

Paatoksista vastaava: ”"Nythdn sitd on tosi vaikea toteuttaa tdmdn koronan tédhden kun meilld
on toimistolta ihmiset pois ja jollakin tavalla ja ei me paluuta entiseen ei ole, ettd me

tehtdisiin pddsddntoisesti toitd toimistolla”

Yhteisollisyyden toteutuminen ja kehittaminen on ison murroksen edessa, kun osa tiimien
jasenista jaavat kokonaan etatyohon tai tekevat osittain etatyota. Joudutaan keksimaan
keinoja, milla saadaan yhteisollisyytta yllapidettya, vaikka jokainen tiiminjasen ei ole

fyysisesti samassa paikassa.

Paatoksista vastaava: "Muoto on muuttunut. Siind mielessd koska ei olla endd samalla tavalla

face to face kohtaamisissa, nyt joudutaan luoda ja opettelemaan uudestaan jollakin tavoin.”

Yhteisollisyyden yllapito haastavampaa
etana

Yhteisollisyys on pysynyt pddosin samalla
tasolla

Etatyo on vaikeuttanut yhteisoéllisyyden

veeey ee] e 4 es toteuttamista
Paatoksista

vastaava

Yhteisollisyyden toteuttaminen on talla
hetkelld ison muutoksen edessa

Kuvio 22 Paaluokka 2 merkittavimmat tulokset
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Paaluokka 3: Yhteisollisyytta luovat tekijat

Haastatteluissa korostui, etta yhteisollisyytta luo vahvimmin tyoyhteis6jasenten nakeminen
kasvotusten. Toimistolla tyoskentelevat kokevat haastateltavien mukaan enemman ja
vahvemmin yhteisollisyytta. Kasvotusten avun pyytaminen ja ongelmien ratkominen on
helpompaa. Kynnys esimerkiksi avunpyytamiseen on pienempi, kuin etana. Asioista

keskusteleminen on luontevampaa myos toimistolla.

Tiiminjasen: “Aluksi luulin, ettd se ei ole tdrkedd tulla toimistolle, ettd voi vaan tehdd
kotona mutta kun on tullut tdnne toimistolle ja tddlld on kollegoita niin se luo siitd paljon

kivempaa ilmapiirid ja ei ole sellaista huonoa fiilistd.”

Yhteisollisyytta luo tyoyhteison tuki, etta voi luottaa tyokavereihin ja vuorovaikutus on
avointa ja luottamuksellista. Uskalletaan avata suu myos haasteellisissa tilanteissa tai
ongelmatilanteissa. Seka on uskallusta myos jakaa omia mielipiteita. Yhteisollisyyden
kannalta on tarkeaa myos pystya luottamaan muihin tyoyhteison jaseniin, jotta vuorovaikutus
on vapaampaa ja avoimempaa. Luottamus luo myos ilmapiiria, jossa uskalletaan antaa

avoimemmin myos palautetta.

Tiiminjasen: “Jos tarvitsee apua, niin aina saa sitd ja sitten meilld on esimerkiksi tosi hyvd
tiimi, voin luottaa meiddn tiimiin ja tosi tukeva ja ongelmat ratkotaan yhdessd ja se on

sellainen me henki, ettd siind on yksiloitd mutta sitten on kuitenkin se tiimi.”

Haastateltavien mukaan yhteisollisyytta luo saannot tyoyhteisossa, joista jokainen on
tietoinen, ne ovat samat kaikilla ja niita noudatetaan. Kaytostapojen koetaan myos luovan
yhteisollisyytta. Esimerkiksi tervehtiminen ja kuulumisten kysyminen on niita tekijoita, joilla
luodaan yhteisollisyytta. Nama koetaan olevan niita peruspalikoita, joiden pohjalta

yhteisollisyys rakentuu.

Tiiminjasen: ”Tasa-arvoisuus ja sitten hyvdt kdytostavat ja sitten se, ettd niinku meilld
korostetaan niitd hyvid kdytostapoja ja toisten auttamista ja se syntyy sitten niin kuin ndistd

pienistd alku tekijoistd kuin itsestddn.”

Tyopaikan ulkopuolisen toiminnan koetaan luovan yhteisollisyytta. Nahdaan tyokavereita
tyoajan ulkopuolella esimerkiksi matkustamisen tai kahvittelujen merkeissa. Taman avulla
pystytaan tutustumaan paremmin viela tyokavereihin. Nain koetaan myos yhteisollisyyden

kasvavan.
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Paatoksista vastaava: ”Niin sekin loi sellaista yhteiséllisyyttd, kun ndhtiin tyokavereita

tyoéajan ulkopuolella.”

Hyva ilmapiiri luo yhteisollisyytta vastaajien mukaan. Se luo yhteisoa, johon on kiva tulla ja
jossa jokainen viihtyy. Ilmapiirin ollessa hyva, luo se avoimempaa vuorovaikutusta ja asioista

on helpompi puhua, kuten ongelmista ja epaonnistumisista.

Paatoksista vastaava: "Tiimistd ettd tddlld on hyvd ilmapiiri ja tédnne on kiva tulla tdihin ja

tddlld aina autetaan muita.”

Yhteisollisyyden koetaan muodostuvan pienista tekijoista ja sellaisista peruspalikoista. Kun ne
ovat kunnossa ja ne toteutuvat, niin yhteisollisyys syntyy itsestaan. Huomioiden kuitenkin sen,
etta jokaisen tyoyhteison jasenen aktiivisuutta ja panosta tarvitaan sen luomiseen ja

syntymiseen.

Paatoksista vastaava: "ettd loppupeleissd yhteisollisyys on tosi pienid asioita.”

Yhteisollisyytta luo tyoyhteison jasenten
nakeminen

Yhteisollisyytta luo tukeminen, luottamus ja
vuorovaikutus

Yhteisollisyytta luo sdadannot ja kaytostavat

Yhteisollisyytta luo tydpaikan ulkopuolinen

toiminta

Paatoksista e
Yhteisollisyytta luo hyva ilmapiiri

vastaava

Yhteisollisyys muodostuu todella pienista
tekijoista

Kuvio 23 Paaluokka 3 merkittavimmat tulokset

Paaluokka 4: Yhteisollisyytta heikentavat tekijat

Haastateltavien joukossa toistui se, etta etatyoskentelyn koetaan heikentavan
yhteisollisyyden kokemista. Yhteisollisyyden yllapidon koetaan olevan haastavampaa etana,

kuin fyysisesti toimistolla ollessa. Erityisesti yhteydenpito, avunpyytaminen ja vuorovaikutus
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koetaan haasteellisemmaksi etatyossa. Yhteisollisyytta koetaan vahvemmin kasvotusten kuin

etana.

Tiiminjasen: ”Se on tavallaan muuttunut, ettd mun mielestd se yhteisollisyys on vdhentynyt,
ettd ei oo samanlaista sellaista tunnetta, ettd oltaisi téssd yhteisond vaan ollaan vdhén

niinku yksin ja sehén johtuu tdstd etdtyoskentelystd.”

Kontrollin ja arvostelun koetaan estavan ja heikentavan yhteisollisyytta. Kontrollin
esiintyminen erityisesti johtavassa asemassa olevilta henkiloita. Esimerkiksi seurataan ja
valvotaan tyoskentelya eika luoteta siihen, etta tyot tehdaan. Myos arvostelun ja ikavien

sanomisten koetaan heikentavan hyvaa ilmapiiria ja yhteisollisyytta.

Tiiminjasen: ”lkdvdt sanomiset ja pddllikon kauheat kontrollit ja tdmmdiset arvostelut,
aiheuttaa sellaista, ettd ei uskalleta olla endd yhdessd ja ei koe endd sitd, ettd tdmd

olisi mun tydpaikka.”

Yhteisollisyyden koetaan kasvavan juuri yhteisen toiminnan kautta, joten niiden puuttuminen
tai vahentyminen heikentaa sita. Ennen etatyohon siirtymista jarjestettiin erilaisia
tilaisuuksia ja jopa matkoja yhdessa tiimin kesken, joka koettiin lisaavan sita yhteisollisyytta.
Nyt kun nama tapahtumat ja matkat ovat jaaneet pois, niin se on vaikuttanut negatiivisesti

yhteisollisyyteen.

Paatoksista vastaava: "Tdllaiset tapahtumat missd meitd on ollut vdhdn enemmdén niin niitd
ei ollut ja se on ollut negatiivista, kun porukka haluaisi tavata toisiaan. Meilld oli se
seminaari netin kautta ja olen kuullut, ettd ihmiset alkaa olla niin kylldstyneitd

Teamsin kautta.”

Yhteisollisyys on etatyoskentelyn aikana kaventunut vain oman tiimin keskuuteen, eika
tunneta tai tunnisteta enaa toisten tiimien jasenia. Yhteistyota tehdaan toisten tiimien
jasenten kanssa, joten heidan tuntemisensa seka tunnistaminen on tarkea osa yhteisollisyytta.
Koetaan, etta ollaan irrallisia muista tiimeista, vaikka tiimit tyoskentelevat samassa
toimistossa ja tekevat aktiivisesti yhteistyota.

Paatoksista vastaava: ”Yhteisollisyyttd on ldhinnd sen oman tiimin kanssa ja meilld ei ole
koko toimiston kohdalla sitd. En mind tunne endd kaikkia ja aivan uusia kasvoja kun tulee

muihin tiimeihin uusia ihmisid.”
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Etatyoskentely heikentda yhteisollisyyden
kokemista

Yhteisollisyytta estaa kontrolli ja
arvostelu

Yhteisollisyytta heikentaa yhteisen
Paatoksista toiminnan puuttuminen

vastaava Yhteisollisyys on kaventunut talla hetkella
vain oman tiimin keskuuteen

Kuvio 24 Paaluokka 4 merkittavimmat tulokset

6.5 Johtopaatokset

Opinnaytetyon paatutkimuskysymys “miten yhteisollisyys on kehittynyt ja miten sita voitaisiin
vahvistaa uudessa normaalissa?” huomioiden haastatteluihin valikoituneet kohderyhmat
vastasivat taysin tutkimusta. Haastatteluista saatu aineisto tukee hyvin kyselytutkimuksesta
saatuja tietoja seka opinnaytetyon teoriapohjan osuutta. Haastattelujen avulla tavoitteen
mukaisesti saatiin syvennettya nakemysta yhteisollisyyden toteutumisesta ja siihen
vaikuttavista tekijoista seka miten sita voisi tulevaisuudessa viela vahvistaa entisestaan.
Haastatteluja tarkasteltaessa kokonaisuudessa yhteisollisyyden tila koetaan olevan hyvalla
mallilla. Etatyoskentelyn on koettu tuoneen siihen haasteita ja sen johdosta koetaan
yhteisollisyyden hieman heikentyneen, mutta paaosin kuitenkin koetaan, etta sen tila on
suhteellisen hyvalla tasolla. Tuloksista on havaittavissa se, etta yhteisollisyys on yksilo
kysymys ja yksilot kokevat sen hieman eri tavalla. Osa tiimista saattaa kokea yhteisollisyyden

olevan hyvalla mallilla ja taas toiset ovat sita mielta, etta se on heikentynyt.

paivittaisista tyotehtavista paremmin seka asiakkaillekin koetaan pystyvan tarjoamaan
parempaa palvelua, kun yhteisollisyys on hyvalla tasolla tyoyhteisossa. Yhteisollisyys koetaan
olevan yhteenkuuluvuutta, yhdessa tekemista, viihtymista tyossa ja toimivaa yhteistyota.
Merkittavimpana kuitenkin se, etta sita koetaan tarvitsevan osana arkipaivaista toimintaa.
Tyota toteutetaan osittain aika yksin, joten yhteisollisyyden ja yhteison koetaan tukevan sita
yksin tekemista. Yhteisollisyyden myos koetaan lisaavan voimavaroja tyohon, niin henkisia
kuin fyysisiakin. Joten yhteisollisyyteen panostaminen on ennen kaikkea taman johdosta
merkittava tekija niin yrityksen kuin yksiloidenkin kannalta. Yhteisollisyyden kannalta

merkittava seikka on, etta jokainen tyoyhteison jasen on siita vastuussa. Vastuuta ei voida
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kaantaa vain esihenkilon vastuulle, vaan jokainen vaikuttaa siihen omalla kaytoksellaan ja
olemuksellaan. Myos omalla aktiivisuudella on siihen vaikutusta. Haastateltavat luonnehtivat,
etta yhteisollisyytta luodaan pienista tekijoista arjessa ja tyoyhteisossa, kuten saannailla,
kaytostavoilla, yhteistgilla, tyopaikan ulkopuolisella toiminnalla, vuorovaikutuksella,

luottamuksella ja hyvalla ilmapiirilla.

Niin kuin aiemmin mainitsin, etatyo on tuonut omat haasteensa yhteisollisyyteen. Erityisesti
tassa korostui, etta yhteisollisyyden koetaan olevan helpommin toteutettavissa toimistolla
kuin etatyossa. Monet kokevat, etta yhteisollisyytta luo juuri kasvotusten nakeminen ja
toimistolla oleminen. Toimistolla koetaan vuorovaikutuksen olevan avoimempaa ja avun
pyytaminen ja saaminen on helpompaa ja nopeampaa. Haastateltavien mukaan kasvotusten
kaytya vuorovaikutus tilannetta ei voida korvata virtuaalityovalineiden esimerkiksi Teamsin
kautta. Etatyossa koetaan myos, etta kotona tunneta niin vahvasti olevan osa tiimia ja
yhteisoa. Vastauksissa ilmeni, etta etatyo on kaventanut yhteisollisyyden oman tiimin
keskuuteen eika enaa tunneta tai tunnisteta muiden tiimien jasenia. Sen koetaan heikentavan
myos yhteisollisyyden kokemusta, koska tyossa joudutaan valilla turvautumaan muihinkin
tiimeihin. Kuitenkin yhteisollisyyden toteuttaminen ja kehittaminen on ison murroksen edessa
talla hetkella. Osa tiimien jasenista jaa kokonaan etatyohon ja osa jaa tekemaan osittain
etatyota, jonka johdosta yhteisollisyytta pitaisi pystya yllapitamaan huolimatta siita, etta

kaikki tiiminjasenet eivat ole fyysisesti samassa paikassa.

7  Yhteiset johtopaatokset ja kehittamisehdotukset

Molempien tutkimusmenetelmien toteutuksen ja purkamisen jalkeen, siirryttiin yhteisten
johtopaatosten ja kehitysehdotusten luomiseen. Yhteiset johtopaatokset osiossa kaydaan lapi
molemmista tutkimusmenetelmista saatuja tuloksia, mita yhteista tuloksissa oli ja mita niista
voidaan havaita. Kehitysehdotukset muodostettiin opinnaytetyon teoriapohjan ja tuloksien

perusteella.
7.1 Yhteiset johtopaatokset

Tutkimusmenetelmissa hyodynnetyt paa- ja alatutkimuskysymykset tayttyivat hyvin.
Menetelmien avulla saatiin vastaukset haluttuihin kysymyksiin. Molempien menetelmien
tavoitteet tayttyivat ja lopputuloksena tulokset vastasivat hyvin tutkittuihin kysymyksiin.
Opinnaytetyon teoriapohja tukee hyvin tutkimusmenetelmien avulla saatuja tuloksia.
Kokonaisuudessa kummankin menetelman tuloksien pohjalta nahdaan, etta etatyon on koettu
hieman heikentaneen yhteisollisyytta. Kuitenkaan suuria muutoksia huonompaan tai
parempaan suuntaan ei ole havaittavissa. Positiivista kehitystakin on joissain tuloksissa

nahtavissa etatyosta huolimatta. Vaikka etatyon on koettu tuoneen haasteita
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yhteisollisyyteen ja sen toteuttamiseen, niin yhteisollisyytta koetaan siita huolimatta. Jopa
eniten etatyossa olevat kokevat sita enemman, kuin vahemman etatyota tekevat. Molemmissa
tuloksissa korostui, etta yhteisollisyyden kokemus on yksilollista ja jotkut kokevat sita
vahvemmin toimistotyossa ja osa myos etatyossa. Erityisesti haastattelun tuloksissa tahan
koettiin vaikuttavan oman tyoyhteison aktiivisuus ja jokaisen tyoyhteison jasenen halu
yhteisollisyyden toteuttamiseen ja kehittamiseen. Eli omalla aktiivisuudella ja omalla

olemuksella pystyy myos vaikuttamaan yhteisollisyyteen.

Yhteisollisyys koetaan merkittavana tekijana tyoyhteisoissa ja tarkeana osana jokapaivaista
tyota ja arkea. Se lisaa hyvinvointia, niin fyysista kuin henkistakin. Tuloksissa kavikin ilmi,
etta yhteisollisyytta koetaan luovan toimiva vuorovaikutus, hyva ilmapiiri ja luottamus
tyoyhteisossa, joista on myos mainintaa opinnaytetyon teoriapohjassa. Taten huomioitavaa
onkin, etta tulokset ja teoriapohja tukevat hyvin toisiaan. Yhteisollisyytta heikentavana
tekijana vahvinten koetaan talla hetkella olevan etatyo, koska etatyo on haastanut sujuvaa
vuorovaikutusta, avun saamista ja pyytamista ja tyoyhteison koetaan muuttuneen
etaisemmaksi. Niin kuin aiemmin mainitsinkin, etta tuloksista kuitenkin nahdaan, etta
haasteet eivat ole merkittavasti heikentaneet yhteisollisyyden tilaa yrityksessa. Vastauksissa
korostuikin, etta useammat kokevat naiden haasteiden poistuvan, kun palataan taas
normaaliin eli takaisin toimistolle. Mutta huomioitavaa onkin, etta normaaliin ei ole enaa
paluuta vaan uusi normaali on muodostumassa tyopaikoilla, jota tassa opinnaytetyossa myos
kasitellaan. Uuden normaalin myota tyoyhteison jasenet eivat olekaan kaikki fyysisesti
samassa paikassa, vaan osa etana ja osa toimistolla. Taman johdosta yhteisollisyytta tulisi

pystya myos toteuttamaan onnistuneesti tasta huolimatta.

Paatutkimuskysymys huomioiden menetelmien avulla pyrittiin loytamaan niita keinoja, milla
yhteisollisyytta voisi kehittaa tulevaisuudessa, uudessa normaalissa. Tarkeana seikkana olikin
huomioida tyontekijanakokulma. Kyselytutkimuksessa saatiin enemman vastaajilta
nakemyksia yhteisollisyyden kehittamiseen tulevaisuudessa, kuin haastatteluissa.
Haastatteluissa painopiste oli kehittamisessa siina, etta kun ihmiset palaavat takaisin
toimistolle, niin yhteisollisyys paranee itsestaan. Kyselytutkimuksessa ilmi tulleita keinoja oli
kameroiden pitaminen paalla etana, virkistystoiminnan ja yhteisen toiminnan lisaaminen,
keskustelu muistakin asioista kuin tyoasioista, toiden jakaminen ja yhteydenottojen
jarjestaminen matalammalla kynnyksella. Haastatteluissa kehittamisen keinoiksi nousikin,
etta yhteisollisyys luodaan siina arjessa pienilla asioilla ja teoilla, joten niiden huomioinen ja
ottaminen vahvemmin kayttoon. Yhteisollisyytta vahvistettaisiin myos yhteisten saantojen
luomisella, lisaamalla tyopaikan ulkopuolista toimintaa ja vahvemmin tuen saaminen.

Kuviossa 25 on esiteltyna yhteenveto johtopaatoksista.
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Kyselyn
johtopaatokset

e Tutkimuksessa ilmeni,
etta yhteisollisyys
toteutuu suhteellisen
hyvin

e Osassa tuloksissa hieman
heikentymista verrattain
vuonna 2020
toteutettuun
tutkimukseen.

¢ Osassa tuloksissa taas
muutosta
positiivisempaan
suuntaan verrattuna
vuoden 2020
tutkimukseen

e Etatyo on tuonut omat
haasteensa
yhteiséllisyyden
toteuttamiseen

eKuitenkin etatyosta
huolimatta suurin osa
kokee yhteisollisyytta
eLahityossa koetaan
enemman yhteisollisyytta
eYhteisollisyyden kokemus
vaikuttaa positiivisesti
hyvinvointiin

Kuvio 25 Yhteenveto johtopaatoksista



57

7.2 Kehittamisehdotukset

Kehittamisehdotukset alkoivat muodostua kyselyn ja haastattelujen jalkeen.
Kyselytutkimuksen avulla saatiin kokoon hyvin tietoa toimeksiantajayrityksessa olevasta
yhteisollisyyden tilasta. Haastattelujen avulla paastiin hyvin syventamaan tata jo
kyselytutkimuksesta saatua tietoa seka saatiin viela vahvistusta jo saatuihin tietoihin. Naissa
molemmissa tutkimuksissa ilmeni, etta yhteisollisyyden tila on paaasiallisesti hyvalla mallilla.
Pohdintani mukaan tallaisessa tilanteessa voisi olla hyva vahvistaa jo kaytettyja
toteutusmuotoja. Silla jos hyvalla mallilla olevaa asiaa lahdetaan muokkaamaan, siina voi olla
riskinsa, etta sen tilanne heikkenee. Kun tassa tapauksessa kyseessa ei ole huonolla tasolla
olevasta yhteisollisyydesta, niin kehitysehdotukset keskittyvat enemman nykyisten
toimintojen vahvistamiseen ja miten yha enemman voitaisiin kokea myos yhteisollisyytta lahi-
ja etatyossa. Tavoitteena on nailla kehitysehdotuksilla tuoda yritykseen nakokulmia, miten

yhteisollisyytta voisi viela kehittaa entisestaan.

Kehitysehdotus 1: Tiimikohtaiset kaytannot

Ensimmainen kehitysehdotus on tiimikohtaiset kaytannot. Tama kehitysehdotus on rakentunut
teoriapohjan ja molempien tutkimusmenetelmien tuloksien pohjalta. Teoriapohjassa, etta
tuloksissa ilmeni, etta yhteisollisyys on pitkalti yksilokysymys. Monet kokevat yhteisollisyyden
todella eri tavalla. Sen toteuttamiseen ja kehittamiseen olevat keinot koetaan myos hyvin eri
tavalla, jotkut haluavat yhteista toimintaa enemman ja jotkut taas eivat koe sita
tarpeelliseksi. Tuloksissa havaittavissa oli myos se, etta osa kokee yhteisollisyytta vain
lahityossa ja osa taas etana. Nama edella mainitut seikat ovat mielestani hyva huomioida
yhteisollisyytta kehittaessa, jotta tyoyhteisossa loydettaisiin ne keinot, jotka ovat mieluisia
kaikille ja jotka tukevat tyoyhteison jasenten kokemusta paremmasta yhteisollisyydesta. Sen
johdosta tama kehitysehdotus muodostuikin, jotta jokainen tyoyhteiso paasee itse luomaan

ne keinot ja tavat milla toteuttaa yhteisollisyytta nyt ja tulevaisuudessa.

Kaytannossa tama kehitysehdotus aloitettaisiin sopimalla tapaaminen tyoyhteison jasenten
keskuudessa, joko toimistolla tai etana. Tahan olisi tarkeaa osallistua jokaisen tyoyhteison
jasenen, jotta jokaisella on mahdollisuus halutessaan vaikuttaa tiimikohtaisten kaytantojen
luomiseen. Nain pystytaan huomioimaan jokaisen nakokulma ja mielipide. Tiimin esihenkilo
ottaisi vastuun tapaamisen jarjestamisesta. Tapaamisessa olisi mahdollisuus hyodyntaa
esimerkiksi Padlet-alustaa. Alustalle olisi mahdollista jokaisen kirjoittaa erilaisia keinoja ja
tapoja, jolla haluaisi yhteisollisyytta toteutettavan ja kehitettavan. Nama keinot voivat olla
arkisia ja myos sellaisia, mita toteutettaisiin esimerkiksi kerran viikossa tai kuussa. Sen
jalkeen, kun kaikki ovat mielestaan saaneet kertoa oman nakemyksen ja haluamansa keinot,
niin ne kaytaisiin yhdessa lapi. Jos keinoja on tullut paljon, olisi tassa kohtaa hyva yrittaa

[6ytaa yhdessa ne mieluisimmat ja toimivammat esimerkiksi aanestamalla. Aanestamisen
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jalkeen ja sopivien keinojen loydyttya, luotaisiin tiimikohtaiset kaytannot. Kaytannot voi
luoda esimerkiksi Word-tiedostoon tai jollekin toiselle alustalle. Ne olisi hyva saada kaikkien
saataville, jotta niita voi sitten aina kayda tarkistamassa. Myos Padlet-alustaa voisi
halutessaan jakaa muillekin tiimeille, jotta muutkin tiimit voivat saada hyvia vinkkeja

kaytanteiden luomiseen ja oma tiimi voi saada vinkkeja muista tiimeista.

Tuloksien pohjalta vahvasti erityisesti etatyossa nousi, etta yhteydenotto ja avun saaminen ja
pyytaminen koetaan haasteelliseksi. Tama olisi hyva huomioida kaytanteissa. Tiimissa voisi
esimerkiksi sopia, etta jokaiselle tiimilaiselle tulee vastata mahdollisimman pian tai tietyn
sovitun ajan puitteissa, jotta kukaan ei etatyossa koe jaavansa ilman apua. Vastaajat
kokevat, etta virtuaalivalineet eivat korvaa kasvokkain kaytyja vuorovaikutus tilanteita.
Taman voisi huomioida siten, etta kerran viikossa tai muutaman kerran kuussa jokainen
tyoyhteison jasen tulisi palaveriin toimistolle. Esimerkiksi kuukausipalaveri jarjestettaisiin
aina toimistolla tai kuukausittain olisi tiimin kesken aamiainen toimistolla, johon jokainen
osallistuisi. Nain myos pidettaisiin ylla sita, etta muita nahdaan kasvokkain, edes valilla.
Tuloksissa myos ilmeni, etta tiedonjako on valilla puutteellista, erityisesti etatyossa olevat
kokevat nain, niin taman avulla pystyttaisiin huomioimaan sekin. Ulkopuolisen toiminnan
koetaan lisaavan yhteisollisyytta ja sita moni kokikin, etta voisi jarjestaa enemman. Tasta
tyoyhteiso voisikin sopia kaytanteissa, etta ulkopuolista toimintaa on kerran kuussa tai niin
usein kuin koetaan tarpeelliseksi, jolloin se olisi myos huomioitu. Tiimin luomien omien
kaytanteiden avulla pystyttaisiin jokaiseen tiimiin loytamaan omat tavat toimia ja toteuttaa
yhteisollisyytta, vaikka kaikki tiiminjasenet eivat ole aina fyysisesti samassa paikassa.

Kuviossa 26 on esiteltyna esimerkki tiimikohtaisista kaytanteista.

- 5danndlliset palaverit etana ja - Virtuaalikahvit
kasvokkain -Virkistyspaivdt
- kehittamispaivat etand ja kasvokkain -Tyopaikan ulkopuolinen toiminta

Tiimikohtaiset kdytinnit
yhteisdllisyyden
toteuttamiseksi

- Ryhmakeskustelut
- Yhteinen alusta tiedonjakoon
-Viikkokirje ajankohtaisista asioista

- Yhteydenpito yksilollisesti
- Palautteenanto
- Léhitapaamiset

A

Kuvio 26 Esimerkki tiimikohtaisista kaytanteista
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Kehitysehdotus 2: Tiimikohtaiset pelisaannot

Toisena kehitysehdotuksena on tiimikohtaiset pelisaannot. Tama kehitysehdotus muodostui
teoriapohjan ja tutkimuksen tuloksien pohjalta, erityisesti haastatteluissa tama tuli vahvasti
ilmi. Haastattelututkimuksessa mainittiinkin, etta yhteisollisyytta loisi ja vahvistaisi tiimissa
maaritetyt saannot. Haastatelluissa tiimeissa ei ole maaritetty pelisaantoja. Teoriapohjaan
viitaten, toimiva yhteiso tarvitsee pelisaannot ja kun yhteisollisyytta lahdetaan kehittamaan,
niin ensisijaisesti tulisi muodostaa pelisaannot. Pelisaannot ovat sellaiset, joita jokainen tulee
noudattamaan. Pelisaantojen avulla jokainen tyoyhteiso voisi maarittaa ne tavat, miten
yhteisossa kayttaydytaan ja miten muita kohdellaan. Nain myos uusien tyontekijoiden on
helppo paasta tiimin tapoihin sisalle ja saada alusta asti kasitys siita, miten yhteisossa
toimitaan. Selkeampaa kaikille on, etta ne ovat maaritelty yhdessa eika ne ole vain hiljaista

tietoa tai tietoa, miten vain oletetaan jokaisen kayttaytyvan tiimissa.

Kaytannossa kehitysehdotus toteutettaisiin niin, etta jokainen tiimi maarittaisi omat saannot,
joita jokainen noudattaa ja joista jokainen on tietoinen. Pelisaantdjen luominen
toteutettaisiin toimistolla tai etana. Pelisaantojen luomiseen osallistuisi jokainen tiiminjasen.
Tiimi maarittaisi itse, mika on hyva maara saantoja ja minkalaisia ne ovat. Erityisesti
haastatteluissa ilmeni paljon kayttaytymisesta, etta toivotaan jokaisen tervehtivan
tyokavereita ja oltaisiin mukavia kaikille. Saannoissa olisi hyva myos olla avun pyytamisesta ja
saamisesta, erityisesti etatyossa. Siina koettiin olevan paljon puutteita, joten se olisi hyva
huomioida pelisaannoissa. Saannoissa olisi myos hyva maarittaa, etta miten muita kohdellaan.
Toisten kunnioittaminen, auttaminen seka ei syrjita ketaan on tarkeita asioita tyoyhteisoissa.
Kuviossa 27 esitellaan tiimikohtaiset kaytanteet. Opinnaytetyon tekija on koonnut nama

teoriapohjan ja tutkimustuloksien pohjalta.
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Tervehdin jokaista kollegaani

Yllapidan myonteista asennetta tyopaikalla

Rohkenen pyytaa ja antaa apua

Kuvio 27 Tiimikohtaiset pelisaannot

8 Pohdinta

Koska ihmisen yhtena neurologisena tarpeena on kuulua joukkoon, niin monet hakevat tata
juuri tyoyhteisoista. Yhteisollisyyden kokemus ja tunne luo yksilGille hyvinvointia. Yrityksen
nakokulmasta yhteisollisyys luo sosiaalista paaomaa, joka toimii myos tarkeana tekijana osana
yritysten kokonaisuutta. Yhteisollisyys toimii myos tyoyhteisoa kasassa pitavana voimana.
Talla hetkella yhteisollisyytta ja sen kokemista haastaa uuden normaalin muodostuminen
tyoelamassa ja tyoyhteisoissa. TyOyhteison jasenet eivat olekaan fyysisesti aina samassa
paikassa samaan aikaan, jolloin palaverit ja yhteinen toiminta joudutaan ajoittain
jarjestamaan etana, virtuaalivalineiden kautta. Eta- ja hybridityon on tunnistettu tuovan
lukuisia eri hyotyja yksiloille, kuin myos yrityksille. Mutta tyoyhteisojen ja yhteisollisyyden
nakokulmasta, ne tuovat siihen omat haasteensa. Miten yhteisollisyytta pystytaan
yllapitamaan ja kehittamaan myos uudessa normaalissa? Miten tyoyhteison jasenet kokevat
uudessa normaalissa myos yhteisollisyytta ja yhteenkuuluvuuden tunnetta? Taman
opinnaytetyon tutkimuksessa tuli vahvasti ilmi, etta yha useammat kokevat yhteisollisyytta
luovan toimistolla oleminen ja kasvotusten nakeminen. Osa koki, etta etatyossa ei ole
mahdollista kokea yhteisollisyytta niin vahvasti, kuin toimistolla. Osa taas oli sita mielta, etta
yhteisollisyytta voi kokea yhta vahvasti toimistolla, kuin myos etatyossakin. Yhteisollisyys on

selkeasti taman tutkimuksen pohjalta tarkasteltuna yksilokysymys.

Kokonaisuudessa molempien tutkimusmenetelmien pohjalta nahdaan yhteisollisyyden tilan
olevan toimeksiantajayrityksessa hyvalla tasolla. Tuloksista ilmeni, etta yhteisollisyytta

pidetaan tarkeana tekijana tyoyhteisoissa. Yhteisollisyytta ei kuitenkaan pelkastaan luoda
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virkistyspaivilla tai satunnaisilla tapahtumilla, vaan niilla voidaan vahvistaa sita. Yhteisollisyys
pitaa luoda arjessa erilaisilla teoilla tai kaytanteilla. Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa
toimeksiantajayrityksessa ilmenevaa yhteisollisyyden tamanhetkista tilaa, mitka tekijat luovat
sita ja mitka taas heikentavat seka miten koetaan, etta yhteisollisyytta voisi kehittaa
tulevaisuudessa. Valikoiduilla tutkimusmenetelmilla saatiin hyvin tavoite taytettya, koska
yhteisollisyyden tila saatiin havaittua seka yhteisollisyytta luovia ja heikentavia tekijoita tuli
ilmi molemmissa menetelmissa. Opinnaytetyossa hyodynnetyt tutkimusmenetelmat tukivat

hyvin toisiaan myos tavoitteisiin paasemisessa.

Opinnaytetyossa on huomioitu hyvat tieteelliset kaytanteet. Luotettavuutta on arvioitu ja
huomioitu opinnaytetyon jokaisessa vaiheessa. Luotettavuutta on pyritty lisaamaan tyossa
selostamalla eri vaiheet ja perustelemalla paatokset opinnaytetyon eri vaiheisiin liittyen.
Kyselytutkimus sujui onnistuneesti, ilman ongelmia. Kyselyyn saatiin vastaajamaaraksi
kokonaisuudessaan 357, jonka ansiosta taman opinnaytetyon kyselytutkimusta voidaan pitaa
luotettavana tutkimuksena. Haastattelujen toteuttaminen onnistui myos ilman ongelmia.
Vaikka haastattelijalla ei ollut aiempaa kokemusta teemahaastattelujen jarjestamisesta,
haastatteluun osattiin jarjestaa ilmapiiri, jossa haastateltavien oli helppo kertoa
kokemuksiaan ja ajatuksiaan. Teemahaastatteluissa luotettavuutta lisattiin silla, etta
haastateltavia ei johdateltu seka haastatteluista saatiinkin ilmi asiat, jota haastatteluilta
haettiinkin. Teemahaastattelut toteutettiin anonyymisti, joten tarkeaa oli huomioida tama
myos aineiston kasittelyssa. Analysointi ja johtopaatokset pystyttiin suorittamaan taysin

anonyymisti toteuttaen.

Haasteista ei kuitenkaan tassa opinnaytetyossa valtytty, mutta siita huolimatta opinnaytetyon
tarkoitus ja tavoitteet saatiin taytettya. Taman opinnaytetyon myota toimeksiantaja saa
nayttoa tamanhetkisesta yhteisollisyyden tilasta yrityksessa ja miten se on vuoden aikana
kehittynyt. Toimeksiantaja saa myos hyvan tutkimuksen, jossa on kuunneltu tyontekijoiden
kokemuksia ja nakemyksia yhteisollisyydesta ja miten sita voitaisiin tulevaisuudessa kehittaa.
Opinnaytetyon tutkimuksellisesta osuudesta voi myos havaita, etta mitka tekijat ovat
erityisen tarkeita tyontekijoille yhteisollisyyden rakentamisessa ja yllapitamisessa.
Kehitysehdotusten myota on haluttu tuoda konkreettisempaa nakokulmaa koko tutkimuksen
tuloksista, ja miten ne voitaisiin tuoda kaytantoon. Kehitysehdotuksissa on haluttu huomioida
erityisesti tama hetki, mutta myos tulevaisuuden tyoelama eli uusi normaali.
Kehitysehdotusten avulla pystytaan huomioimaan tiimikohtaiset nakokulmat seka

toteuttamaan ja kehittamaan yhteisollisyytta jokaista tyontekijaa kuunnellen ja huomioiden.
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Liite 1: Teemahaastattelurunko

Esitiedot
1.
2.
Yhteisollisyys
3.
4,
5.
6.

Tyotehtava?

Kauan olet ollut kyseisessa tehtavassa?

Mita yhteisollisyys tarkoittaa sinulle?
Miten koet yhteisollisyyden tyoyhteisossa?
Koetko yhteisollisyyden olevan tarkea tekija tyoyhteisossa? Miksi?

Mitka tekijat mielestasi luo yhteisollisyytta?

Yhteisollisyyden toteutuminen

7.
8.

10.

1.
12.

13.

Miten yhteisollisyys toteutuu talla hetkella tiimissanne?
Miten nama seuraavat asiat nakyvat tyoyhteisossanne talla
hetkella?

a) Vuorovaikutus
b) Luottamus

c) Ilmapiiri

d) Esihenkilotyo

Koetko tamanhetkisen yhteisollisyyden vaikuttavan
tyomotivaatioosi tai tyohyvinvointiisi? Miten?

Jos ajattelet kulunutta vuotta, onko yhteisollisyys muuttunut mihin
suuntaan mielestasi? Mitka asiat koet siihen vaikuttaneen?

Mika estaa mielestasi yhteisollisyyden toteutumisen?

Kerrotko jonkun kokemuksen missa yhteisollisyys on mielestasi
toteutunut hyvin?

Kerrotko myos jonkun kokemuksen missa yhteisollisyys ei ole

toteutunut mielestasi parhaalla / toivomallasi tavalla?

Yhteisollisyyden kehittaminen

14.

15.
16.

Mita muuttaisit talla hetkella yhteisollisyyden toteutumisessa?
Voisiko joku toteutua paremmin?

Milla tavoin koet, etta yhteisollisyytta voisi kehittaa paremmaksi?
Sana on vapaa, onko sinulla jotain muuta sanottavaa mika

hyodyttaisi minua tata aihetta tutkiessani?
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