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Tassa opinnaytetydssa tutkittiin yhteisoéllisyyden merkitysta etatytssé Kansallisessa koulutuk-
sen arviointikeskuksessa. Aihe oli ajankohtainen ja kohdeorganisaation johdolla oli paljon kiin-
nostusta sité kohtaan. Tyon tavoite oli avata yhteisollisyyden merkitysta tyonteossa seké kerété
henkilokunnan kokemuksia aiheesta. Lopputuloksena syntyi kehitysideoita, joita Karvin johto voi
hyodyntaa yhteisollisyyden edistdmiseksi tydyhteistssa.

Opinnaytetyon tietoperusta koostuu kahdesta paaluvusta. Ensimmaisessa kasitellaan etatyota,
sen asemaa, vaikutuksia ja johtamista. Toisessa kasitellaén yhteisollisyyden osa-alueista seu-
raavia: yhdessa oppiminen, avoin vuorovaikutus, luottamus ja yhteenkuuluvuuden tunne.

Tyo6n tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena eli maarallisena tutkimuksena. Aineiston keruumene-
telmana kaytettiin Webropol-palvelussa luotua kyselyd. Kysely lahetettiin koko Karvin henkilos-
tolle, ja siihen oli mahdollista vastata 21.2.-4.3.2022. Yhteensa 57 tyontekijasta 38 vastasi kyse-

lyyn.

Tutkimuksessa kavi ilmi, ettd nuoremmat ja myéhemmin Karviin tulleet tyontekijat kokevat muita
enemman, ettd etatyo olisi heikentanyt yhteisollisyytta tydyhteistssa. Yleisesti Karvin yhteisolli-
syys on korkealla tasolla, mik& nakyy muun muassa luottamuksena esimiehiin ja tydkavereihin
sek& mahdollisuutena vaikuttaa omaan tyohon.
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1 Johdanto

Sain ajatuksen tehda opinnaytetyoni yhteiséllisyyden merkityksesta organisaation henkildkunnalle,
kun suoritin tyéharjoitteluani Opetushallituksessa. Oli kevat 2021 ja normaaliin toimistotydskente-
lyyn palaamisesta ei vallitsevan pandemian vuoksi ollut tietoakaan. Luonnollisesti kaytavakeskus-
telut ja yhteiset lounashetket olivat etatydskentelyyn siirtymisen my6ta jaaneet ja yhteisollisyyden
yllapitdmiseen tarvittiin entistd enemman linjauksia ja toimenpiteita organisaation ja yksikdiden joh-
dolta.

Virasto ei ollut minulle tuttu ja toimintatapojen omaksumiseen uudessa tydpaikassa menee aikaa

normaaliolosuhteissakin. Toimin itse paéjohtajan assistentin tydparina. Muiden johtajien assistentit
ja padjohtajan vakituinen assistentti pitivat viikoittain yhteisia etakahvihetkia, joihin minakin olin ter-
vetullut. Harjoitteluni edetessé naista kahvihetkista tuli oppimiseni ja tydssa kehittymiseni kannalta
korvaamattoman térkeita. Koin olevani osa tydyhteisoa ja tiettya tiimia, josta tiesin saavani tukea ja

neuvoja tarvittaessa.

Oppimisen lisdksi huomasin, etta yhteisollisyyden tunne lisasi motivaatiotani ja kiinnostustani orga-
nisaatiota ja tyotani kohtaan. Ajatus siita, etta kuulun tiimiin, jossa minut huomioidaan ja, jossa voin

puhua avoimesti toi tydntekoon iloa ja innostuneisuutta.

Tasta inspiroituneena aloin miettia miten yhteisollisyyden yllapitaminen etatyoskentelyssa on ylei-
sesti otettu huomioon, ja miten sita voitaisiin kehittédé entisestaan. Erikoistun henkildstohallintoon ja

johtamiseen, joten koin aiheen itselleni erittéin luontevaksi.

Suoritin opinnaytetydn toimeksiantona nykyiselle tydnantajalleni Kansalliselle koulutuksen arviointi-
keskukselle eli Karville. Muiden virastojen tapaan my6s Karvissa on tehty [&hinna etatoita kevaasta
2020 asti. Tana aikana Karvissa on tehty monia erilaisia toimenpiteita yhteiséllisyyden edista-

miseksi, ja on mielenkiintoista paasta selvittamaén, miten nama toimenpiteet ovat vaikuttaneet.

1.1 Opinnaytetydn tavoitteet ja rajaukset

Opinnaytetyon tavoite on avata yhteisollisyyden merkitysta tydnteon kannalta, korostaa etatyon ja
[&hity6n eroavaisuutta, ja tuoda esille henkilokunnan kokemuksia yhteisollisyyden toteutumisesta
muuttuneessa tydymparistossa. Lopputuloksena saadaan kokemusten ja huomioiden lisaksi konk-
reettisia toimintaneuvoja yhteiséllisyyden edistamiseksi ja yllapitamiseksi. Opinnaytetydssa tarkas-
tellaan kokemuksia henkilokunnan nakékulmasta, mutta tuloksia keratadan nimenomaan esimies-

tyon tueksi.



Tutkimus on rajattu kasittelemaan etatyota tietotyoskentelyssa. Opinnaytetydssa ei kasitella kan-
sainvalista etatyttéd ja sen tuomia haasteita kuten kielimuureja, aikavyohyke-eroja ja erilaisia kult-
tuurieroavaisuuksia. Tassa opinnaytetydssa etatyota kasitelladn kansallisen organisaation tasolla,
ja tutkimuksen alaisena oleva haaste on vain fyysinen etéisyys sek& sen aiheuttama eristyneisyys
ja viestintahaasteet.

My0s yhteisollisyys on tyossa rajattu kasittamaan tyopaikan ja sen siséisten yksikoiden ja tiimien
valisen yhteisollisyyden. En avaa yhteisollisyyttéa laajempana yhteiskunnallisena ilmiona. Opinnay-
tetydssa yhteisollisyytta kasitellaan Poikajarven ja Kiljan (2021) méaarittelemien osa-alueiden
kautta, ja niista osa-alueet jaettu vastuu, merkitykselliset suhteet ja positiivisesti poikkeava kayttay-

tyminen jaavat opinnaytetydn ulkopuolelle.

1.2 Toimeksiantajan esittely

Kansallinen koulutuksen arviointikeskus eli Karvi on Opetushallituksen yhteydessa toimiva itsenai-
nen ja rippumaton erillisyksikkd. Sen tehtdva on vastata varhaiskasvatuksen, opetuksen ja koulu-
tuksen kansallisesta arvioinnista. Karvin toimiala kattaa koko koulutusjarjestelméan varhaiskasva-

tuksesta korkeakoulutukseen.

Karvi jakautuu neljaan yksikkoon: yleissivistava koulutus, ammatillinen koulutus ja varhaiskasva-
tus, korkeakoulutus ja vapaa sivistystyo seka yhteiset kehittdmispalvelut. Kolme ensimmaista
koostuvat lahinna arviointiasiantuntijoista. Yhteiset kehittdmispalvelut -yksikk6on kuuluu muun mu-
assa metodikkoja seka viestinnan ja hallinnon asiantuntijoita. Yhteensa Karvissa tydskentelee noin
viisikymmenta ihmisté. Karvin paatoimipaikka on Helsingissa, ja osa keskuksen toiminnoista sijait-

see Jyvaskylassa.

Karvin arvioinnit tuottavat tietoa ja kehitysideoita paikalliseen, alueelliseen ja valtakunnalliseen
paatoksentekoon ja kehittdmistybhon sekad kansainvaliseen vertailuun. Arviointitoimintaan kuuluu
muun muassa kansallisia oppimistulosarviointeja, teema- ja jarjestelmaarviointeja seké laatujarjes-
telmien arviointeja, kuten korkeakoulujen auditoinnit. Karvi myos tukee varhaiskasvatuksen, ope-
tuksen ja koulutuksen jarjestdjia seké korkeakouluja arviointia ja laadunhallintaa koskevissa asi-
oissa. Karvin arviointitoiminta perustuu riippumattomuuteen, luottamukseen, avoimuuteen ja vuoro-

vaikutukseen.



Karvin toiminta suunnitellaan neljaksi vuodeksi kerrallaan. Opetus- ja kulttuuriministerion vahvis-
tama Koulutuksen arviointisuunnitelma sisaltdé kauden arviointihankkeet seka arviointijarjestelman
ja arviointimenetelmien kehittdmisen linjaukset. Kaudella 2020-2023 arviointitoiminnan painopis-
teitd ovat oppimisen ja osaamisen kehittaminen, yhdenvertaisuuden edistdminen, koulutusjarjestel-

man toimivuuden lisddminen seké jatkuvan kehittamisen tukeminen.

1.3 Keskeiset kasitteet

Etatyd on tapa jarjestaa ja tehda tyota niin, etta tyd, joka voitaisiin tehdé tydnantajan tiloissa, teh-
daan niiden ulkopuolella tieto- ja viestintatekniikkaa hyvéksikayttaen, esimerkiksi tyontekijan ko-
tona. Etatyo voi olla kokoaikaista tai sitd voidaan tehda osa-aikaisesti, esimerkiksi tiettyina paivina
viikossa. (Yrittajat).

Yhteisollisyys tarkoittaa vuorovaikutuksen kautta rakentuvaa yhteenkuuluvuuden tunnetta, ihmis-
ten laheisyyttd ja yhdessa jakamista sekéa osallisuutta yhteisissa asioissa ja tapahtumissa (Murto
2014).

Tyoyhteisd on tydpaikan henkildiden muodostama kokonaisuus, jossa yhteisdé maarittaa pelisaan-
t6ja ja normeja ja yksil6 vaikuttaa yhteison toimivuuteen omilla valinnoillaan. Tydyhteisélle on omi-
naista tavoitteellisuus ja jasenten tietty riippuvaisuus toisistaan. (Nikkild & Paasivaara 2010, 12-
16).

Organisaatioluottamus on reilujen ja ennustettavien toimintatapojen seka lapinakyvien rakentei-

den pohjalta syntynytté luottamusta (Forssén & Kuusela 2021, 68).



2 Etatyo

2.1 Etatyon asema

Vuosituhannen vaihteen jalkeisen nopean digitaalisen tieto- ja viestintateknologian kehityksen
my6ta maailma on siirtynyt lyhyessa ajassa uudenlaiseen tyokulttuuriin. Seuraavat asiat ovat talle

kehitykselle keskeisid muutoksia:

o Kaikki digitaalisena julkaistu tieto on yha useamman ihmisen saatavilla, eivatka viranomai-
set voi valvoa tiedon saatavuutta.

o Alylaitteiden avulla kaikki voivat lahettaa muille haluamiaan viesteja ilman ennakkovalvon-
taa.

o Tieto- ja asiantuntijaty® ei kannettavien alylaitteiden ja langattomien verkkoyhteyksien ansi-

osta ole enaa sidottua tiettyyn paikkaan ja aikaan. (Kuisma & Sauri 2021, 9-10).

Kevaalla 2020 levinnyt koronapandemia johti moniin poikkeustoimiin ja rajoituksiin, jotka vauhditti-
vat tybelaman muutosta. Erityisesti etatydn merkitys ja maara ovat kasvaneet. Vain ajan myota
saadaan tietdd, mitka muutoksista ovat pysyvia. Todennédkoisesti osa ihmisista palaa tyépaikoille ja
osa jatkaa monipaikkaista ty6td. Muutosten vakiintuminen ei tapahdu itsestaan vaan se edellyttaa

strategisia paatoksia. (Kuisma & Sauri 2021, 9-12).

Vuonna 2019 eli jo ennen pandemiaa Euroopan tilastokeskus Eurostat julkaisi tilaston, jonka mu-
kaan Suomi oli yhdessa Alankomaiden kanssa Euroopan johtava etatytmaa. Silloin etatyén osuus
naissa maissa oli 14 prosenttia. Koulutustasolla on selkea yhteys tieto- ja asiantuntijatydn osuu-
teen. Etatydmahdollisuudet ovat hyvat juuri taman tyylisissa téissé. Kansainvalisessa vertailussa

suomalaiset tyontekijat ovat hyvin koulutettuja. (Kuisma & Sauri 2021, 23).

Tilastokeskus teetti tyévoimatutkimuksen, jonka mukaan tammikuussa 2020 kaikista tydllisista 15
prosenttia ilmoitti tydskennelleensa saannollisesti kotona, kun marraskuussa osuus oli kasvanut 31
prosenttiin. Ensimmaisené koronakevaana arviolta puolet noin kahdesta ja puolesta miljoonasta
suomalaisesta palkansaajasta teki ainakin jonkin verran etéatyota. Tyoterveyslaitoksen arvion mu-
kaan etéaty6hon siirtymisté korona-aikana ovat helpottaneet muun muassa suomalaisen yhteiskun-
nan pitkalle kehittynyt digitalisaatio, toimiva tieto- ja viestintdteknologia, organisaatioiden osaavat
tyontekijat, joustavat tydajat ja tydnteon tavat, ihmisten myoénteiset asenteet ja luottamukselliset
suhteet tydpaikoilla sekd monien tyontekijoiden aikaisempi kokemus etétyon tekemisesta. (Kuisma
& Sauri 2021, 24-25).



2.2 Etatydn vaikutukset

Valtion kestavan kehityksen yhtién Motivan mukaan Suomessa tehdaéan paivittain yli kaksi miljoo-
naa edestakaista tydmatkaa, ja naista 75 prosenttia kuljetaan henkildautolla. Keskimaarainen ty6-
matkan pituus on 13 kilometrid. Jo esimerkiksi yksi etatydpaiva viikossa vahentaa tydomatkaliiken-
nettd huomattavasti. Jos 215 000 henkildautolla tydmatkansa kulkevaa suomalaista tekisi yhden
paivan viikossa etaty6ta kotonaan, tydmatkojen maara Suomessa vahenisi vuosittain yhdeksalla
miljoonalla. Syksylla 2020 ajoneuvoliikennetta oli mitatusti 20-25 prosenttia vahemman kuin nor-
maalisti samaan aikaan, mika tarkoittaa mekaanisesti laskettuna suuruusluokaltaan 0,4 miljoonan

tonnin vahennysta paastoihin. (Kuisma & Sauri 2021, 36-38).

Etatyon lisddntyminen vahentaa myaos perinteisten, keskitettyjen toimitilojen tarvetta. Todennakoi-
sesti suuntaus on kohti pienempia toimitiloja, joissa tydntekijat voivat kdyda tdissa tarvittaessa. Esi-
merkiksi valtiolla saattaa kymmenen vuoden kuluttua olla kdaytéssaan huomattavasti vahemman
toimitiloja kuin nyt. Nykyaan valtiolla on kaytéssaan noin kuusi miljoonaa neliéta toimitiloja, ja talla
hetkella lIahes neljalla viidesta valtion tydntekijastéa on oma tydhuone. Monitoimitilat yleistyvét kui-
tenkin nopeasti. Kymmenen vuoden p&asta tiloja tarvitaan arviolta noin puoli miljoonaa neliota va-
hemman ja jopa puolet nykyisista valtion toimistotiloista jaa pois k&ytéstéd. Sama suuntaus on val-
lalla my0Os yksityisten yritysten toimitilojen kohdalla. On kuitenkin viela vaikeaa arvioida kuinka eta-
tyon ja tydnantajan tiloissa tehdyn tyén maara tulee jakautumaan. Ty6hyvinvointiselvitysten mu-
kaan eristaytyneisyyden ja yksinaisyyden kokemusten eli "etatydapatian” lisdéntyessa tarve tydyh-

teisdjen lahitapaamisiin on taas kasvamassa. (Kuisma & Sauri 2021, 38-39).

Tyoterveyslaitoksen helmikuussa 2021 julkaiseman Miten Suomi voi? -seurantatutkimuksen mu-
kaan ihmiset, jotka tekivat koronakevaénéa aiempaa enemman etatyota kokivat muita useammin
oppineensa parempia tyotapoja, ja moni koki myds tehneensa aiempaa itsendaisemmin paatoksia
tydssaan. Tyohyvinvoinnin riskitekijoita olivat vahaisempi esimiehilta ja kollegoilta saatu tuki. Et&-
tydskentely oli keskimaarin yhteydesséa kasvaneeseen myodnteiseen tunne- ja motivaatiotilaan
tyossa. Toisaalta aiempaa enemman etatyotd tehneet kokivat useammin myds tydssa tylsisty-
mista. (Kuisma & Sauri 2021, 41-42).

Valtiovarainministerion ja sosiaali- ja terveysministerion etatyosuosituksen vaikutusarvioista ilme-
nee, etta sairauspoissaolot ovat vahentyneet huomattavasti etatydsuosituksen myota. Niiden mu-
kaan etétyd on vahentanyt sairauspoissaoloja yleisesti ainakin 30 prosenttia ja valtiolla l1&ahes 50

prosenttia. Myos tyokyvyttomyyselakehakemusten maaran kasvu on hidastunut. Esimerkiksi tyo-

elakeyhtio limariseen tulleet tyokyvyttomyyselakehakemukset vahenivat seitseman prosenttia



edellisvuodesta. Liséksi ammatillisen kuntoutuksen hakemusméaéara vaheni seitseméan prosenttia
edellisvuodesta. Myds Kelan korvaamat sairauspoissaolot kdantyivat laskuun vuonna 2020. Sai-
rauspaivarahaa saaneiden maara ja korvattujen paivarahapaivien méaara vahenivat edellisvuo-
desta, ja mielenterveyden hairidihin perustuvien sairauspaivarahakausien yleistyminen nayttaa ai-

nakin toistaiseksi pyséhtyneen. (Kuisma & Sauri 2021, 42).

2.3 Etatyon johtaminen

Etajohtaminen edellyttaa hyvid inmisten johtamisen taitoja seka monipuolista kykya hyodyntaa
tieto- ja viestintateknologioita. Vanhojen johtamistapojen siirtdminen etdjohtamisen tilanteisiin ei
toimi automaattisesti, vaan tarvitaan uusia toimintamalleja. Esimiehilté ja organisaatioilta tarvitaan
kykyéa kyseenalaistaa omaa toimintaa ja muuttaa johtamistaan uusiin olosuhteisiin sopivaksi. Eta-
johtaminen ei onnistu vain muun tydn ohessa vaan se edellyttda enemman aikaa ja erityista huo-
miota. Hyvan johtamisen kulmakivet virtuaalitydssa ovat luottamus, arvostus, avoimuus, toimivat

pelisdanndot, avoin vuorovaikutus ja yhteisollisyys. (Vilkman 2016, luvut 1 ja 2).

Itsensa johtamisen taidot ovat todella tarkeita etatyota tekevalle. Tydntekijan on itse suunniteltava
miten tydskennelld, millaisia vaatimuksia asettaa itselleen sekd, miten seurata tyon edistymista ja
tavoitteiden saavuttamista. Monet motivaatiota tarkastelevat tutkimukset ovat osoittaneet, etta
tydntekijan itsenaisyyden lisdéntyminen on hyva asia. Yksildiden vélilla on kuitenkin eroja siina, mi-
ten he haluavat ottaa vastuuta ja tehda tydtaan itsenaisesti. Toiset arvostavat vapautta toimia ha-
luamallaan tavalla, kun taas toiset toivovat enemman ohjausta. Esimiehen on hyva kiinnittd& huo-

miota siihen, etteivét tyontekijat jaa tehtavien tai ongelmien kanssa yksin. (Vilkman 2016, luku 3).

Tietotydssa esimiehen voi olla vaikeaa arvioida tyontekijoiden tyomaaraa, koska iso osa tyosta ta-
pahtuu ihmisten ajatuksissa ja tietokoneella. Siksi on my6s vaikeaa arvioida sitd, kuinka stressaan-
tuneita he ovat. Tama voi helposti johtaa vaariin paatoksiin tyotehtavien jakamisessa. Tahan voi
vaikuttaa myos se, ettd tyontekijat eivat osaa vetaa omia rajojaan. Monien pitkaan etajohtamista
toteuttaneiden esimiesten mukaan asiantuntijatydssa onkin riskin likka tyonteko ja kuormittuminen.
(Vilkman 2016, luku 3; Hiltunen, Kekalainen, Peltoniemi & Seppala 2022).

Peltoniemen mukaan on otettava huomioon ihmisten erilaiset elamantilanteet; toiset ovat yksin niin
etatydssa kuin vapaa-ajalla, ja toisilla on pienié lapsia kotona. Kansallisessa koulutuksen arviointi-
keskuksessa naitd yksildllisia tilanteita on pyritty huomioimaan, ja esimiehet pitavat tyéntekijoiden

kanssa kahdenkeskisia kuulumisvartteja, jotta kaikki tulisivat kuulluksi. (Peltoniemi 2022).



Ihmiset ovat kaytokseltaén, viestinnaltdan ja vuorovaikutustavoiltaan erilaisia. Erilaiset toiminta- ja
vuorovaikutustavat aiheuttavat helposti ristiriitoja tydyhteisossa. Tutkimusten mukaan néita eroja
siedetdaan huonommin virtuaalisessa tydskentelyssé. Todennadkoisesti tAma johtuu siita, etta virtu-
aalinen tytskentely asettaa ihmiset samalle viivalle, jolloin he myds odottavat toisten kayttaytyvan
samalla tavalla kuin he itse. Se voi johtua myos siitd, ettd tydskenneltdessa etana inmiset tuntevat
toisensa pintapuolisemmin, mik& heikentaé kykyéa sietéaé erilaisuutta. (Vilkman 2016, luku 4).

Ihmiset tulkitsevat viesteja eri tavalla ja antavat sanoille erilaisia merkityksia. On tarke&a ottaa

nama erilaiset vuorovaikutustyylit huomioon. Kun suurin osa viestinnasta kaydaan sahkopostitse
tai erilasissa pikaviestimissa ja ilmeet, eleet ja ddnenpainot jadvat pois, vaarinymmarryksen mah-
dollisuus on suuri. Viestittdessa eri ihmisten kanssa on tarkedd huomioida heidén erilaiset vuoro-

vaikutustapansa ja sopeutua niihin, jotta viesti menee perille. (Vilkman 2016, luku 4).

Etajohtamisessa yksi esimiehen tarkeimmista tehtavista on innostaa ihmisia ja saada heidat tyos-
kentelemaan yhteisen paamaaran eteen. tydstadn innostuneet ovat sitoutuneempia tyéhon ja tyo-
paikkaansa seka toimivat aloitteellisemmin. Motivaatio voidaan maaritella yksilon pyrkimykseksi
saavuttaa tyodlle asetetut tavoitteet. Tarkeimmiksi tyémotivaatioon vaikuttaviksi tekijoiksi voidaan
nostaa merkityksellisten asioiden tekeminen, valinnan mahdollisuus tydhon liittyvissa asioissa, on-
nistumisen kokemukset seka aikaansaaminen ja edistyminen. Virtuaalitimin motivaatioon vaikutta-
vat muun muassa tyontekijoiden ideoiden huomioon ottaminen, vapaus, viestinta ja tiedonjakami-
nen, tekemisen ilo ja yhteisollisyys. Myds osallistuva johtajuus on tarkeaa. Siind I&ahtokohtana on
tyontekijdiden osaamisen hyddyntdminen suunnittelussa ja paatoksenteossa. Motivaatio syntyy
osittain vaikuttamisen kautta. Erityisen tarkeitd ovat myos yhteinen tavoite ja tiimi-identiteetti, jotka
ohjaavat yhteisty6td samaan suuntaan luovat keskinaista yhteenkuuluvuuden tunnetta. (Vilkman
2016, luku 4). Peltoniemen mukaan Kansallisessa koulutuksen arviointikeskuksessa on salliva il-
mapiiri, jossa tyontekijat voivat osallistua ja ilmaista mielipiteensé. Etatydaikana Karvissa on myds
jarjestetty esimerkiksi onnistuneita webinaareja, jotka ovat parantuneet oppimisen myotd, mika on

saanut aikaan motivoivia onnistumisen kokemuksia. (Peltoniemi 2022).

Yhteenkuuluvuuden tunteen luomiseksi on tarkeaa jarjestaa yhteista tyon ulkopolista tekemista.
Pelkat virtuaalikahvihetket ja yhteiset taukojumpat eivét riitd korvaamaan henkildston paivittaista
sosiaalista kanssakaymisté, joka on keskeinen yhteishengen muodostaja |asnatydssa. Etatydssa
yhteisid kehittdmispaivia ja tyohyvinvointipaivid tarvitaan todennakdisesti viela enemman kuin las-
natytssa. Myos pikkujoulut ja muut vastaavat yhteiset tilaisuudet nousevat etatytaikana merkitta-
vaan rooliin. (Rope 2021, 141-142). Seppalan (2022) mukaan myds Kansallisessa koulutuksen ar-

viointikeskuksessa on jarjestetty muun muassa kehittymispaivia, pikkujouluja, virkistymisiltapaivia,



kahvihetkia ja erilaisia merkkipaivien viettohetkia etatydaikana. Kekalaisen (2022) mukaan kahvi-
hetkilla pyritaan jaljittelemé&an kahvihuonekohtaamisia toimistolla. Peltoniemen (2022) mukaan Kar-
vissa myos tyontekijat ottavat vastuuta yhteisollisyytta edistavien tilaisuuksien jarjestimisessa.
Seppéalan mukaan myds Karvin yhteistoimintaryhmén tapaamiset on etatydaikana muutettu koko
henkilostolle avoimiksi tilaisuuksiksi.



3 Yhteisollisyyden osa-alueet

Poikajarven ja Kiljan (2021) mukaan yhteiséllisyys jakautuu seuraaviin osa-alueisiin: positiivisesti
poikkeava kayttaytyminen, yhdessa oppiminen, avoin vuorovaikutus, merkitykselliset suhteet, luot-
tamus, tunne yhteenkuuluvuudesta ja jaettu vastuu. Myods Paasivaaran ja Nikkilan (2010, 11) mu-
kaan ihmiset kaipaavat yhteisollisyyttd, joka koostuu naista osa-alueista. Tassa luvussa kasitellaan
naista osa-alueista yhdessa oppimista, avointa vuorovaikutusta, luottamusta ja yhteenkuuluvuuden

tunnetta.

3.1 Yhdesséa oppiminen

Yhdessé oppiminen edellyttda aktiivista vuorovaikutusta, vapautta toimia ja sallivaa ilmapiirid. Aktii-
vinen vuorovaikutus ja asioiden &arelle pysahtyminen mahdollistavat keskeisten kysymysten Kir-
kastumisen ja yhteisen kehittymisen. Vapaus toimia sallii epaonnistumisen ja riskinoton, mika puo-
lestaan johtaa uusiin ideoihin. Sallivalla ilmapiirilla tarkoitetaan ihmisten véalista tasa-arvoisuutta,
luottamusta ja avointa keskustelua. Oppivassa organisaatiossa hyddynnetaan jokaisen yksilon ja
ryhmén oppimiskykya yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi ja ilmapiiri kannustaa jatkuvaan oppi-
miseen ja kehittdmiseen. (Poikajarvi & Kilja 2021; Paasivaara & Nikkila 2010, 17-18).

Oppiminen on ihmisille ja yhteisoille keskeinen prosessi, joka auttaa selviytymaan jatkuvasti muut-
tuvassa toimintaymparistossa. Osaaminen heijastuu muun muassa tyon hallintaan, sitoutumiseen
ja tydbmotivaatioon, ja siten my6s organisaation tulokseen. Osaaminen myds vahvistaa tytkykya,
lisdd mielekkyyden kokemuksia ja edistaa tydhyvinvointia. Inmisten kohtaamisella on oppimisessa
merkittava rooli, silla sosiaaliset ja henkilékohtaiset muutokset tapahtuvat niiden prosessien valityk-
sella, joissa ihmiset ovat lasna ja tekemisissa toistensa kanssa. Organisaatiolla tulisi siis olla pro-
sesseja, joiden kautta tyontekijat tuovat ajatteluaan esille seka jakavat, hyddyntavat ja luovat osaa-
mista. (Leiviskd 2011, 105-106).

Myds asenne, tyOyhteistkayttdytyminen, ajattelu ja tunteiden hallinta ovat tarkeitd osaamisen osa-
alueita. Tavoite on ihmisten kokonaisvaltainen kehittyminen. Ammatillinen kasvu on oman osaami-
sen ja potentiaalin kehittAmista, sitoutumista ja ammatillisen persoonan uudelleen maarittelya. (Lei-
viska 2011, 106-107).

Organisaation ndkdkulmasta osaamisen johtamisessa on tarkeda tietdd mihin ollaan menossa ja
miksi, ja mité resursseja tavoitteeseen paaseminen edellyttdd. Organisaation osaamista voidaan

edistaa esimerkiksi seuraavilla keinoilla: vastuun jakaminen kaikille tyéyhteison jasenille,
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toimintakaytannot, jotka itsesséaén tukevat tiedon jakamista ja yhteisté ideoiden kehitysta seka
sédanndlliset mahdollisuudet reflektoida toimintaa. Myds osaamisen kehittdmisen arviointi on oleel-
lista, jotta todella huomataan, kun tarkeda oppimista on tapahtunut. (Leiviskad 2011, 107-110).

Kun kehittamisen ja oppimisen hytdyt ymmarretddn, se innostaa kehittdmé&én organisaation toi-
mintaa ja luomaan uusia toimintatapoja. Yhteinen pohtiminen laajentaa ja selkeyttaé nakokulmaa
tydyhteison asioihin. Osallistuminen ja myonteiset kokemukset kasvattavat myds itseluottamusta.
Osaamisen tarkastelu kasvattaa myds tyontekijdn ymmarrystd omasta tyotehtavastaan ja itsestaan
osana tyOyhteisoa. (Leiviska 2011, 111-112).

3.2 Avoin vuorovaikutus

Poikajarven ja Kiljan (2021) mukaan tydpaikan sisainen vuorovaikutus on suoraan yhteydessa or-
ganisaation verkostojen tiiviyteen. Kun verkostojen valinen vuorovaikutus toimii, verkostot ovat tu-
loksellisia ja synergisid. Huonosti toimiva vuorovaikutus puolestaan johtaa siihen, etta verkostot

jaavat toisistaan erillisiksi hallinnollisiksi rakenteiksi. Hyvien vuorovaikutuskaytantdjen léytaminen

hajautetussa tysséa sitouttaa tyontekijoita ja helpottaa osallistumista.

Vuorovaikutus on ainoa keino luoda yhteys ja selvittaa, mitd ihmiset ajattelevat. Sen avulla voidaan
myo6s kasvattaa tietoisuutta asioista. Vuorovaikutuksessa on tarkeaa kiinnittaa huomiota siihen,

etta sita on riittvasti ja, etta se on laadukasta. (Leiviska 2011, 101).

Nykyisessa verkostoituneessa maailmassa tyon tuloksellisuutta ei ratkaista vain tehostamalla ty6-
prosesseja, vaan todellinen arvo syntyy vuorovaikutustilanteissa ja keskusteluissa. Niissa rakenne-
taan tydyhteison yhteistd merkitysta ja yhteista ajattelua tulevaisuudesta ja tavoitteista. Vuorovai-
kutustaidot- ja kaytannot ovat organisaatiolle tarkea kilpailutekija. (Rauramo 2012, 111).

Palautekulttuuri on olennainen osa tydyhteisdjen vuorovaikutusta. Palautteen antaminen ja vas-
taanottaminen tukevat ja ohjaavat ihmisen kehittymista ja oppimista. Palautteen tulisi selkeyttaa
tavoitteita ja odotuksia seka lisata itsetuntemusta. Tyoyhteisén kulttuurilla ja esimiehen toiminnalla
on merkittéava rooli siind, miten palautteen antamiseen ja saamiseen suhtaudutaan organisaa-
tiossa. Ihminen oppii silloin, kun h&nta tuetaan, mutta han ei saa kaikkia vastauksia suoraan, vaan
oivaltaa asioita itse (valmentava esimiesty0) ja, kun hén kokee tulleensa kuulluksi ja kohdelluksi
reilusti. Esimiehen tulee kyeta antamaan rehellista palautetta myos silloin, kun tyontekijan tyésuori-
tus ei ole riittdvan hyva. Hyva ja selked palaute kohdistuu suoraan toimintaan ja auttaa kehitty-

maan. Tydssa suoriutumisen lisaksi tulisi antaa palautetta siitd, miten tyontekijan tai esimiehen
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toiminta vaikuttaa muiden tydyhteison jdsenten motivaatioon ja tunnetiloihin. (Leiviska 2011, 101-
102).

Valmentava johtaminen on prosessi, jossa esimies auttaa tyontekijaa valjastamaan voimavarojaan
tavoitteidensa saavuttamiseksi. Se on vastakohta suoralle johtamistavalle, jossa esimies antaa oh-
jeet ja suorat vastaukset. Suora ohjeistus saa tyontekijan tekemaan vain valttamattoman ja estaa
kehittymisen. Se soveltuu parhaiten vain hata- ja kiiretilanteisiin. Valmentava johtajuus vaatii ja-
makkyytta ja ajankayttoa. Valmentava esimies haastaa tyontekijoita ndkemaan uusia nakokulmia
ja lisda heidan suorituskykyaén. Nain onnistumisen mahdollisuudet organisaatiossa moninkertais-
tuvat. (Aalto & Kurttila 2021, 13)

On tarkeaa, etta tydyhteisdssa voi osoittaa olevansa eri mieltd. Esimerkiksi johtajia saatetaan
usein myo6tailla, jolloin keskustelu asiasta jaa kapeaksi ja ndkdkulmat rajoittuneiksi. Erilaisten mieli-
piteiden ja ndkemysten kasittely auttaisi tekemaan parempia paatoksia ja valintoja. (Leiviska 2011,
103).

3.3 Luottamus

Molemminpuolinen luottamus on uskomus siitd, ettd voi luottaa toiseen yhteisen pdaméaaran saa-
vuttamiseksi. Ryhman toiminta perustuu aina henkilokohtaisille suhteille, jotka puolestaan perustu-
vat luottamukselle (Mattiske 2020, 160).

Forssénin ja Kuuselan (2021) mukaan luottamuksen rakentamista ei tule jattaa vain yksildiden va-
raan. Organisaation rakenteiden ja kaytantojen tulee edistaa yhteisty6td, luoda tyérauhaa ja yllapi-
taa luottamusta silloinkin, kun ihmiset tydyhteiséssa vaihtuvat. Tata kuvaa hyvin Forssénin ja Kuu-

selan haastateltava:

Kun tietéa, ettd meilla on yhteiset pelisdannét, se antaa turvallisen fiiliksen, sita ei
tarvitse miettia, missé mennaan, ja voi keskittya tyon tekemiseen. Ne ovat kuin
toimivat tyokalut.

Vastuu luottamuksen rakentumisesta ty0yhteisossa on kaikilla, mutta pitkalla taéhtaimella paatok-
sentekijoiden toiminta ratkaisee tekemisen suunnan ja toimintatavat, joilla luottamuskulttuuri muo-
dostuu. (Forssén & Kuusela 2021, 68-70).
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Luottamuksen rakentamiseksi on oleellista varmistaa, etta jokainen tydyhteisdn jdsen ymmartaa
kokonaisuuden. Selventamalld organisaation tarkeitd prosesseja ja tydntekijdn omaa osuutta niissé
edistetdan luottamusta. Prosessi on tyévaiheiden kokonaisuus, jossa ty0 etenee eri henkildiden ja
yksikdiden kautta yhteiselle asiakkaalle. Kaikki prosessissa tydskentelevat henkil6t vaikuttavat sen
lopputulokseen. Prosessia kehitettdessa kannattaa ottaa mukaan kaikki ne tahot, joiden panos vai-
kuttaa prosessin lopputulokseen. Kun tydntekijat ymmartavat prosessin kokonaisuuden ja yhteistyo
vaiheiden valilla toimii, lopputulos onnistuu varmemmin. (Forssén & Kuusela 2021, 73-77).

Tavoitteellinen yhteisty6 vahvistaa ihmisten valista luottamusta tydyhteisdssa. Esimerkiksi tydssa
tapahtuvat muutokset tarjoavat mahdollisuuden osallistaa organisaation henkiléstdéa. Ulkopuolisten
konsulttien sijaan muutoksen suunnittelussa tulisi olla edustettuna kaikki, joita muutos koskee. Oi-
keiden ihmisten ottaminen mukaan lisaa luottamusta organisaatiossa. Harvoin on mahdollista ottaa
kaikkia mukaan suunnitteluryhmiin, minka vuoksi oikea-aikainen ja avoin viestinta on tarkeaa. Pité-
malla tyontekijat ajan tasalla myds siita, etta asioissa ei olla viela edetty, osoitetaan, etta heidat ha-
lutaan pitaa ajan tasalla. Tama osoittaa arvostusta, joka rakentaa luottamusta. (Forssén & Kuusela
2021, 85-87).

Osallistaminen vaatii aktiivisuutta johtajalta. On kannustettava ihmisia osallistumaan keskusteluun
ja tuomaan esiin ideoita. Kun osallistavat menetelmat ovat osa tyopaikan arkea, onnistumiset ja

luottamuskulttuuri vahvistuvat. (Forssén & Kuusela 2021, 87-90). Peltoniemen mukaan (Peltoniemi
2022) Kansallisessa koulutuksen arviointikeskuksessa on psykologisesti turvallinen ilmapiiri, jossa

tyontekijat voivat osallistua keskusteluun ja tuoda ajatuksiaan esille.

Kun vastuu jakaantuu tasaisesti ja ty0 koetaan tarkeéaksi, tyontekijat ovat motivoituneita. Yhteisdlli-
sesti johdetussa tydyhteisdssa toiminta on lapinédkyvaa ja tyontekij6illa on paljon vaikutusmahdolli-
suuksia seké vastuuta tyostaan. Vaikka viimekadessa vastuu kokonaisuudesta on johtajalla, yh-

teisollisyyden luominen kuuluu jokaiselle yhteison jasenelle. (Paasivaara & Nikkila 2010).

Organisaatiossa tyontekijoiden kohtelun tulisi olla ennalta-arvattavaa ja johdonmukaista. Sattu-
manvaraiset toimintatavat saatetaan kokea pelolla johtamiseksi ja ne heréttavat epaluottamusta.
Ennakoitavat ja reilut toimintatavat lisdavéat luottamusta ty6paikkaan. Ensimmaiset kokemukset or-
ganisaation toimintatavoista muodostuvat jo rekrytoinnissa ja perehdytyksessa. Yhteisista toiminta-
tavoista sopiminen ja paattdminen on johtajien, henkiléstdasiantuntijoiden ja esihenkildiden vas-
tuulla. (Forssén & Kuusela 2021, 95-98).
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Johtajien selkeét linjaukset lisdavat ennustettavuutta ja turvallisuutta, mika vahvistaa organisaa-
tioluottamusta. Johtajan tehtéava on nayttad suunta ja sitouttaa kaikki tydskentelemé&an sitéa kohti.
Kun suunta on selked, luottamus kasvaa. Tyontekijoilla ei aina ole henkilokohtaista kontaktia johta-
jiin. Talléin luottamus perustuu johtajan p&a&atoksiin ja niita seuraaviin tuloksiin. Myds paatdsten |a-
pinékyvyys on luottamuksen kannalta téarkead. (Forssén & Kuusela 2021, 107-109).

Johtaja edustaa tyOnantajaa ja hanen on rakennettava luottamusta omalla esimerkillaén. Esimer-
kiksi se miten johtaja reagoi yllattavissa ja vaikeissa tilanteissa, vaikuttaa vahvasti organisaation
luottamuskulttuuriin. Rakentava keskustelu ja arvostava kaytos vahvistavat luottamusta, kun taas
yksikin arahdys voi rikkoa sen. Hyva ilmapiiri tuo tydntekijdiden parhaat puolet esiin. Suurissa or-
ganisaatioissa kaikilla ei ole henkilokohtaista aikaa johtajan kanssa ja kasitys hanesta muodostuu
vdlillisesti. Johtaja osoittaa vilpitonta kiinnostusta tietoisella lasnaololla, aidolla keskustelulla ja hen-
kilokohtaisella kontaktilla esimerkiksi palavereissa ja yleisessa viestinnassa. (Forssén & Kuusela
2021, 117-120).

Luottamuksen taso heijastuu kaikkeen tydyhteison toimintaan. Se nékyy ensin kayttaytymisessa ja
tydsuorituksessa ja lopulta asiakaspalvelussa ja taloudellisissa tuloksissa. Luottamuksen kehittami-
nen lahtee siita, ettda ymmarretaan mahdollisimman hyvin timanhetkinen tilanne ja tydyhteisén

luottamusta vahvistavat ja heikentavéat toimintatavat. (Forssén & Kuusela 2021, 126-127).

3.4 Yhteenkuuluvuuden tunne

Yhteenkuuluvuuden tunne on edellytys ihmisten olemassaololle ja toiminnalle. Yhteis6 on yksil6lle
voimanlahde ja yhteisyys taas on koossapitava voima yhteisélle. On valttamatdnta kuulua yhtei-
s80n, silla vain ryhmassa yksild on tarpeeksi voimakas kyetadkseen toimimaan yksil6llisesti mielek-
kaalla tavalla. Me-henki tarkoittaa sita, etta ylpeys omasta tyosta ja tydyhteiststa kasvaa, kun tyon-
tekijat tietavat heidan tydnsa olevan arvostettua ja merkityksellista. Tata tukee muun muassa joh-
dolta saatu tunnustus ja alalla saavutettu hyva maine. Ylpeys omasta ty6paikasta saa oman tytpa-
noksen tuntumaan tarkeélta. Muita tydyhteisoon liittyvid positiivisia tunnekokemuksia ovat esimer-
kiksi lammon, l&heisyyden ja turvallisuuden kokemukset. Yksilond on tarke&é kokea, etta tdihin tu-
leminen on helppoa ja siitd nauttii. Myos huumori keventaa tyota ja tyoilmapiirid. (Nikkila & Paasi-
vaara 2010, 21-22).

Sosiaalisten suhteiden toimivuus voi vaikuttaa viihtyvyyden lisdksi myds tyon tuloksellisuuteen,
silla kun suhteet toimivat, tieto kulkee ja tyotovereilta ja esimiehiltd on helppo pyytéaa ja saada

apua, ja on helppo vastaavasti tarjota niité itse muille. Ty6paikalla ihnminen voi kokea kuuluvansa
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johonkin. Vastavuoroisuus, keskindinen kunnioitus ja toisilta oppiminen vahvistavat niin koko orga-
nisaation kuin sen yksittaisten jasenten asiantuntijuutta. llman tunneyhteyttd emme luo yhteista
merkitystd. Kun tydyhteisdssa vallitsee luottamuksen ja yhtendisyyden tunne, se luo motivoivaa ja
vastavuoroista organisaatiokulttuuria. Téallaisessa yhteisdssa yhteistyd on merkityksellista, koska
se antaa toimijoille kokemuksen yhteisesta padmaarasta ja mahdollisuuden yhteisiin kokemuksiin.
(Leiviska 2011, 96-98).

Tunne-etaisyytta aiheuttavat ne ongelmat, jotka estavat luomasta syvallisia, yhteisiin arvoihin pe-
rustuvia suhteita. Tunneyhteyden puutteella on huomattavasti suurempi vaikutus tyon tulokseen,
kuin fyysisella etaisyydella. Kun tunne-etaisyys on korkea organisaatiossa, muun muassa tyytyvai-

Syys, innovaatiot ja tydhdn sitoutuminen laskevat huomattavasti. (Lojeski & Reilly 2020, xi-xii).

Uuteen tydhon perehdyttamisella on suuri merkitys yhteenkuuluvuuden tunteen luomisessa. Tyon
tekemisen tavat ja tydkulttuuri on helpompi omaksua ja hyvaksyéa, kun uusi tydntekija kutsutaan
avoimesti osallistumaan. Tydtehtaviin perehdyttamisen lisaksi tulisi tehda selvaksi yhteiset peli-

saannot ja arvot, joita tydyhteistssa pidetaan tarkeina. (Leiviska 2011, 99).

Myds tydn organisoinnilla on suuri merkitys yhteenkuuluvuuden tunteen luomiseen. Jos tyopaivat
ovat niin Kiireisia, ettei edes tydhon liittyvien asioiden jakamiseen ole mahdollisuuksia, on vaikeaa
luoda yhteiséllisyytta. Myds monet lisdantyneet haasteet kuten etaty6, kiire, suurempi riippuvuus
sahkdisesta viestinnasta ja tyopaikkojen fyysinen suunnittelu ovat jonkin verran muuttaneet ihmis-
ten valista viestintaa. Voi olla, etta naissd muutosprosesseissa tyontekijoiden kanssakaymisen
edistdminen on jaanyt taka-alalle. Kommunikointi ja yhteenkuuluvuus eivét ole sama asia. (Lei-
viska 2011, 99-100). Seppalan (2022) mukaan Kansallisessa koulutuksen arviointikeskuksessa

tama on pyritty huomioimaan, ja tiimitapaamisia jarjestetdéan saanndllisesti.
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4 Empiirinen tutkimus

4.1 Tutkimusotteen kuvaus

Maarallisessa eli kvantitatiivisessa tutkimusmenetelméassa tietoa tarkastellaan numeerisesti eli tut-
kittavia asioita ja niiden ominaisuuksia kasitellaan yleisesti kuvaillen numeroiden avulla. Maaralli-
nen tutkimusmenetelma vastaa kysymyksiin kuinka moni, kuinka paljon ja kuinka usein. Maaralli-
sessa tutkimuksessa tutkija esittaa tulokset numeroina, ja tulkitsee ja selittda oleellisen numeerisen
tiedon sanallisesti. Han kuvaa, milla tavalla eri asiat liittyvét toisiinsa tai ovat toistensa suhteen eri-
laisia. (Vilkka 2007, 14).

Maarallisessa tutkimuksessa keskitytdan usein luokitteluihin, syy- ja seuraussuhteisiin, vertailuun
ja numeerisiin tuloksiin perustuvan ilmion selittimiseen. Siihen sisaltyy paljon erilaisia laskennalli-
sia ja tilastollisia analyysimenetelmia. Maaréallisen tutkimuksen parina pidetaan laadullista eli kvali-
tatiivista tutkimusta, jossa pyritddn ymmartamaan kohteen laatua, ominaisuuksia ja merkityksia.
Laadullista ja maaréllista suuntausta voidaan molempia kayttdd myos samassa tutkimuksessa ja

suuntauksilla voidaan selittda samoja tutkimuskohteita eri tavoin. (Jyvaskylan yliopisto).

Maarallinen tutkimus joko selittad, kuvaa, kartoittaa, vertailee tai ennustaa ihmista koskevia asioita
ja ominaisuuksia tai luontoa koskevia ilmidita. Selittavassa tutkimuksessa tutkija antaa selityksensa
avulla tutkitusta asiasta lisatietoa tai esittéda asian taustalla vaikuttavia tekijoitd. Sen tavoite on
tehda tutkittu asia aiempaa selvemmaksi tai ymmarrettavammaksi. Selittavalla tutkimus esittda asi-
oiden valisia syy—seuraus-suhteita. Kuvaileva tutkimus esittda tai luonnehtii yksityiskohtaisesti ja
jarjestelmallisesti tapahtuman, ilmién, tilanteen, toiminnan, henkilén tai asian keskeisia tai kiinnos-
tavimpia piirteita. Kartoittava tutkimus etsii uusia ndktkulmia. Sen avulla voidaan tutkia vahan tun-
nettuja asioita seka loytaa tarkasteltavasta asiasta keskeisid malleja, teemoja, luokkia ja tyypitte-
lyja. Vertailevan tutkimuksen tavoite on vertailla samanlaisia ihmisté koskevia asioita tai luontoa
koskevia ilmi6ita eri paikoissa tai eri aikoina. Vertaileva tutkimus pyrkii ymmartamaan paremmin
tarkasteltavaa asiaa kahden tai useamman tutkimuskohteen avulla ja tuomaan selkedmmin esille
asioiden valisid eroja. Ennustava tutkimus pyrkii keraédmaan tietoa, jonka avulla voidaan arvioida ja
ennustaa ihmista koskevan asian tai luontoa koskevan ilmién ilmenemismuotoja tai seurauksia eri
yhteyksissa tai eri aikoina. (Vilkka 2007, 19-22).

Tama opinnaytetyd suoritetaan kvantitatiivisella eli maarallisella tutkimusotteella, koska se mahdol-
listaa tutkimusmateriaalin kerddmisen koko Kansallisen koulutuksen arviointikeskuksen henkilos-
ton tasolla. Maarallisessa tutkimuksessa myos tulosten syy—seuraus-suhteita voidaan analysoida
monipuolisesti. TAma ty6 on selittdva tutkimus, silla se pyrkii selventdmaan yhteisollisyyden merki-

tysta etatydssa.
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4.2 Tutkimusmenetelman valinta

Maaréllisen tutkimuksen aineiston keraamisen tapoja ovat postikysely, internetkysely, lomakehaas-
tattelu ja systemaattinen havainnointi. Kyselyssa kysymysten muoto on vakioitu eli kaikilta vastaa-
jilta kysytaan samat kysymykset, samassa jarjestyksessa ja samalla tavalla. Kyselylomaketta kay-
tetdan, kun havaintoyksikkoné on henkilo ja hanta koskevat asiat, kuten mielipiteet, asenteet, omi-
naisuudet tai kayttaytyminen. Haastattelua kaytetddn maarallisessa tutkimuksessa yleensa niin,
etta tutkija kysyy ja kirjaa vastaukset ennalta valmisteltuun lomakkeeseen. Systemaattisella ha-
vainnoinnilla tarkoitetaan sité, etta tutkija tekee havaintoja ja kirjaa ne ennalta suunniteltuun lomak-
keeseen. (Vilkka 2007, 27-28).

Taman opinnéaytetyon aineiston kerddmisen tapana kaytettiin kyselyd, koska tutkimus haluttiin koh-
distaa koko Kansallisen koulutuksen arviointikeskuksen henkildstolle. Kysymysten haluttiin olevan
vakioituja, jotta tulosten syy—seuraus-suhteita voitaisiin analysoida tydyhteisotasolla. Tutkimuksen
tarkoitus on selvittaa, miten etaty® on vaikuttanut yhteisollisyyteen Kansallisessa koulutuksen arvi-
ointikeskuksessa. Kysely jaettiin teemoihin tatéa ajatellen. Teemat olivat luottamus ja johtaminen,
vuorovaikutus ja oppiminen seka yhteenkuuluvuus. Kyselyyn vastaamisessa kului arviolta 5-10 mi-
nuuttia. Taustakysymysten ja kyselyn loppuun sijoitettujen vaihtoehtokysymysten sekéa kahden
avoimen kysymyksen lisaksi kysely koostui ensisijaisesti asteikkokysymyksista. Naissa asteikko ol

1-5 siten, ettd 1 = taysin eri mieltd ja 5 = taysin samaa mielta.

Kysely toteutettiin nimettdmana Webropol-palvelussa, ja jaettiin kohderyhmalle nettilinkkiné. Linkki
l&hetettiin Kansallisen koulutuksen arviointikeskuksen henkildstén sahkopostijakelulistalle. Saate-

viesti ja kyselylomake ovat opinnaytetydn liitteissa.
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5 Tulosten analysointi

Kysely lahetettiin 57 Kansallisen koulutuksen arviointikeskuksen tydntekijalle, ja aikavalilla 21.2.-
4.3.2022 heista 38 vastasi. Jokainen vastaaja ei vastannut kyselyn kaikkiin kysymyksiin. Kyselyn
alussa kysyttiin vastaajien taustatietoja. Ensimmaisessa kysymyksessa kysyttiin ikaa ja toisessa
kuinka kauan he ovat tyoskennelleet Karvissa. lkansa ilmoittaneista vastaajista 19-29-vuotiaita ol
2, 30-39-vuotiaita 6, 40-50-vuotiaita 15 ja yli 50-vuotiaita 12. Koska nuorimpia vastaajia oli vain 2,
19-29-vuotiaat ja 30-39-vuotiaat on analyysissa yhdistetty yhdeksi ryhmaksi. Myos eri tydskentely-
ajat oli jaettu kyselyssa useampaan vaihtoehtoon, mutta koska alle vuoden ja 1-2 vuotta tydsken-
nelleitd oli vastaajissa vain muutama, namakin ryhmat on analyysissé jaettu vain kahteen ryh-
maan: 0-3 vuotta ja yli 3 vuotta Karvissa tydskennelleisiin. Selvasti suurin osa Karvin tyontekijoista
on tydskennellyt virastossa yli 3 vuotta.

0-3 vuotta

yli 3 vuotta

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

W19-39v. W40-50v. myli50wv.

Kuva 1. Eri ikaryhmien jakautuminen eri ajan Karvissa tyoskennelleisiin kyselyn vastaajissa

Kolmannessa kysymyksessa pyydettiin arvioimaan viraston tydyhteison luottamukseen liittyvia
vditteita asteikolla 1-5 siten, ettd 1 = taysin eri mieltd ja 5 = tdysin samaa mieltd. Kuvassa 2 nakyy
kuinka eri ikaryhmat ovat vastanneet, ja kuvassa 3 taas nékyy kuinka eri ajan virastossa
tydskennelleet ovat vastanneet. Vaitteet olivat: tunnen viraston tyéprosessien eri vaiheet hyvin,
voin luottaa siihen, etta tyokaverini tekevat omat tehtadvansa sovitusti, tydyhteiséssa on selkeét
toimintasaannot, tydyhtteison toimintasdéntoja noudatetaan, luotamme toisiimme tiimissa,
luottamus on toiminut myos etatydaikana sekd minun ja esimiehen valilla yhteisty perustuu

luottamukseen.
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n=8Ka=329

Tunnen viraston tyoprosessien eri vaiheet hyvin

n=8Ka=4,4
Voin luottaa siihen, etta tyckaverini tekevat omat tehtdvansa sovitusti

Tydyhteisossa on selkedt toimintasaannot

n=8Ka=3,6
Tydyhteisdn toimintasaantsja noudatetaan
n=8Ka=4,4
Luotamme toisiimme tiimissd
n=8Ka=4,5
Luottamus on toiminut myGs etatydtilanteessa
n=8Ka=429
Minun ja esimiehen valilld yhteistyd perustuu luottamukseen
1 1,5 2 2,5 3 3,5 4 4,5

W19-39v. m40-50v. myli50v.

Kuva 2. Eri ikaryhmien arviot Karvin luottamukseen liittyvista asioista

Tunnen viraston tydprosessien eri vaiheet hyvin LR
Voin luottaa siihen, ettd tydkaverini tekevdt omat tehtdvansa n=9Ka=46
sovitusti
= =33
Tyoyhteisdssa on selkedt toimintasaannst IEULEEEE
Tydyhteison toimintasaantdja noudatetaan WL IR
Luotamme toisiimme tiimissa —te2
Luottamus on toiminut myos etatyotilanteessa IEELCETY)
n=9Ka=50

Minun ja esimiehen vililla yhteistyd perustuu luottamukseen

0 05 1 1,5 2 2,5 3 35 4 45

m0-3 vuotta myli 3 vuotta

Kuva 3. Eri ajan Karvissa tytskennelleiden arviot tydyhteison luottamukseen liittyvista asioista



19

Lukuun ottamatta vaitteita tyoyhteisdssa on selkeat toimintasdannot ja tydyhteisdn toimintasaan-
t0ja noudatetaan, kaikkien vaitteiden vastausten keskiarvo on korkea, valilla 4-5. Vaitteessa tyoyh-
teisossé on selkeét toimintasaannot eri ikAryhmien vastausten keskiarvo on 3,6 ja eri ajan tydsken-
nelleiden vastausten kesiarvo 3,5. Vaitteessa tydyhteison toimintasdantéja noudatetaan eri ikaryh-
mien vastausten keskiarvo on 3,6 ja eri ajan tydskennelleiden vastausten kesiarvo 3,7. Viraston

toimintasaantoja voisi siis vield selventaa.

Véitteessa tunnen viraston tyoprosessien eri vaiheet hyvin, yli 3 vuotta tydskennelleiden vastaus-
ten keskiarvo on 4,3, kun taas muiden vastaajien keskiarvo 3,6. Luonnollisesti pisimpaan tydsken-
nelleet tuntevat tydprosessien eri vaiheet parhaiten. Vaitteessa voin luottaa siihen, ettd tyokaverini
tekevat omat tehtéavansa sovitusti 0-3 vuotta tydskennelleiden vastausten keskiarvo on jonkin ver-
ran pidempaan tydskennelleiden keskiarvoa korkeampi. 0-3 vuotta tydskennelleiden vastausten
keskiarvo on 4,6 ja yli 3 vuotta tydskennelleillda se n 4,1. Vaitteessa minun ja esimiehen valilla yh-
teisty®d perustuu luottamukseen kaikki 0-3 vuotta Karvissa tytskennelleet ovat vastanneet 5 = tay-

sin samaa mielta.

Neljannessa kysymyksessa pyydettiin arvioimaan viraston etatyon johtamiseen liittyvia vaitteita as-
teikolla 1-5 siten, ettd 1 = taysin eri mielta ja 5 = taysin samaa mieltd. Kuvassa 4 nakyy kuinka eri
ikaryhmat ovat vastanneet, ja kuvassa 5 nakyy kuinka eri ajan virastossa tyéskennelleet ovat vas-
tanneet. Vaitteet olivat: viraston yhteisollisyytta on pidetty ylla riittavasti etatydaikana, etétyd on las-
naty6ta kuormittavampaa, olen motivoituneempi etatyssa kuin lasnatyossa, tapaamisia tiimilaisten
ja esimiehen kanssa on tarpeeksi, tuloksia kaydaan lapi tiimissa saanndllisesti, mahdolliset ongel-
mat on ratkaistu yhdessa, esimies toimii esimerkillisend mallina, asiat on hyvin organisoitu yksikos-

samme seka esimies on kannustava ja jakaa kiitosta.
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n=8Ka=28
Viraston yhteisdllisyytta on pidetty ylla riittavasti etdtydaikana
n=8Ka=30
Etdtyd on ldsnatyota kuormittavampaa
n=8Ka=28
Olen motivoituneempi etdtydssa kuin ldsnatydssa
n=38Ka=_:
Tapaamisia tiimildisten ja esimiehen kanssa on tarpeeksi
n=8Ka=29
Tuloksia kaydaan lapi tiimissa saannollisesti
n=8Ka=39
Mahdolliset ongelmat on ratkaistu yhdessa
n=8Ka=44
Esimies toimii esimerkillisend mallina
=8 =40
Asiat on hyvin organisoitu yksikdssamme
n=8Ka=46
Esimies on kannustava ja jakaa kiitosta
0 0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5 4 45
W19-39v. ®40-50v. myli50v.
Kuva 5. Eri ikdryhmien arviot tydyhteisdn johtamiseen liittyvissa asioissa
. N . Mol ol n=9Ka=29
Viraston yhteisollisyytta on pidetty ylla riittavasti etatyoaikana
Etdtyd on ldsnatydtd kuormittavampaa SEthas Ll
Olen motivoituneempi etatydssi kuin lasnatydssa ARG
Tapaamisia tiimildisten ja esimiehen kanssa on tarpeeksi SR EE R
Tuloksia kaydaan |3pi tiimissa sadnndllisesti Lo2Kal il
Mahdolliset ongelmat on ratkaistu yhdess IS
Esimies toimii esimerkillisena mallina WL
Asiat on hyvin organisoitu yksikdssamme e e
Esimies on kannustava ja jakaa kiitosta NELLEEF N
0 0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5 4 45 5
W 0-3 vuotta myli 3 vuotta

Kuva 4. Eri ajan Karvissa tydskennelleiden arviot tydyhteistn johtamiseen liittyvissa asioissa.
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Tassa kysymyksessé erot eri vastaajaryhmien valilla ovat edellistd kysymysta selkeampia. Vait-
teessa viraston yhteisollisyytta on pidetty ylla riittavasti etatydaikana 19-39-vuotiaiden vastausten
keskiarvo on vain 2,8, kun muiden ik&ryhmien vastausten keskiarvo on 3,6. Myds vahemman aikaa
tyoskennelleilla vastausten keskiarvo samassa vaitteessa on pidempaan tyoskennelleité alhai-
sempi. He ovat osittain samoja ihmisia kuin 19-39-vuotiaat. 0-3 vuotta tydskennelleiden vastausten
keskiarvo kyseisessa vaitteessa on 2,9, kun taas yli 3 vuotta tydskennelleilld se on 3,4.

Véitteen etaty0 on lasnatyota kuormittavampaa vastausten keskiarvot ovat kolmen paikkeilla niin
eri ikaryhmilla kuin eri aikaan aloittaneillakin. Karvilaiset eivét siis ole erityisemmin samaa mielta tai
eri mielta vaitteen kanssa. My0s vaitteessa olen motivoituneempi etatyssa kuin lasnatydssa vas-
tausten keskiarvot sijoittuvat valille 2,6-3,0. Naiden vaitteiden vastauksissa on havaittavissa korre-
laatiota. Voidaankin todeta, ettd kuormittumisen ja motivoituneisuuden osalta karvilaiset kokevat

etatyon ja lasnatyon olevan suunnilleen samalla tasolla.

Vaitteen tapaamisia tiimilaisten ja esimiesten kanssa on tarpeeksi vastausten keskiarvot eri ryh-
milla vaihtelevat 3,3 ja 3,8 valilla. Keskiarvo jaa siis selvasti alle neljan. Vaitteen tuloksia kaydaan
l&pi tiimissa saanndllisesti keskiarvot jaavat myos melko alhaisiksi, valille 2,9-3,6. Tassa vaitteessa
nuorimmat ja vahemman aikaa Karvissa tydskennelleet ovat hieman muita tyytymattdmampia.
Vaitteen mahdolliset ongelmat on ratkaistu yhdessa vastausten keskiarvot sijoittuvat valille 3,5-4,0.
Vaitteen alhaisimmat keskiarvot ovat yli 50-vuotiailla ja yli 3 vuotta tydskennelleill&.

Véitteessa esimies toimii esimerkillisen&d mallina 19-39-vuotiaiden vastausten keskiarvo on selvasti
muita ikaryhmia korkeampi. Heilla se on 4,4 ja muilla 3,7. Vaitteessa esimies on kannustava ja ja-
kaa kiitosta hajonta eri ikaryhmien valilla on huomattavasti vahaisempaa, mutta siinakin nuorim-
pien vastaajien vastausten keskiarvo on korkein. Vaitteesséa esimies toimii esimerkillisena mallina
ero eri ajan tydoskennelleiden valilla, on merkittéava. 0-3 vuotta tydskennelleiden vastausten kes-
kiarvo on 4,4, kun yli 3 vuotta tydskennelleilla se on 3,4. Nailla ryhmilla ei ole juuri hajontaa vait-

teessé esimies on kannustava ja jakaa kiitosta.

Vaitteen asiat on hyvin organisoitu yksikdssamme kohdalla nuoremmat ja vihemman aikaa Kar-
vissa tyoskennelleet ovat hieman tyytyvaisempia. 19-39-vuotiaiden keskiarvo vaitteessé on 4,0,
kun muilla se on 3,6. Eri ajan tyéskennelleiden valilla ero on suurempi. 0-3 vuotta Karvissa ty6s-

kennelleiden keskiarvo vaitteessa on 4,0 ja yli 3 vuotta tydskennelleiden 3,3.

Viidennessé kysymyksessa pyydettiin arvioimaan viraston vuorovaikutukseen liittyvia vaitteita as-

teikolla 1-5 siten, ettd 1 = taysin eri mieltéd ja 5 = tdysin samaa mieltd. Kuvassa 6 nakyy kuinka eri
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ikaryhmat ovat vastanneet, ja kuvassa 7 nakyy kuinka eri ajan virastossa tyoskennelleet ovat vas-
tanneet. Vaitteet olivat: tydyhteison viestinta etatydaikana on ollut toimivaa, kynnys pyytaa apua on
korkeampi etatydssa, voin vaikuttaa omaan tyghoni, voin antaa palautetta avoimesti, saan tyostani
riittdvasti palautetta, saan tukea ja apua esimiehelténi, saan tukea ja apua tytkavereiltani, digitaali-
sia tyovalineitd on helppo kayttaéa etatydssa seka viestinta tytkavereiden valilla on avointa.

n=8Ka=33
Tydyhteison viestintd etdtydaikana on ollut toimivaa
n=8Ka=34

Kynnys pyytaa apua on korkeampi etatyossd

n=8Ka=43
Voin vaikuttaa omaan tyohoni

n=8Ka=35
Voin antaa palautetta avoimesti
n=8Ka=33

Saan tydstani riittdvasti palautetta

n=8Ka=43
Saan tukea ja apua esimieheltani

n=8Ka=43
Saan tukea ja apua tydkavereiltani

n=8Ka=45
Digitaalisia tyovélineita on helppo kdyttad etatyossa
n=8Ka=36
Viestinta tydkavereiden vililla on avointa
0 0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5 4 4,5 5
W 19-39v. ®W40-50v. myli50v.

Kuva 6. Eri ikaryhmien arviot tydyhteison vuorovaikutukseen liittyvissa asioissa.
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Tyoyhteison viestinta etatyoaikana on ollut toimivaa
Kynnys pyytaa apua on korkeampi etatydssa

Voin vaikuttaa omaan tyéhoni

Voin antaa palautetta avoimesti

Saan tyostani riittavasti palautetta

Saan tukea ja apua esimieheltani

Saan tukea ja apua tyokavereiltani

Digitaalisia tyovélineitd on helppo kdyttda etatyossa

Viestinta tyokavereiden vililla on avointa

0 0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5 4 4,5

H0-3vuotta myli 3 vuotta

Kuva 7. Eri ajan Karvissa tydskennelleiden arviot tydyhteisén vuorovaikutukseen liittyvissa asioissa

Vaitteessa tydyhteisdn viestinta etatydaikana on ollut toimivaa, seka eri ikaryhmien etté eri ajan
tydskennelleiden vastaukset ovat melko tasaisia. Eri ikAryhmien vastausten keskiarvo on 3,5 ja eri
ajan tyoskennelleiden 3,6. Yleisesti keskiarvot vaitteessa eivat ole korkeita, ja viestintd saattaa kai-

vata viela kehitysta.

19-39-vuotiaat kokevat hieman muita enemman, etta kynnys pyytda apua on korkeampi etéatydssa.
Heidan keskiarvonsa vaitteessa on 3,4 ja muiden ikaryhmien 2,9. Eri ajan tyoskennelleista 0-3
vuotta tydskennelleiden vastausten keskiarvo samassa vaitteessa on korkeampi kun yli 3 vuotta

tyoskennelleilld. 0-3 vuotta tydskennelleilla se on 3,3 ja yli 3 vuotta tydskennelleilla 2,9.

Vaitteessa voin vaikuttaa omaan tyohoni kaikkien vastaajien keskiarvo on melko korkea, 4,3.
Tassa vaitteessa korkeimmat keskiarvot ovat jalleen yli 50-vuotiailla ja yli 3 vuotta tydskennelleilla,
mutta hajonta ei ole kovin suurta. Seka vaitteissé voin antaa palautetta avoimesti etté saan tyos-
tani riittvasti palautetta hajonta ryhmien valilla on hyvin pientd. Keskiarvot ovat kummassakin

koko Karvin osalta 3,6, missa on jonkin verran parantamisen varaa.

Vaitteessa saan tukea ja apua esimieheltani 19-39-vuotiaat ovat ikdryhmista eniten samaa mielta.
Heidan vastaustensa keskiarvo on 4,3, kun muilla ikaryhmilla se on 3,9. Vaitteessa saan tukea ja
apua tyokavereiltani 19-39- ja 40-49-vuotiaiden vastausten keskiarvo on 4,3, mutta yli 50-vuotiailla
vain 3,6. Eri ajan tytskennelleilla on pieni ero vaitteessa saan tukea ja apua esimieheltani. 0-3
vuotta tyéskennelleiden keskiarvo on 4,3 ja yli 3 vuotta tydskennelleiden 3,9. Vaitteessa saan tu-

kea ja apua tyOkavereiltani ei sen sijaan ole liioin hajontaa eri ajan tydskennelleiden valilla.
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Vaitteessa digitaalisia tyovalineitd on helppo kayttaa etatydssd, vastausten keskiarvo on vahintaan
4,0 seka kaikissa ikaryhmissa etté kaikkina eri aikoina tyonsé aloittaneilla. Vastausten keskiarvo on
hieman korkeampi nuoremmilla ja myohemmin aloittaneilla tyontekijoilla. Vaitteessa Viestinta tyo-
kavereiden valilla on avointa, hajonta ryhmien valilla oli myds vahaistéa. Kuten tydyhteison viestin-
nan toimivuutta koskevassa vaitteessa, vastausten keskiarvot jaavéat alle neljan, eli parannusvaraa
on.

Kuudennessa kysymyksessa pyydettiin arvioimaan tydyhteison yhdessa oppimiseen liittyvia vait-
teité asteikolla 1-5 siten, ettéd 1 = taysin eri mielta ja 5 = taysin samaa mieltd. Kuvassa 8 nakyy
kuinka eri ikaryhmat ovat vastanneet, ja kuvassa 9 nakyy kuinka eri ajan virastossa tydskennelleet
ovat vastanneet. Véitteet olivat: oppimistani ja kehittymistani tuetaan Karvissa, tekeméni tyd on
tuntunut merkitykselliselta etatybaikana, tyoni tavoitteet ovat selkeét, olen oppinut johtamaan it-
seani etatydaikana, joustavat tavat tehda ty6téa on tuonut tyéhoni uutta vapautta ja vastuuta sekéa

olemme l6ytaneet uusia virtuaalisia yhteistydskentelytapoja.

n=8Ka=39
Oppimistani ja kehittymistani tuetaan Karvissa
n=8Ka=3,6
Tekemdni tyd on tuntunut merkitykselliseltd etatydaikana
n=8Ka=3,9
Tyoni tavoitteet ovat selkeat
n=8Ka=4,4

Olen oppinut johtamaan itsedni etatydaikana

n=8Ka=4,5
Joustavat tavat tehdd tyota on tuonut tydhoni uutta vapautta ja
vastuuta

n=8Ka=4,0

Olemme |6ytaneet uusia virtuaalisia yhteistyoskentelytapoja

0 0,5 1 15 2 2,5 3 3,5 4 4,5 5

W 19-39v. W40-50v. myli50v.

Kuva 8. Eri ikaryhmien arviot tydyhteison yhdesséa oppimiseen liittyvissa asioissa
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. . 'y + . B " n= 9 Ka = 4'1
Oppimistani ja kehittymistani tuetaan Karvissa
n=9Ka=41
Tekemani tyd on tuntunut merkitykselliseltd etdtydaikana
n=9Ka=4,1
Ty6ni tavoitteet ovat selkeat
n=9Ka=44
Olen oppinut johtamaan itsedni etdtybaikana
n=9Ka=4,7
Joustavat tavat tehdd tyotd on tuonut tydhoni uutta vapautta ja vastuuta
n=9Ka=4,3
Olemme loytdneet uusia virtuaalisia yhteistydskentelytapoja
0 0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5 4 4,5 5
m0-3 vuotta myli 3 vuotta

Kuva 9. Eri ajan Karvissa tyoskennelleiden arviot tydyhteisén yhdessa oppimiseen liittyvissa

asioissa

Kaikki ikdryhmaét vastasivat hyvin tasaisesti vaitteeseen oppimistani ja kehittymisténi tuetaan Kar-
vissa. Eri ikdryhmien vastausten keskiarvo on 3,9. Eri ajan tydskennelleista myéhemmin aloittanei-
den keskiarvo on hieman korkeampi, mutta hajonta on vahaista.

Vaitteessa tekemani tyo on tuntunut merkitykselliselta etatydaikana, yli 50-vuotiaat ovat muita ika-
ryhmia enemmaéan samaa mieltd. Heidan keskiarvonsa on 4,0 ja muiden 3,6. Sen sijaan eri ajan
tyoskennelleilld 0-3 vuotta tydskennelleiden keskiarvo on aiemmin aloittaneita korkeampi. 0-3
vuotta tydskennelleilla se on 4,1 ja yli 3 vuotta tydskennelleilla 3,7. Taméa on muihin kyselyn tulok-
siin nédhden poikkeuksellista, silla muissa vaitteissé keskiarvot korreloivat padasiassa siten, etta
nuorimpien ja myéhemmin aloittaneiden, sek& vanhempien ja aiemmin aloittaneiden keskiarvot

ovat samansuuntaisia.

Hajonta on jalleen paljon pienempdaa vaitteessa tyoni tavoitteet ovat selkeéat. Kaikkien vastaajien
keskiarvo on 4,2. Vaitteessa olen oppinut johtamaan itseani etatydaikana, kaikkien vastausten kes-
kiarvo on 4,1, mutta hajonta ryhmien valilla on suurempaa. 19-39-vuotiaiden ja 0-3 vuotta tyésken-

nelleiden vastausten keskiarvot ovat 4,4 ja yli 40-vuotiaiden seka yli 3 vuotta tydskennelleiden 4,0.
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Vastaajat kokevat, etta joustavat tavat tehda ty6ta ovat tuoneet heidan tydhonsa uutta vapautta ja
vastuuta. Kaikkien ryhmien vastausten keskiarvot sijoittuvat valille 4,2-4,7. Eri ik&ryhmilla ei ollut
vaitteessa suurta hajontaa. Sen sijaan eri ajan tyoskennelleistd myéhemmin aloittaneiden kes-
kiarvo on kauemmin tydskennelleitéd hieman korkeampi. My6s uusien virtuaalisten yhteistytskente-

lytapojen I6ytamisessa ollaan onnistuttu. Siind kaikkien vastausten keskiarvo on 4,1.

Seitsemannessa kysymyksessa pyydettiin arvioimaan Karvin tyoyhteison yhteenkuuluvuuden tun-
teeseen liittyvia vaitteita asteikolla 1-5 siten, ettd 1 = taysin eri mielté ja 5 = téysin samaa mielta.
Kuvassa 10 nakyy kuinka eri ikAryhmat ovat vastanneet, ja kuvassa 11 nékyy kuinka eri ajan viras-
tossa tydskennelleet ovat vastanneet. Vaitteet olivat: aloittaessani ty6t Karvissa koin nopeasti ole-
vani osa tyoyhteis6a, etatyd on vahentanyt yhteisollisyyden tunnetta tydyhteisdssé, olen kokenut
yksindisyyden tunnetta etatydaikana, olen oppinut tuntemaan tydkavereitani uudella tavalla etaty6-

aikana seka olen ylpea, etta saan olla osa Karvin tyéyhteiséa.

n=8Ka=36
Aloittaessani tydt Karvissa koin nopeasti olevani osa tydyhteisoa
n=8Ka=44
Etdtyo on vdahentdnyt yhteisollisyyden tunnetta tydyhteisdssa
n=8Ka=41
Olen kokenut yksindisyyden tunnetta etatydaikana
n=8Ka=26
Olen oppinut tuntemaan tyokavereitani uudella tavalla etatyoaikana
n=8Ka=39
Olen ylped, ettd saan olla osa Karvin tyyhteisda
0 0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5 4 4,5 5
m19-39v. ®m40-50v. myli50v.

Kuva 10. Eri ikdryhmien arviot tydyhteisén yhteenkuuluvuuden tunteeseen liittyvissa asioissa
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Aloittaessani tyot Karvissa koin nopeasti olevani osa tyoyhteisoa

Etdtyd on vdahentanyt yhteiséllisyyden tunnetta tydyhteisdssa

Olen kokenut yksindisyyden tunnetta etatydaikana

Olen oppinut tuntemaan tyokavereitani uudella tavalla etatydaikana

Olen ylped, ettd saan olla osa Karvin tyoyhteista

o o5 1 15 2 25 3 35 4 45 5

W 0-3vuotta myli 3 vuotta

Kuva 11. Eri ajan Karvissa tydskennelleiden arviot tydyhteison yhteenkuuluvuuden tunteeseen liit-
tyvisséa asioissa

Yli 50-vuotiaat ovat eniten samaa mielta vaitteen aloittaessani tyot Karvissa koin nopeasti olevani
osa tyoyhteis6a kanssa. Heidén vastaustensa keskiarvo on 4,2, kun muilla ikaryhmilla se on 3,7.
Eri aikaan aloittaneilla hajonta on vahaisempada, mutta heistékin aiemmin aloittaneiden vastausten
keskiarvo on hieman korkeampi. 0-3 vuotta tydskennelleiden vastausten keskiarvo on 3,7 ja yli 3
vuotta tyoskennelleiden 4,0. Yhteenkuuluvuuden tunteen luominen jo tyosuhteen alussa on ilmei-

sesti siis heikentynyt hieman etatytaikana.

Vaitteissa etatyd on vahentanyt yhteisollisyyden tunnetta tydyhteisdssa ja olen kokenut yksinaisyy-
den tunnetta etatydaikana, hajonta on huomattavasti suurempaa. Kummassakin 19-39-vuotiaiden
ja 0-3 vuotta tyoskennelleiden vastausten keskiarvot ovat paljon muita korkeammat. Ensimmai-
sessa vditteistd 19-39-vuotiaiden vastausten keskiarvo on 4,4 ja muiden ikaryhmien 3,3. Toisessa
19-39 vuotiaiden keskiarvo on 4,1 ja muiden 2,6. Nuoremmat tydntekijat kokevat siis huomattavasti
muita enemman, ettd etatyd on vahentanyt yhteisoéllisyyden tunnetta ja, ettd he ovat valilla yksinai-
sid tydssda. Vastaavaa hajontaa on myds eri ajan tydskennelleiden valilla. Vaitteessa etéatyd on va-
hentanyt yhteiséllisyyden tunnetta tydyhteiséssa 0-3 vuotta tydéskennelleiden keskiarvo on 4,1 ja yli
3 vuotta tydskennelleiden 3,2. Vaitteesséa olen kokenut yksindisyyden tunnetta etatydaikana 0-3
vuotta tydskennelleiden keskiarvo on 3,7 ja pidemp&an tydskennelleiden 2,6.
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Mikaan ryhmista ei erityisemmin kokenut, etta olisi oppinut tuntemaan tytkavereitaan uudella ta-
valla etatydaikana. Vanhimpien ja pisimpaéan tydskennelleiden vastausten keskiarvot ovat hieman
muita korkeammat. Myds vaitteessa olen ylped, ettd saan olla osa Karvin tydyhteis6a, hajonta on
melko vahaistd. Kummassakin vaitteessé 40-50-vuotiaiden vastausten keskiarvo on muita alhai-

sempi. Jalkimmaisessa vaitteessa ei ole juuri hajontaa eri ajan tydskennelleiden valilla.

Kahdeksannessa ja yhdeksannessa kysymyksesséa oli kummassakin sama luettelo Karvissa toteu-
tetuista tapaamisista ja muista yhteisollisyytta edistavista toimenpiteistd. Kahdeksannessa kysy-
myksessa vastaajat saivat valita 1-3 asiaa, jotka heidan mielestddn ovat edistineet Karvin yhtei-
sollisyytta eniten, ja yhdeksannessa kysymyksessa 1-3 asiaa, jotka ovat edisténeet sitd vahiten.
Kuvassa 12 ndkyy kahdeksannen kysymyksen tulokset ja kuvassa 13 yhdeksénnen.

Karvi-kahvit

Yksikkopalaverit

Muu, mika?

Virkistysiltapaivat
Arviointiporinat ja kokouskuulumiset
Tiimien viikkikset

Kuulumisvartit esimiehen kanssa
Laksidiset ja merkkipdivat
Kehittymispdivat
Hyvinvointihaaste

SomeKarvi

Pikkujoulut

Yhteistoimintaryhman tapaamiset

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

Kuva 10. Vastaajien kokemukset siitd, mitkd toimenpiteet ovat edistdneet yhteiséllisyytta Karvissa

eniten
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SomeKarvi

Hyvinvointihaaste
Yhteistoimintaryhman tapaamiset
Pikkujoulut
Kuulumisvartit esimiehen kanssa
Kehittymispaivat
Karvi-kahvit
Laksidiset ja merkkipdivat
Muu, mika?
Virkistysiltapdivat
Arviointiporinat ja kokouskuulumiset
Yksikkopalaverit

Tiimien viikkikset

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

Kuva 11. Vastaajien kokemukset siitd, mitkd toimenpiteet ovat edistaneet yhteisollisyytta Karvissa

vahiten

Kyselyn perusteella parhaiksi yhteisollisyyden edistédjiksi Karvissa nousivat siis kuukausittain koko
henkilostolle jarjestettavat Karvi-kahvit, muutaman viikon valein jarjestettavat yksikkdpalaverit, jo-
kin muu seka virkistysiltapaivat. He, jotka valitsivat kohdan muu, tarkensivat, etta vapaamuotoinen
yhteydenpito kollegoiden kanssa, tiimien palaverit seké harjoittelijoiden jarjestamat tilaisuudet ovat
edistaneet yhteisollisyytta eniten. Lukuun ottamatta yhteistoimintaryhman tapaamisia, kaikki vaihto-

ehdot saivat jonkin verran aania.

Vastausten perusteella karvilaisten yhteinen Facebook-ryhmé& SomeKarvi, leikkimielinen henkilGs-
ton kilpailu Hyvinvointihaaste, yhteistoimintaryhman tapaamiset seka pikkujoulut ovat edistéaneet

yhteisollisyyttd Karvin tydyhteisdssa véahiten. Pikkujoulujakin on jarjestetty etdnd, mutta se ei ilmei-
sesti ole korvannut vastaavia l&hitilaisuuksia. Yksik&&n vastaajista ei kokenut, etté yksikkopalaverit

tai tiimien viikkikset edistaisivat yhteisollisyytta vahiten.

Kyselyn lopussa oli avoin kysymys mika edistaisi yhteisollisyytta etatydssa Karvissa viela nykyista
enemman? sekd mahdollisuus antaa avointa palautetta Karvissa tehdyista yhteisollisyytta edista-
vista toimenpiteistd. Naista ensimmaiseen tuli 17 ja jalkimmaiseen 15 vastausta. Ensimmaisen
avoimen kysymyksen vastauksissa nousi esille erityisesti tarve vapaamuotoisemmille, ei-tydhon-

liittyville keskusteluille ja tilaisuuksille. Lisaksi oli useita mainintoja paremmasta tutustumisesta
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tyokavereihin, varsinkin uudemmilta tyontekijoiltd. Myds johdon merkityksestéa yhteisollisyyden
edistgjana seka kohtuullisesta tydmaarasta sen mahdollistajana oli useampia huomioita.

Avoimessa palautteessa oli esilla samat teemat, eniten tassakin korostui tarve vapaamuotoiselle,
spontaanille keskustelulle. Myds tdssa kohtaa tuli esille suuri tydon maara, joka toisinaan estaa
osallistumasta yhteisollisyytta edistaviin tilaisuuksiin. Osa vastaajista koki myos, etta yhteisolli-
syytta ei ole mahdollista yllapitaa yhta hyvin etatydssa kuin lasnatydssa. Monessa vastauksessa
todettiin, ettd Karvissa on tehty hyvaa tyota yhteisollisyyden edistamiseksi.
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6 Pohdinta

6.1 Johtopaatokset

Tutkimuksen tavoite oli selvittaa yhteisdllisyyden ja sen eri osa-alueiden merkitysta etatyéssa hen-
kiloston nakdkulmasta. Kyselyn tulosten perusteella joitakin yhteiséllisyyden osa-alueita on toisia
helpompi pitaa ylla etatydskentelyssa. Kansallisen koulutuksen arviointikeskuksen henkiléstdn vas-
tauksista kavi ilmi esimerkiksi, etta tyokavereihin tutustuminen on ollut vaikeaa virtuaalisesti. Li-
saksi yhteisollisyyden kokeminen tydyhteistssa on nuoremmilla tydntekijéilla ollut hieman vanhem-
pia haastavampaa. Yleisesti Karvissa ollaan etétydajan yhteisollisyyteen tyytyvaisia. Luottamus
niin tyokavereita kuin esimiehia kohtaan on korkea, mika on varmasti sujuvoittanut akillista etatyo-

hon siirtymista.

Kyselyn tulokset tukevat monelta osin tietoperustassani kasiteltyja tutkimuksia. Karvilaiset kokevat
esimerkiksi oppineensa uusia virtuaalisia tydskentelytapoja ja, etta heilla on ollut tydssaan uuden-
laista vapautta ja vastuuta etatydaikana. Samanlaisia tuloksia tuli ilmi Tyoterveyslaitoksen helmi-
kuussa 2021 julkaisemassa Miten Suomi voi? -seurantatutkimuksessa (Kuisma & Sauri 2021, 41-
42). Tutkimuksen tuloksista poiketen karvilaiset eivat kuitenkaan koe olevansa etatydssa aiempaa
motivoituneempia. Tyontekijat kokevat myds oppineensa itsensa johtamista, minka merkitysta

muun muassa Vilkman (2016) korostaa.

Vilkmanin (2016) mukaan esimiehen voi etatydssa olla myds vaikeaa arvioida tydntekijoiden tyo-
maaraa ja sen myota sitd, kuinka stressaantuneita he ovat. Erityisesti kyselyn avoimissa kysymyk-
sissé nousi esille suuri tydn maaré ja sen haittavaikutukset yhteisollisyyteen. My0s Leiviska (2011,
99-100) mainitsee tydn organisoinnin merkityksen yhteenkuuluvuuden tunteen luomiseen. Yhtei-

sollisyytta on vaikeaa luoda, jos sille ei tyokiireiden lomassa ole aikaa.

Kyselyn avoimissa kysymyksissé ja parhaiten Karvin yhteisollisyytta edistaneiden toimenpiteiden
valinnoissa korostui myos henkildston tarve ja arvostus vapaamuotoista kollegoiden valista kes-
kustelua kohtaan. Tama tukee esimerkiksi Rauramon (2011, 111) ajatusta siitd, ettd aidot vuoro-

vaikutustilanteet luovat tydyhteisélle arvoa ja yhteista merkitysta.

Palautteen merkitys nousi esille niin tietoperustassa kuin kyselyn tuloksissa. Leiviskan (2011, 101-
102) mukaan palautekulttuuri on olennainen osa tyéyhteiséjen vuorovaikutusta ja palautteen tulisi
esimerkiksi selkeyttad tavoitteita. Kyselyn perusteella nuorimmat tydntekijat kokevat, etteivat saa
riittdvasti palautetta tyostaan. He kokevat myds, etteivat tyon tavoitteet ole heille taysin selvat ja,

ettad kynnys pyytaa apua on korkeampi etatydssa.
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6.2 Toimenpide- jajatkotutkimusehdotukset

Kuten monissa muissakin organisaatioissa, Kansallisessa koulutuksen arviointikeskuksessa ollaan
siirtymasséa tyonteon hybridimalliin siten, etta toita tehtaisiin jatkossa seka etana etta toimistolla.
Yhteisollisyyden yllapitamisen merkitys etatydssa ei siis katoa, vaikka pandemia toivottavasti onkin
vaistymassa. Opinnaytetyokysely antaa hyvan tietopohjan sille, mik& Karvissa toimii ja mitéa kan-
nattaa viela kehittaa.

Asteikolla 1-5 (1 = taysin eri mieltd, 5 = taysin samaa mieltd) vaitteiden Tyoyhteisossa on selkeéat
toimintasaannot ja Tydyhteison toimintasdéntdja noudatetaan vastausten keskiarvot olivat selvasti
alle 4 niin eri ikaryhmilla kuin eri aikaan aloittaneilla. Toimintasdannot ovat siis ensimmainen tutki-
muksessa kehittamiskohteeksi noussut asia. Tama voisi olla sellainen kokonaisuus, joka edellyt-
taisi jonkinlaista jatkotutkimusta. Tyontekijoita voitaisiin osallistaa toimintasaantdjen kehittdmiseen,
minka jalkeen olisi tarkedé varmistaa, ettd ne, ja niiden taustasyyt todella ymmarrettaisiin. Taméa

vaikuttaa toiminnan tehokkuuden lisdksi muun muassa tydyhteison luottamukseen ja ilmapiiriin.

Toimintasdantojen lisaksi myos tydyhteison viestintaa koskevissa vditteissa vastausten keskiarvot
olivat kyselyn muihin tuloksiin ndhden alhaisia. Tamé& on myds hyva jatkotutkimuskohde. Tyoyhtei-
son viestintd kattaa niin paljon eri viestintamuotoja ja konteksteja, etta aluksi pitaisi selvittaa, missa
asioissa tarkalleen olisi kehitettavaa, ja miksi. Ainakin yksi tyoyhteison viestintaan liittyva tekija on

palautekulttuuri, jota voisi Karvissa tulosten perusteella vield edistaa.

Tulosten perusteella tapaamisia tiimildisten ja esimiehen kanssa voisi myos olla enemman. Se on
lopulta helppo korjata. Tama voisi osaltaan vaikuttaa myds nuorimpien tydntekijdiden kokemuk-
seen siita, etté he ovat etatdissa yksinaisia ja kynnys pyytaa apua on korkea. Myés tulosten lapi-
kaymista kaivataan jonkin verran lisaa — sekin voitaisiin ottaa asiaksi lisétyissa tapaamisissa esi-
miesten kanssa. Yleisesti luottamus ja arvostus esimiehia kohtaan on Karvissa korkea. Esittelin

kyselyn keskeiset tulokset Karvin kehittdmispaivassa 21.4. ja esityksen perusteella Karvin henki-
10st0 ja johto pohtivat yhdessa yhteisollisyyden yllapitamista ja kehittamista hybriditydssa. Tassa
yhteydessé nousikin esille huomio siita, etta esimiehilla tulisi olla muiden téidenséa ohella riittavasti

aikaa alaistensa tapaamiselle ja ohjaamiselle, jotta luottamus heitd kohtaan sailyisi korkeana.

Nuorimmat tydntekijat erottuivat kyselyssd muutamassa kohdassa. Tulosten perusteella he koke-
vat, etteivat saa riittavasti palautetta, heidan mielestdan kynnys pyytaa apua on korkeampi etéa-
tydssa, tyo ei valttdmatta aina tunnu merkitykselliselta ja tydn tavoitteet eivat ole taysin selvat. Hei-
dan vastaustensa keskiarvot olivat muita korkeammat my6s vaitteissa etatyd on heikentanyt yhtei-
sollisyyden tunnetta Karvissa seké olen tuntenut yksindisyyden tunnetta etatydaikana. Tuloksia tar-

kastellessa taytyy tietysti ottaa huomion, etté vain 2 vastaajista oli 19-29-vuotiaita. Kyseiset
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vastaajat eivat myoskaan ole tydskennelleet Karvissa kovin kauaa, mika saattaa osaltaan vaikuttaa
siihen, ettd he eivat ole pdasseet samalla tavalla osaksi tydyhteisda. Uusissa tyontekijdissa on kui-
tenkin my6s vanhempia inmisia, jotka puolestaan eivat koe samanlaisia haasteita. Nuorimpien
tyontekijoiden kohdalla tulisi ehké entista enemman ottaa huomioon my@s se, etta he ovat uusia
yleisesti tybelamassé, mika jo itsessdan tekee tydyhteisdon liittymisesta ja esimerkiksi avun tai pa-
lautteen pyytamisesta hieman vaikeampaa. Tama voitaisiin jatkossa yrittaéd huomioida paremmin

esimerkiksi esimiestyssa ja henkilokohtaisten keskustelujen suunnittelussa.

Vaitteen Olen oppinut tuntemaan tyOkavereitani uudella tavalla etatydaikana vastausten alhaisista
keskiarvoista sekd avoimien kysymysten vastauksista nousi esille, etté vaikka karvilaiset ovat ylei-
sesti tyytyvaisia etatydajan yhteisollisyyteen, he eivat koe oikein tutustuneensa kollegoihinsa vii-
meisen kahden vuoden aikana. Vanhoista tytkavereista ei olla opittu erityisemmin uutta ja uudet
tyontekijat ovat jaaneet hieman vieraiksi. Tahan seka yhteisollisyyden edistamiseen muuten tarjot-
tiin avoimissa kysymyksissa myos ratkaisua: enemman vapaamuotoista, ei tydéhon liittyvaa keskus-
telua. On tarkead, etta viraston johto linjaa toiminnassa aikaa, tilaisuuksia ja ymparistdja, joissa tal-
laiselle keskustelulle ja tutustumiselle on mahdollisuus, jottei se jaa vain henkiléstdn itsensa va-

raan ja jaa huomioimatta.

6.3 Luotettavuuspohdinta

Tassa luvussa arvioin tutkimuksen kokonaisluotettavuutta, joka muodostuu tutkimuksen reliaabe-
liudesta ja validiudesta. Tutkimuksen reliabiliteetissa tarkastellaan varsinkin mittaukseen liittyvia
asioita ja tarkkuutta tutkimuksen toteutuksessa. Tahan kuuluu muun muassa vastausprosentti. Re-
liabiliteetti arvioi tulosten pysyvyyttd mittauksesta toiseen. Kysymys on siis tutkimuksen toistetta-
vuudesta. Reliabiliteettia tulee arvioida niin tutkimuksen jalkeen kuin jo sen aikana. (Vilkka 2007,
149).

Tutkimuksen validiudella tarkoitetaan tutkimuksen kykyéa mitata sitéd, mita tutkimuksen oli tarkoitus
mitata. Kyse on siis siitd, miten onnistuneesti tutkija on kyennyt siirtdmaan tutkimuksessa kaytetyn
teorian kasitteet ja ajatuskokonaisuuden tutkimuksen mittariin. Validiudella tarkoitetaan esimerkiksi

sitd, miten kyselyn sisalto ja kysymysten muotoilu on onnistunut. (Vilkka 2007, 150).

Tutkimuksen perusjoukko oli koko Kansallisen koulutuksen arviointikeskuksen henkilost6. Kysely
l&hetettiin henkiloston yhteiselle sdhkopostijakelulistalle, joten se tavoitti koko kohderyhman. Hen-
kilostoa oli kyselyn vastausaikana yhteensa 57, joista 38 vastasi. Kyselyn vastausprosentti oli siis
melko korkea, 66,7 %. Tuloksia voidaan sen perusteella pitda luotettavina. Vaikka yleinen vastaus-

prosentti oli korkea, joissakin tutkimuksessani kayttamistani ryhmissa vastausprosentti oli hyvinkin
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alhainen. Tutkimuksen luotettavuutta piti silté osin parantaa yhdistelemall& joitakin ryhmié. N&in
saatiin aikaiseksi raportointikelpoinen jako. Koska tutkimuksella oli hyvin rajattu kohderyhma ja tar-
koitus oli I0ytaa kehittamiskohteita ja -tapoja, tutkimus ei valttamatté olisi toistettavissa niin, etta
tulokset pysyisivat samoina, ellei sita toistettaisi hyvin pian. Koska kysely oli anonyymi, voidaan
kuitenkin olettaa, etta tyontekijat vastaisivat samalla tavalla, vaikka kyselyn toteuttaisi joku muu.

Tutkimus pysyi alusta loppuun alun perin méaitellyn aiherajauksen sisélla. Tietoperusta kasitteli
etatyota ajankohtaisesti, ja erityisesti luku Etétyon johtaminen on oleellinen koko tutkimuksen kan-
nalta. Yhteisollisyysosiossa valitsin ndkokulmaksi Poikajarven ja Kiljan (2021) maéarittelemat yhtei-
sollisyyden osa-alueet ja sain avattua niita ytimekkaasti ja aiheeseen sopivasti monipuolisten lah-
teideni avulla. Kyselyn oli tarkoitus kerata Karvin tyontekijoiden kokemuksia etatydajan yhteisolli-
syyden toimivuudesta, ja mielesténi se ajoi tAman asian. Kysymykset nojaavat vahvasti tietoperus-

taan ja on muotoiltu ymmarrettavasti.

Tutkimuksen kokonaisluotettavuutta vahvistavat siis muun muassa kyselyn korkea vastauspro-
sentti, huolellisesti valittu ja monipuolinen lahdeaineisto sek& selkea aiherajaus. Tutkimuksen ta-
voitteet eivat kuitenkaan pysyneet yhta vahvasti alkuperaisesséa suunnitelmassa kuin tyon rajaus.
Tietoperusta avaa alkuperdisten tavoitteiden mukaisesti yhteisollisyyden merkitysta ja eta- ja lahi-
tyon valisia eroja, mutta tulokset keskittyvat lahinna henkildstén kokemuksiin etatybajan yhteisolli-
syyden toteutumisesta, eivatka avaa varsinaisesti yhteisollisyyden merkitysté etatydssa yleisesti.
Kokonaisuudessaan ty6 on kuitenkin tavoitteidensa mukainen ja luotettavuuteen on kiinnitetty huo-

miota tydn kaikissa vaiheissa.

6.4 Oman oppimisen arviointi

Aloitin opinnaytetyoprosessin alun perin syksylla 2021. Tein silloin ensimmaisen opinnaytetydsuun-
nitelmani ja aikataulun seka sovin alustavasti toimeksiannosta. Silloinen toimeksiantajani kuitenkin

lopetti yllattden yhteydenpidon, mista johtuen p&éatin lykata prosessia vuodenvaihteen yli. Tytsken-
telyn aloittaminen oli minulle kieltaméatté hankalaa ja takaisku hankaloitti sitd entisestaan. Opinnay-
tetydohjaajani kannustamana aloitin tyon uudelleen tammikuun 2022 puolenvélin tienoilla. Suunni-

telma minulla oli jo valmiina, mutta aikataulun tein uudestaan seuraavalle muutamalle kuukaudelle.
Kun paasin alkuun, tekeminen ei pitkddn en&é tuntunut vaikealta. Oikeastaan siita tuli ihan mukava

"harrastus”, johon sai keskittya iltaisin toiden jalkeen.

Aiheen olin valinnut vilpittdmasta kiinnostuksesta sitéa kohtaan, joten tydskentely ei tuntunut pakko-
pullalta. Suunnitelma, jonka tein syksylla oli hyva, mutta en selvastikaan ollut taysin varautunut toi-

meksiannon menettdmiseen. Alkuperaisté aikataulua lukuun ottamatta koen kuitenkin pysyneeni
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suunnitelmassa. Alun haasteiden jalkeen uusi aikataulukin piti hyvin. Merkitsin itselleni selvasti ka-
lenteriin ajat, jolloin teen opinnaytety6ta, ja ajat, jolloin en tee. Tama oli minulle erittain toimiva

tyoskentelytapa. Kun aikataulu oli kalenterissa, sité oli helppo noudattaa.

Aloitin kerddmalla erilaista lahdeaineistoa opinnaytetyon tietoperustaa varten. Tahan sain neuvoja
ohjaajani liséksi muun muassa kirjaston tiedonhankintaluennolta. Loysinkin mielestani oikein hyvan
kattauksen erilaisia kirjoja ja artikkeleita, joiden pohjalta aloin tydstaa omaa raporttiani. Tapasimme
tyon alkuvaiheissa ohjaajani kanssa viikoittain, jotta paasisin sujuvasti eteenpadin ja voisimme tart-
tua mahdollisiin ongelmakohtiin heti niiden ilmetessa. Kun tietoperusta alkoi olla valmis, uskalsin
tiedustella uutta toimeksiantoa sen hetkisesta tyopaikastani Kansallisen koulutuksen arviointikes-
kuksesta. llahduin suuresti, kun he vastasivat myontavasti. Karvin johto oli alusta asti hyvin kiin-
nostunut tutkimusaiheestani. Sen lisaksi, etta sain teettaa karvilaisilla opinnaytetyokyselyn, johto
antoi minulle kattavan haastattelun koskien toimenpiteitd, joita Karvissa on tehty yhteiséllisyyden

edistamiseksi.

Tietoperustan valmistuttua aloin tydstaa Karvin henkilostoélle lahetettavaa kyselya. Tein kysymykset
pitden koko ajan tietoperustan mielessani ja pyrin pitimaan ne aiheen kannalta oleellisina. Liséksi
pyrin parhaani mukaan muotoilemaan ne mahdollisimman selkeiksi ja loogisiksi. Sain my6s kyse-
lyn tekemiseen paljon vinkkeja ja ideoita ohjaajaltani. Hyvaksytin kyselyn viela Karvin johtajalla, en-
nen kuin lahetin sen eteenpain. Olin hyvin tyytyvainen siihen, miten moni tydntekijdista lopulta vas-
tasi kyselyyn. Saateviestin liséksi laitoin pari muistutussahkdpostia ja Karvin johtajan vinkista "mai-
nostin” sita vield yhdessa henkildston yhteisessa palaverissa. Lahettdesséani kyselyn olin siihen
tyytyvainen ja koin, etta kysymykset heijastivat tietoperustan oleellisimpia aiheita. Vastaukset olivat
kuitenkin tasaisempia kuin olin odottanut, ja nain jalkeenpain luulen, etta minun olisi ollut mahdol-
lista saada Karvin etatytajan yhteisollisyyden vahvuuksia ja kehittdmiskohteita esille viela parem-

min.

Vastausajan paatyttya aloin analysoida tuloksia. Jaoin vastaajat ryhmiin ian ja aloittamisajan pe-
rusteella, koska koin, etta tuloksissa oli selkeité eroja naiden tekijoiden valilla. Halusin myos tuoda
esille nuorempien ja vanhempien tyontekijdiden erilaisia tarpeita tydpaikan yhteiséllisyyden suh-
teen, ja analysoida sitd, miten pandemia-aikana aloittaneet ovat kokeneet etatydskentelyn lahityos-
kentelyyn tottuneisiin tyontekijoihin verrattuna. Eri ikAryhmien valiset erot olivat eri aikoina aloitta-

neita suurempia, miké kieltamatta yllatti minut.

Yleisesti opinnaytetydn tekeminen on ollut minulle melko korkean kynnyksen takana. Oletin sen
olevan jotenkin ylitsepaasemattoman suuri haaste, johon en kerta kaikkiaan kokenut, etta voisin
olla valmis. Tosiasiassa tyon ylitsepaasemattomyys oli kuitenkin taysin paani sisalla. Aloitettuani

tekemisen tyd sujui jouhevasti ja aiheeseen perehtyminen oli mielenkiintoista. Aloittamiseen
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tarvitsin kuitenkin paljon apua ohjaajaltani. Se ei siis ole vahvin alueeni, mutta uskon, etta se on
seuraavassa projektissa jo hieman helpompaa. Ajanhallinta ei ole minulle ongelma. Kokonaisuu-
tena opinnaytetydn tekeminen on ollut, vaikkakin hetkittiin raskas, lopulta todella mielenkiintoinen
ja antoisa projekti. Se on antanut minulle jalleen uutta itsevarmuutta, joka varmasti auttaa minua
tulevissa haasteissa. Olen my@s iloinen, etté olen saanut tehda taman projektin juuri Karville. Ky-
seissa virastossa on erittain motivoitunut ja utelias tydyhteiso ja uskonkin, etta tutkimuksestani on

aidosti hyotya yhteisollisyyden yllapitamiselle ja kehittdmiselle heidan toiminnassaan.
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Liitteet

Saatekirje

Hei!

Teen parhaillaan toimeksiantona Karville opinnaytety6ta yhteisollisyyden merkityksesta
etatydssa, ja olen luonut siihen liittyen kyselyn. Kysely on suunnattu koko henkilostdlle -
arvostaisin siis kovasti, jos vastaisit. Kysely on auki perjantaihin 4.3. asti.

Tuloksia kaytetaan opinnaytetydn materiaalina ja vastaamalla vaikutat Karvin yhteisollisyy-
den kehittamiseen. Vastaaminen tapahtuu taysin anonyymisti ja vastauksia sailytetaan
opinnaytetyon julkaisemiseen asti, huhti-toukokuun vaihteeseen.

Kyselyyn paéaset tasta linkista tai kirjoittamalla selaimeen https://link.webropolsur-
veys.com/S/56C4C33F778B8B43. Vastaamiseen menee arviolta 5-10 minuuttia, ja kysy-
myksissa voi edetd, vaikkei vastaisi joka kohtaan.

Kiitos jo etukateen!

Mukavaa tyoviikkoa toivottaen

Susanna Taavitsainen
Hallintoasiantuntija

Kansallinen koulutuksen arviointikeskus Karvi
PL 380 (Hakaniemenranta 6)

00531 Helsinki

puh. 029 533 5539

www.karvi.fi


https://link.webropolsurveys.com/S/56C4C33F778B8B43
https://link.webropolsurveys.com/S/56C4C33F778B8B43
https://link.webropolsurveys.com/S/56C4C33F778B8B43
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Kyselylomake

Kysely Karvin yhteisollisyydesta etatyossa

Taustakysymykset

1. Kuinka kauan olet tyoskennellyt Karvissa?

O alle vuoden

O 1-2 vuotta
O 2-3 vuotta

O yli 3 vuotta

2. Minka ikainen olet?
() 19-29v.
(O 3039 v.
O 4050 v.
(O vtisov.
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Luottamus ja johtaminen

3. Arvioi seuraavia tyoyhteison luottamukseen Karvissa liittyvia

vaitteita asteikolla 1-5 (1 = taysin eri mielta, 5 = taysin samaa mielta)

Tunnen viraston tydprosessien eri
vaiheet hyvin

Voin luottaa sithen, ettd tyckaverini
tekevat omat tehtavansa sovitusti

Tyoyhteisdssa on selkeat
toimintasaannot
noudatetaan

Luotamme toisiimme tiimissa

Luottamus on toiminut myds
etatyotilanteessa

Minun ja esimiehen valilld yhteistyo
perustuu luottamukseen

O 000 © 0O O-

2

O

O

O
O
O
O
O

3

O

O

O
O
O
O
O

4

O O O

© O O O

5

O O O

o O O O
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4, Arvioi seuraavia etatyon johtamiseen liittyvia vaitteita asteikolla 1-5
(1 = taysin eri mielta, 5 = taysin samaa mielta)

z

L
2n

Viraston yhteisollisyytta on pidettyi
ylla riittavasti etatyoaikana

Etatyd on [Esnatyota
kuormittavampaa

Olen motivoituneempi etitydssa
kuin lasnatyossa

Tapaamisia tiimilaisten ja esimiehen
kanssa on tarpeeksi

Tuloksia kaydaan lapi tiimissa
saannollisesti

Mahdolliset ongelmat on ratkaistu

yhdessa

Esimies toimii esimerkillisena
mallina

Asiat on hyvin organisoitu
yksikossamme

Esimies on kannustava ja jakaa
kiitosta

o O O O O O O O O -
O O O O O O O O O
O O O O O O O O O
O O O O O O O O O =
O O O O O O 0O O O



Vuorovaikutus ja oppiminen

5. Arvioi seuraavia Karvin tyoyhteison vuorovaikutukseen etatyocaikana

liittyvia vaittamia asteikolla 1-5 (1 = taysin eri mielta, 5 = taysin samaa
mieltd)

el
L
.
wn

Tyoyhteison viestinta etatydaikana
on ollut toimivaa

Kynnys pyytaa apua on korkeampi
etatydssa

Yoin vaikuttaa omaan tyohoni

Voin antaa palautetta avoimesti
Saan tyostani riittavasti palautetta
Saan tukea ja apua esimieheltani
Saan tukea ja apua tyokavereiltani

Digitaalisia tyovalineita on helppo
kayttaa etatyossa

Viestinta tyokavereiden valilld on
avointa

O O O0O0000 O O -
O O O0OO0O00O0OO O O
O O 00000 O O
O O O0OO0OO0OO0OO0O O O
O O 00000 O O



6. Arvioi seuraavia Karvissa etatyocaikana yhdessa oppimiseen liittyvia
vaitteita asteikolla 1-5 (1 = taysin eri mieltd, 5 = taysin samaa mielt3)

Oppimistani ja kehittymistani
tuetaan Karvissa

Tekemani tyd on tuntunut
merkitykselliseltd etatybaikana

Tydni tavoitteet ovat selkeat

Olen oppinut johtamaan itseani
etatyoaikana

Joustavat tavat tehda tyota on
tuonut tydhoni uutta vapautta ja
vastuuta

Olemme loytaneet uusia virtuaalisia
yhteistyoskentelytapoja

1

O O O 00 O

2

O O O OO0 O

3

o O O OO0 O

4

O O O OO O

]

O O OO0 O
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Yhteenkuuluvuus

7. Arvioi seuraavia yhteenkuuluvuuden tunteeseen Karvissa liittyvia
vaitteita asteikolla 1-5 (1 = taysin eri mielta, 5 = taysin samaa mielta)

Aloittaessani tyot Karvissa koin
nopeasti olevani osa tydyhteisoa

Etdtyd on vdhentdnyt
yhteisollisyyden tunnetta
tydyhteisossa

Olen kokenut yksindisyyden
tunnetta etatydaikana

Olen oppinut tuntemaan
tyokavereitani uudella tavalla

etiatydaikana

Olen ylped, etta saan olla osa
Karvin tyOyhteisoa

O O O O 0O -

o O O O O-r

3

o O O O O

4

o O O O O

5

O O O O O
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8. Mika naista on mielestasi edistanyt yhteisollisyytta etatyoaikana

Karvissa parhaiten? Valitse 1-3 vaihtoehtoa.

[ ] Karvi-kahvit

I:I Kuulumisvartit esimiehen kanssa
I:I Yhteistoimintaryhman tapaamiset

[ ] Yksikképalaverit

[ ] Tiimien viikkikset

[ ] Pikkujoulut

I:I Laksidgiset ja merkkipaivat

I:I Kehittymispaivat

I:I Virkistysiltapaivat

I:I Arvicintiporinat ja kokouskuulumiset

I:I Hyvinvointihaaste

I:I SomeKarvi
[ ] Muu, mika?
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9. Mika naista on mielestasi edistanyt yhteisollisyytta etatyoaikana
Karvissa vahiten? Valitse 1-3 vaihtoehtoa.
[ ] Karvi-kahvit

|:| Kuulumisvartit esimiehen kanssa

I:I Yhteistoimintaryhman tapaamiset

[ ] Yksikképalaverit

[ ] Tiimien viikkikset

[ ] Pikkujoulut

|:| Laksiaiset ja merkkipaivat

|:| Kehittymispaivat

I:I Virkistysiltapaivat

I:I Arviointiporinat ja kokouskuulumiset

I:I Hyvinvointihaaste

I:I SomekKarvi
[ ] Muu, mika?

10. Mika edistaisi yhteisollisyytta etatyossa Karvissa viela nykyista
enemman? Olemme kiitollisia kaikista kehitysehdotuksista.

11. Voit halutessasi antaa viela avointa palautetta Karvissa tehdyista
yhteisollisyytta edistavista toimenpiteista.



