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1 JOHDANTO

Tutkielman tavoitteena on tutkia etatyon vaikutusta yhteisollisyyteen tydyhteisdssa ja sitd, kuinka hen-
kilost6johtamisella voidaan vaikuttaa siihen. Monissa yrityksissé on jo ennen covid-19-pandemiaa ko-
keiltu etatydskentelyd, mutta pandemian alettua on etané tydskentely liséantynyt huomattavasti. Siksi
onkin ajankohtaista ja erittain mielenkiintoista tutkia, kuinka etatydskentely on vaikuttanut tydyhteison
henkil6stoon yhteisollisyyden ndkokulmasta. Lisadntyneestd etatyon aloituksesta on jo sen verran ai-
kaa kulunut, etté tutkimus on validia suorittaa. On myo6s kiinnostavaa selvittad, millaisia etatyojarjeste-
lyja yrityksiin on kehitetty seké kuinka tydyhteisdssa on otettu huomioon yhteiséllisyys etatyon aikana
ja kuinka esihenkil6tydskentely vaikuttaa siihen. Lisaksi tutkielmassa maaritellaan etatydskentelyn hy-
vat puolet ja haasteet seké listataan tapoja, joiden avulla yhteisollisyytta voidaan kehittad tydyhtei-
sOssé. Lopuksi pohditaan saatuja tutkimustuloksia, joiden avulla tehd&an johtopaatoksia.



2ETATYO

Etatyo on ansiotyoskentelyd, jota tehdddn varsinaisen tydpaikan ulkopuolella (Vilkman 2016, 13).
Covid-19:n aikana etatytskentely on lisdantynyt suuresti ja monessa tydyhteisgssa se on jaanyt osittain
tai jopa kokonaan yleiseksi tydskentelymalliksi. Etatydsta sovitaan tydantajan kanssa niin, etta se on
mahdollisimman hyddyllistd kummallekin osapuolelle. Se voi olla kokoaikaista tai hybridia, jossa
tyoskentelya soveltaa niin, ettd esimerkiksi pari pdivaa viikosta ollaan varsinaisella tyopaikalla ja muut
paivat etand (Yrittajat). Hybridi-etdtyomalli mahdollistaa myos yhteisollisyyden kehittymisen tydyh-

teisssé ja antaa henkilostojohtajalle erilaisia tyokaluja yhteisollisyyden kehittdmiselle.

Etatyoskentelyssa, niin kuin myos l&hitydskentelytavassa on seké hyvié ettd huonoja puolia. Etatyos-
kentely& on aina arvioitava tapauskohtaisesti, koska kaikille tyontekijoille ei etatydskentelymalli sovi
yhté hyvin kuin taas toisille; liséksi etatydskentelysta on hyddyttava kumpikin osapuoli, niin tyénan-
taja kuin myos -tekija, ja sen tulee olla vapaaehtoista kummallekin osapuolelle (Yrittdjat). Jotta eta-
tyOsté saataisiin paras mahdollinen hyéty, on tyéntekoon ja sen johtamiseen liittyvié asenteita, oletuk-
sia ja kayténteitd uskallettava nostaa keskusteluun ja tarvittaessa myos haastaa niin johtajien kuin
my0s tyontekijoiden ndkokulmasta (Eklund, Jaaskelainen, Lindholm & Salminen 2021, 19). Etaty6s-
kentelysta ollaan varmasti montaa eri mieltd, koska toiset nauttivat vapaudesta, jota etaty® mahdollis-
taa, toiset taas eivat tykkaa olla yksin kotitoimistolla, jossa ei tapaa tydkavereita. Alaluvuissa syvenny-

tadn tarkemmin etatyon hyviin ja huonoihin puoliin.

2.1 Teknologian kehitys ja pandemia etatydon murroksen vauhdittajia

Etatyo on ollut kehitteilla Suomessa jo ainakin 2000-luvun alusta alkaen, mutta vasta pandemian alet-
tua etatyosta on tullut useissa organisaatioissa jopa vallitseva tyéskentelymuoto. Pandemian vuoksi
siirtyminen etaty0hon tapahtui nopeasti pakon edessé, eiké kaikkia muutokseen liittyvia asioita valtta-

maétta ole keretty huomaamaan ja kasittelemaan huolellisesti. (Eklund ym. 2021, 13.)

Etatyota tekevien maara kaksinkertaistui eri puolilla Euroopan unionia (EU) vuonna 2021 vuodesta
2019. 41,7 miljoonaa tyontekijaa teki etatyotd EU:ssa vuonna 2021. (Eurofound 2022.) Téllaista kas-

vua ei varmastikaan olisi tapahtunut ilman pandemiaa, ainakaan yhta nopeasti.



Nykyaan fyysisen tydympariston lisaksi digitaalinen tydymparisto on tarked yhteisen tydnteon, tiedon
jakamisen ja tyon lapindkyvyyden kannalta. Tiimien on pystyttava tydskentelemaan joustavasti yhteis-
ten materiaalien ja projektien parissa aika- ja paikkariippumattomasti. Digitaaliset yhteistyon vélineet
mahdollistavat parhaimmillaan uuden, osallistavamman ja yhteiséllisemmén kulttuurin rakentumisen.
(Bergman & Korhonen 2019, 140.) llman teknologian kehitysta etatydskentelyd ei olisi mahdollista
jarjestéd, ainakaan niin laadukkaasti, mité se talla hetkelld on.

2.2 Etatyon hyodyt yhteisollisyyteen

Etatyoskentelystd on tyon kannalta huomattavia hyotyja. Etatydssé tydrauha ja keskittyminen lisdéanty-
vat seka tyotyytyvaisyys ja -teho ovat parempia etatydssa (Tyoterveyslaitos a). Vaikka tyokavereiden
kanssa on valilla mukava keskustella ja luoda yhteisid muistoja, niin voivat joillekin henkildille paivit-
taiset keskustelut ja kuulumisten vaihto olla tyon raskain ja kuluttavin osa. Etatyota tehdessé ylimaa-
réiset keskustelut jadvat pois, jolloin keskittyminen tyontekemiseen on parempaa ja tyéteho samalla
tehokkaampaa. On kuitenkin yksil6llista, miten etatyon haasteet ja hyodyt kukin ottaa vastaan. Y htei-
sOllisyyden ja tyokavereiden kanssa yhdesséa vietetyn ajan arvostaminen voivat lisdantyd, kun huomaa,
ettd ei olekaan itsestaan selvéa, ettd tydyhteison kommunikaatio ja tyoviihtyvyys on kunnossa. Vaikka
kommunikaation onnistuminen etatytaikana kehittyneen teknologian avulla on mahdollista ainakin pe-

riaatteessa, niin kdytanndssa se ei olekaan niin helppoa.

Etatyon tuoma vapaus on huomattava etu, joka liséa tyohyvinvointia ja -viihtyvyytta, mutta vapaus tuo
lisdd my0s vastuuta. Riittdvatko vapaus ja tyotyytyvaisyys voittamaan niitd haasteita, joita etatyon

huonot puolet tuovat?

2.3 Etatyon haasteet yhteisollisyyteen

Tyoskentely yksin voi pidemman péaalle olla yksindistd, koska suuri 0sa monen ihmisen paivan kom-
munikaatiosta tulee juuri tyopaikalla, esimerkiksi kahvitaukojen aikana. Keskustellessa eri ihmisten
kanssa oppii monesti jotain uutta ja saa erilaisia nékékulmia asioille. Eristdytyminen ja tyéhon sitoutu-
misen véhentyminen tapahtuvat melkein huomaamatta, kun ei tapaa tyokavereita esimerkiksi ruoka-
tunnilla (Eklund ym. 2021, 12). Suuri osa keskusteluista jai kaymattd tyoskenneltéessa eténd, koska
ruutujen valitykselld toimiva viestintd on usein vain tdysin asiaan perustuvaa ja kuulumisten vaihto ei

luonnistu yhtd helposti ilman nonverbaalista kanssakdymistd. Samasta aiheesta on huolissaan myas ter-



veyden- ja hyvinvoinninlaitoksen kehittdamispaallikké Esa Nordling, joka kertoo tutkimusten osoitta-
van, ettd sanattomalla viestinnéll& eli oheisviestindlla on yhtd suuri vaikutus viestin vastaan ottamisen

ja tulkinnan kannalta kuin sanallisella viestinnalla (STT 2021).

Etatyota voidaan periaatteessa tehdé jokaisella toimialalla ainakin osittain, mutta ei jokaisessa amma-
tissa. Esimerkiksi rakennusalalla tyonjohtajat voivat tyoskennelld osittain etdnd, mutta itse rakentajat
eivét kuitenkaan voi tyoskennelld olematta konkreettisesti paikan paalla. Etatyon lisaédntyminen on
mahdollisesti pahentanut palkka- ja tyollisyyseroja korkeasti ja vahén koulutettujen valilla, miké luo
eriarvoisuutta tyontekijoiden vélilla (Eurofound 2022). Toisaalta tyGskentelytavat ja tavoitteet ovat eri-
laisia organisaation eri osa-aluilla, joten isommilta konflikteilta pysty&an valttymaan, jos kommuni-
kointi on riittdvan hyvalla tasolla. On kuitenkin hyva pohtia erilaisia etdtyémalleja, joiden avulla pys-
tytddn mahdollisesti tasapuolistamaan eri tydosastojen vélista epétasa-arvoa etatydn suhteen. Tassékin
asiassa hyvélla henkildstojohtamisella ja avoimella kommunikaatiolla on hyvat vaikutukset lopputu-
lokseen.

Henkilostojohtamisen kannalta etatyén mahdollistama vapaus haastaa konkreettisesti henkildston hal-
lintaa ja tarkkailua, koska ruutujen kautta se ei ole tdysin mahdollista. Organisaatiopsykologi Pekka
Jarvinen kertoo, ett4 esimiehen on huomattavasti vaikeampi johtaa ja tuntea johdettavia, jos tydsken-
nellaan etdna (Pantsu 2021). Etatydn vapauden lisdksi samalla yksittaisen tyéntekijan vastuu ja itseoh-
jautuvuus korostuvat huimasti, koska koko ajan ei ole joku tarkkailemassa tekemisid. Toisaalta se voi
olla hyvékin asia, etté luottamus tulee testattua, jolloin tydyhteison yhteisollisyyden on mahdollista pa-
rantua, mutta myos painvastoin heikentyd. Tulee kuitenkin muistaa, ettd aina kun on vapautta, niin on
silloin my®@s vastuuta. Itsendinen tydskentelytapa, vastuun ottaminen ja itseohjautuvuus eivat toteudu
kaikilta luonnostaan, joten henkildstdéjohtaminen korostuu etatydaikana huomattavasti ja voi samalla
ylikuormittua. On huomioitava etaty6hon siirtyessa, ettd tyontekijét ovat yksiloita, eivatka samat toi-
mintatavat sovi kaikille, joten keskusteleminen ja muunneltavissa olevat toimintatavat tulee suunnitella

tarkasti ennen etdtyon aloittamista.

2.4 Etatoista paluu tyopaikalle

Jatkuvalla etatyon tekemisell4 on huomattavia heikentévia vaikutuksia tydyhteison yhteisollisyyteen.
Kuinka tyontekijat saataisiin takaisin tyopaikalle? Kimmoisat tyontekijat muuttuvassa tyeldmassa -
tutkimuksen (Hakanen, Kaltiainen & Virtanen 2022) mukaan ihmisléhtdinen palveleva johtaminen,

reilu kohtelu ja yhteenkuuluvuus ovat vetovoimatekijoitd, joiden avulla saadaan tyontekijat siirtymaan



takaisin toimistolle tyokavereiden seuraan. On siis tarkeéd, etta yhteisollisyys ja johtaminen ovat kun-
nossa ja niita pyritadn edistdmaan, jotta tyontekijat valitsisivat kotitoimiston sijasta tyopaikan. Johdon
tehtdvana onkin myyda henkildstélle syy tulla viralliselle tydpaikalle, koska lasndtydssd on monta osa-

aluetta, jotka nostattavat yhteishenked, tuottavuutta, motivaatiota ja innovaatioita (Taajamaa 2022).

Jatkuvan etétyon haasteet tulevat mit4 luultavimmin eteen jokaiselle etaty6té tekevalle. Pitkaan jatku-
neen etatydskentelyn hyvét puolet voivat himmeté ajan kuluessa ja henkildsto alkaa jo kaipaamaan
paivittdista kanssakaymista tyokavereiden kanssa. Jotta kynnys typaikalle tulemiseen madaltuisi,
hyvé vaihtoehto on siirtya taydesta etatyosta hybridi-etatyomalliin, jossa yhdistyvat monesti seka lahi-
ettd etatyon parhaimmat puolet.

2.5 Hybridi-etatyomalli

Monissa ty6paikoissa on etatyon jaljilta siirrytty hybridi-etatyomalliin, jossa sovitusti tydskennelldén
sekd etand ettd myos paikan paalla toimistolla, esimerkiksi tietyt péivat viikosta etdna ja loput paivat
toimistolla. Hybridi-etatydmalli on erinomainen tapa hyodyntéa parhaat puolet kummastakin tyésken-
telymallista. Hybridi-tyon avulla on mahdollista 16ytaa tydskentelymalleja, joissa saadaan hyddynnet-
tyd seka l&hityon tuoma hyvé yhteishenki, kuulumisen tunne ja innovaatiotila, ettd myos etatyon jousto
ja tehopotentiaali (Taajamaa 2022).

Toimivan henkiléstéjohtamisen ja yhteisollisyyden kannalta on erityisen tarkead, ettd uskalletaan ko-
keilla uusia toimintatapoja ja niille ollaan avoimia. Toimintatapojen kehittdminen ja muutosvalmius on
jokaisen organisaation jasenen asia, ei pelkéstdan johtajan. ”Myos yksittdiselle pitk&éan lahes pelkkaa
etatyoté tehneelle tyontekijélle voi tehdd hyvaa pysahtya hetkeksi pohtimaan, mita hyvaa ja arvokasta
siirtyma hybridity6hon voisi omaan arkeen tuoda, vaikka se vaatisikin aluksi totuttelua ja ponnistuk-
sia” (Hakanen, Kaltiainen & Virtanen 2022).

2.6 Etatyon tulevaisuus

On haastavaa ennustaa, millainen on etatyon tulevaisuus, mutta on aika selvéa, ettd etatyo jaa ainakin
osittaiseksi tydskentelytavaksi, koska se on todettu toimivaksi. Etatyon lisddntyminen varmasti jatkuu,
koska teknologinen kehitys lisaa etétdita tekevien tydpaikkojen ja tyontekijoiden mééraa (Eurofound
2022).



Tulevaisuudessa etatyon aiheuttaneisiin haasteisiin pyritdén varmasti keksiméan toimivia ratkaisuja,
jotta etatyd olisi tulevaisuudessa mahdollisimman hyddyllista seka tydntekijalle ettd organisaatiolle.
On mahdollista, ettd osa tyontekijoista alkaa priorisoida tyoturvallisuuteen ja ansioihin, kun taas toiset
alkavat etsiad mielekk&ampid ja vahvoja sosiaalisia tukiverkostoja sisaltavia toita (Cotofan, De Neve,
Golin, Kaats & Ward 2021).



3 YHTEISOLLISYYS TYOYHTEISOSSA

Y hteisollisyys on tarked tydyhteison voimavara, jossa ihmiset tuntevat olevansa osa isompaa kokonai-
suutta. Yhteisollisyys muodostuu vuorovaikutuksesta, yhdessa olemisesta ja tekemisestd, henkilokoh-
taisesti merkittavistd ihmissuhteista, luottamuksesta seké yhteenkuuluvuuden tunteesta, ja lisaksi se
linkittaa erilaiset ihmiset yhtendiseksi tydyhteisoksi, miké auttaa yhteisiin tavoitteisiin padsemisessa
(Karjula, Karjula & Westerlund 2020). Yhteisollisyys luo tyopaikalla yhteenkuuluvuutta ja tukee ter-
veyttd, hyvinvointia, oppimista ja tyon tuloksellisuutta; lisaksi hyva tydyhteiso ja esihenkilotyd helpot-
tavat tyontekijaa toteuttamaan yksilollisyyttdan (Salakari 2021). Etatydaikana yhteisollisyyden kehitta-
minen ja yllapitdminen onkin hieman haastavampaa verrattuna toimistolla tydskentelemiseen. Kun
tyontekijat eivat née toisiaan fyysisesti, on kommunikaatio ymmarrettavésti vaikeampaa ja vaarinym-
marryksié tulee véistamatta tietokoneiden tai puhelimien vélitykselld keskustellessa, eika tilannetta
valttamatta padse korjaamaan nopeasti, mika heikentaa tydyhteisén ryhmahenkeé sekd samalla yhtei-

sOllisyytta.

3.1 Yhteisollisyyden hyddyt

Y hteisollisyydelld tydyhteisdssa tarkoitetaan henkisté tilaa, jossa yhteisollisyys luo yhteenkuuluvuutta,
tarjoaa turvaa jasenille ja auttaa hahmottamaan ymparistoa (Salakari 2021). Yhteisollisyyden merki-
tystd ei turhaan korosteta. Silla on paljon myonteisié vaikutuksia niin yksilon hyvinvointiin kuin mygs
koko ryhmén tehokkuuteen. Tyodelaméssa yhteisollisyys tukee terveyttd, hyvinvointia, oppimista ja tu-
loksellisuutta (Salakari 2021). On tarkead, ettd yhteisollisyyden hyodyt tiedetéan, jotta sithen ymmar-

retdan panostaa riittavilla resursseilla.

3.2 Yhteisollisyyden kehittdaminen

Milla tavoin henkildston yhteisollisyytta pystyttaisiin kehittdmé&an? Tiimihenki on yksi vahvimmista
tavoista lisatd motivaatiota ja hyvinvointia tydyhteisossa, mutta loistava tiimihenki ei ole itsestaansel-
vyys pitkédn etatydjakson jalkeen (Rimpildinen & Kivi 2020). Tilanne ei varmastikaan helpotu, jos tyo-

yhteiso tydskentelee jatkuvasti etané.



Osallistaminen on tehokas tapa lisata henkiloston motivaatiota ja ryhméan kuuluvuuden tunnetta. Hen-
kil6ston motivaatiota voidaan pyrkié parantamaan esimerkiksi ottamalla heidat mukaan suunnittelupa-
lavereihin, jotta kaikki saavat yhdessé suunnitella sopivat tavoitteet, niin yksilé- kuin myds ryhméta-
solla. Osallistaminen antaa tyontekijoille sellaisen tunteen, ettd hekin paésevat vaikuttamaan heita kos-
keviin asioihin, joka mahdollisesti myds pienentdd kuilua tiimin sek& esihenkil6iden valilla. (Rimpilai-
nen & Kivi 2020.)

Toisten tukeminen on tarked yhteisollisyyden kasvatuskeino. Esimerkiksi viikoittain jarjestettavé ko-
kous, jossa jokainen ryhman jasen saa tuoda mahdollisia tythaasteita keskusteluun ja saada niihin mui-
den mielipiteita. (Rimpildinen & Kivi 2020.) Tamé on oiva tapa vahvistaa tiimin ja esihenkilon valeja
ja lisaksi saa tukea ja apua itseddn askarruttaviin asioihin. Lisaksi myds yhteisten kahvitaukojen ja va-
paa-ajanvietto seka mahdollisiin konflikteihin valitdn puuttuminen ja voin ja rehellinen kommunikaa-
tio on suuressa osassa toimivaa ja kehittyvaa tyoyhteiséd (Rimpildinen & Kivi 2020). Toimivatko
nédma vinkit kuitenkaan ty0dyhteison tydskennellessa etdnd? Riippuu suurelta osin tydyhteison aikai-
semmasta kommunikaation onnistumisesta seka yksildiden ja koko ryhman halukkuudesta kehittaa yh-
teisOllisyytta. Toisaalta nykyteknologia mahdollistaa melkein taydellisesti kommunikaation onnistumi-
sen my0s ruudun valitykselld, mutta siséltd ja motivaatio kehittdmistoimintaan ratkaisevat. Suurin
haaste saattaakin olla se, jaksetaanko yhteisollisyyden kehittamiselle kayttaa aikaa, kun henkilosto ei
etatydaikana juurikaan née toisia, vaikka juuri silloin pitéisi kehittaa tiimin yhteenkuuluvuuden tun-

netta.

Yhteisollisyyden kehittdmisessé tarked osa-alue on joustavuus ja kompromissien hyvéksyminen. Jous-
tavuus on valmiutta avoimeen keskusteluun, yhteisen ymmarryksen haluamista ja hakemista seké eri
nakokulmien huomioimista ja niiden soveltamista tyydyttavaan ratkaisuun ja lopputulokseen. Jousta-
vuuden onnistumiseen tarvitaan hyvia vuorovaikutus- ja viestintataitoja, jotka ehkaisevat mahdollisia
erimielisyyksista aiheutuvia konflikteja. Joustavuus edellyttaa taitoa asettua toisen asemaan ja kykya
katsoa asioita laajemmasta perspektiivistd kuin vain omasta. (Jappinen 2012, 31.) Joillekin tyonteki-

joille joustavuus voi olla luontainen tapa toimia, mutta kaikille se ei ole yhtd helppoa.

Koko yhteison kannalta on tarkeéd, ettd yhteisollisyytta ja yhteenkuuluvuuden tunnetta edistetaan ja
lisdksi on huomioitava myos yksilo- ja tilannekohtaiset tarpeet yksilotasolla (Salakari 2021). On siis
tarkeéd kehittaa tyontekijoitd myos yksilotasolla, jotta kaikilla olisi mahdollisimman hyvét valmiudet
ryhmén yhteisollisyyden kehittdmiseen. On haastavaa pyrkia saavuttamaan yhteison tavoitteita ennen

kuin jokainen ryhmdn j&sen tietdd toimintatavat ja periaatteet sen kehittdmiseen.



3.3 Haasteet yhteisollisyyden kehittamisessa

Yhteisollisyyttd on vaikeaa kehittdd ilman, ettd asiasta ollaan kiinnostuneita. Kun yhteiséllisyyden ke-
hittdminen otetaan tavoitteeksi, pitd4 koko organisaatiolle tuoda yhteisollisyyden hyodyt esille, jotta
asiaa pidetdan merkityksellisena.

Yhteisollisyyden kehittdmiseen tarvitaan sitoutumista. Asiat eivat onnistu, jos yhteisén jasenet eivat
sitoudu pitkajanteisesti yhdessa paatettyihin asioihin. Erityisesti yhteisollisyyden kannalta sitoutumi-
nen on Kriittisessé asemassa silloin, kun ryhdytéan erilaisiin kokeiluihin ja uudistuksiin. (J&ppinen

2012, 33.) Tasta hyva esimerkki on tyopaikan vaihtuminen etatydolosuhteisiin.

Ei riit§, etta yhteisollisyytta vain kehitetddn, vaan sité pitad myos yll&pitad. ”Yhteisollisyys ei ole py-
syvd tila, vaan se on jatkuvassa muutoksessa” (Salakari 2021). Maailmantilanteet ja ihmiset muuttuvat
ja samalla pitad myos yhteisollisyys ja sen kehittdmistavat muuttua; esimerkiksi etatdihin siirtyessa ei
riit, ettd kdytetaan pelkéstdan samoja toimintatapoja yhteisollisyyden kehittamisessa, kuin paikan
paalla tydskennellessa. Jokaisella yhteisolla toimii erilaiset toimintatavat, koska yksilot ja niiden tar-
peet vaikuttavat suuresti yhteisoon ja oikeiden toimintatapojen loytamiseen.

3.4 Yhteisollisyyden muutos etatydaikana

Y hteisollisyyteen tulee muutos etatyohon siirryttdessa oikeastaan véistamatta. Muutos ei vélttdmatta
tarkoita aina automaattisesti muuttumista parempaan tai huonompaan suuntaan. Jokainen ihminen ko-
kee ja suhtautuu muutokseen eri tavalla. Kahvitauoilla keskustelukaverina tyokavereiden tilalla voi
olla jokin aktiviteetti esimerkiksi kotityot tai kahvit juodaan samalla toita tehdessd, koska yksin tauon
pitdminen ilman keskusteluseuraa voi vaikuttaa pitkastyttavalta, ainakin jos etaty6td on jatkunut pit-
kaan.

Yhteisollisyyden kehittdmisessa etatydssad on myds sellainen haaste, ettd monesti yhteydenotto tytka-
vereihin kohdistuu vain niihin omasta mielestd mukavimpiin tyokavereihin ja voi huomata, etta ei ole
ollut pitkaan aikaan yhteydessé joihinkin tydyhteison jaseniin, koska ei ole ollut pakko eika heit& ole

tavannut esimerkiksi kahvihuoneessa. Talla tavoin tydyhteisd helposti erkaantuu ja hajoaa pienempiin
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ryhmiin, mika heikent&& yhteenkuuluvuuden tunnetta koko organisaation tasolla. Toisaalta etatydsken-
telyn avulla tyontekijat voivat vasta huomata yhteisollisyyden tarkeyden, kun ennen péivittéiset kes-

kusteluhetket kahvitunneilla eivat enda olekaan arkipéivaa.

3.5 Yhteisollisyytta yli organisaation

Alajarvelld Etela-Pohjanmaalla avattiin maaliskuussa 2023 uusi yhteisollinen ty6tila Hubi25, jossa voi
tyoskennelld kuka tahansa etatyota tekeva. Kaikille avoimen tyétilan eduiksi perinteisiin etatyétiloihin
verrattuna mainitaan yhteisollisyys, jota korostetaan muun muassa viikoittain jarjestettdvin aamukah-
vein ja erilaisten tapahtumin. (Jokiaho 2023.) Yhteinen etétydtila on loistava tapa luoda uusia kontak-
teja, ja ajan kuluessa etatyotiloja kéayttavat tyontekijat muodostava uuden yhteison. Yhteisen etatyoti-
lan avulla tyontekijat, jotka tydskentelevat esimerkiksi kaukana yrityksen toimitiloista, voivat hyddyn-
tad tiloja sosiaalisuuden yllapitamiseen. Vaikka Hubi25-ty6tilan kéyttajat eivat valttdmatta tyoskentele
samassa organisaatiossa, saavat kayttajat lahitydskentelyn tuomia etuja, joita yksin kotona tydskennel-

lessd ei saa, esimerkiksi yhteisia kahvi- ja keskusteluhetkié.

Korvaako yleinen etaty6tila kuitenkaan oman organisaation yhteiséllisyyden tunnetta? Ei valttamatta,
mutta helpotusta se varmasti tuo pitkaan etatyoté tekeville yksilGille. Pitdako yhteisollisyyden syntyé
juuri oman organisaation valille vai voisiko yhteisollisyys syntyd myos yksildiden valille yli organisaa-
tiorajojen? Luultavasti voi ja tulevaisuudessa varmasti niin tapahtuukin lisdantyvissa maarin, kun eté-
ty0 vakiinnuttaa paikkansa organisaatioissa, joka mahdollistaa uusien toimintatapojen ja tydyhteisojen
synnyn. Yhteinen etaty6tila on oiva tapa yhdistaa etatyon hyddyt ja yhteisollisyys, joka on koetuksella
etatyGaikana. Etatyotilan avulla kokoaikaiseen etdtydhon jaéneet voivat nauttia edes osittain lahityon
hyodyisté. Lisdksi uusiin ihmisiin tutustuminen yli organisaatiorajojen tuo uusia tydkavereita ja mah-

dollisesti myds uusia ideoita ja mahdollisuuksia.
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4 HENKILOSTOJOHTAMINEN ETATOISSA

Henkildstojohtaminen keskittyy ihmisten johtamiseen ja se siséltdd henkildston hankinnan, kehittami-
sen, ohjaamisen, arvioinnin ja motivoinnin niin, ettd henkilosto voi hyvin ja yrityksen tavoitteet saavu-
tetaan (Suomi). Henkildstdjohtamisen avuksi voidaan luoda strategia, jonka avulla voidaan kehittaa ja
arvioida henkiléstojohtamista. Henkildstdjohtaminen on kuitenkin usein haastavaa, koska ihmiset ovat
yksilGit4, eika kaikille sovi samanlaiset toimintatavat. Lisaksi ihmisten kayttdytyminen on harvoin en-
nalta arvattavissa, toisin kuin esimerkiksi koneiden, jotka toimivat juuri silla tavoin kuin ne ovat suun-

niteltu. Naiden seikkojen liséksi myos henkilokemia vaikuttaa ihmisten kéyttaytymiseen.

4.1 Henkilostojohtaminen etatydssa

Kun lahity6 vaihtuu etatyoksi, muuttuu samalla oleellisesti myds johtamismallit ja niiden tehokkuus.
Jos organisaatiolla ei ole tydkalut ja toimintatavat ajan tasalla, niin voi organisaation muuttaminen yht-
akkia etatyopaikaksi olla haastavaa. Henkiloston johtaminen muuttuu hujauksessa, kun etétydskentely
alkaa ja se vaikeuttaa koko organisaation tydskentelyd, jos siihen ei ole osattu varautua ja tehty oleel-
lista toimintasuunnitelmaa. Etatyon alkaessa on todella tarkedd luoda yhteiset pelisddnnot organisaa-

tiolle tydnteon paikoista, ajoista ja toimintatavoista, jotta muutoksista selvitadn (Tyoterveyslaitos b).

Esihenkilon yksi tarkeimmisté tehtdvista on ty6hyvinvoinnin edistdminen ja sen seuraaminen. Eta-
tOissé tehtava kuulostaa haasteelliselta, koska vuorovaikutus tapahtuu ruudun valitykselld seka paivit-
taiset kaytava- ja kahvipoytikeskustelut ovat jadneet pois etatyon seurauksena. Siksi onkin tarkeaa,
ettd esihenkild kysyy kuulumisia ja kay keskustelua tydntekijoiden kanssa edes ruudun vélityksell,

jotta pysyy tietoisena tydnkuormitustekijoistd, kuulumisista ja kehityskohteista (Airila 2022).

4.2 Millaista on hyva etdjohtaminen?

Yksiselitteistd vastausta hyvasta etdjohtajasta on vaikeaa saada. Niin kuin hyvan johtajan, myos etdjoh-
tajan piirteet ovat moniulotteisia. Eri ihmiset arvostavat erilaisia piirteitd ja ominaisuuksia, joten tay-
dellist& johtajaa ei luultavasti ole olemassakaan. Hyvén johtajan piirteitd on kuitenkin helpompi lue-
tella. Virtuaalisen tiimin johtamisessa korostuu ihmisten johtaminen, eikd modernissa johtamisessa
parjad enéda pelkalla asioiden johtamisella (Vilkman 2016, 192). Etdjohtamisessa on siis erityisen tar-

ked4 kiinnittad huomiota henkil6stoon, jotta suunnitellut toimintamallit ja strategiat toteutuisivat niin,
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ettd henkilostod on hyvinvoiva ja tehokas. Jokaisen organisaation ja tiimin tulee I0ytaa sopivat toiminta-
tavat keskustelemalla ja kokeilemalla (Vilkman 2016, 15).

4.3 Hyvan etgjohtamisen kulmakivet

Etaty6ssa hyvén johtamisen kulmakivet ovat luottamus, arvostus, avoimuus, toimivat pelisaannot,
avoin vuorovaikutus ja yhteisollisyys. Kulmakivet linkittyvat toisiinsa vahvasti ja kaikkia niita tarvi-
taan toistensa tueksi. (Vilkman 2016, 25.) Seuraavissa alaluvuissa kdydaan lapi etadjohtamisen kulma-

kivet ja luetellaan vinkkejd, joiden avulla organisaatiota ja tiimid voidaan kehittaa.

Pelisaannot Vuorovaikutus @ Yhteisollisyys

Luottamus Arvostus Avoimuus

KUVA 1. Etgjohtamisen kulmakivet (mukaillen Vilkman 2016, 25).

4.3.1 Luottamus

Luottamus on toimintatapa ja se perustuu ihmisen uskomuksiin ja kokemuksiin. Etatydn suurin haaste
on luottamus, jonka vastakohtana on pelko. Pelko siit, etté tekevatko tyontekijat tyonsa ilman, etta he
ovat jatkuvasti esimiehen valvovan silmén alla. Kyse on kontrollin menettdmisen pelosta. (Vilkman
2016, 26-29.) llman luottamusta organisaation tai tiimin toiminta on vaikeaa etenkin etatydssa, jossa
esihenkild ei fyysisesti nde tyontekijoita.

Molemmin puolisen luottamuksen rakentaminen esihenkilon ja henkildston valille on todella tarkeéa.
Luottamuksen rakentuminen edellyttdd avointa ja runsasta kommunikaatiota ja osoittamalla luotta-
musta molemmin puolin. (Vilkman 2016, 27.) Tydskenneltdessa etand luottamus voi syntyd enimmék-
seen suoritusten perusteella, esimerkiksi aikataulujen noudattamisen, yhteisty6taitojen, osaamisen ja
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tavoitettavuuden avulla seka liséksi yhteisten séantdjen noudattaminen edistad luottamuksen synty-
mistd (Eklund ym. 2021, 70). Luottamus on kaiken toiminnan laht6kohta, joka tulee olla kunnossa jo-

kaisella organisaation osa-alueella, jotta yhteistyd on mutkatonta ja toimivaa.
4.3.2 Arvostus

Arvostus on arjen pienié asioita, esimerkiksi se, miten kohtaamme ihmiset ja miten kunnioitamme eri-
laisuutta (Vilkman 2016, 32). Arvostuksen avulla ryhma ihmisié tiivistyy yhdeksi tiiviiksi porukaksi,

jossa jokaisella on paikka ja vaikutusmahdollisuus.

Etatyossa tyoskentelevat ihmiset kokevat helposti saavansa liian véhan sosiaalista tukea tydyhteisolta
liselle tydn kuormittavuudelle ja tyytymattomyydelle seka lisaksi se kertoo tydntekijélle muiden pita-
van hénta ja hdnen tydpanostaan tarkedana ryhmaélle. (Vilkman 2016, 32.) Arvostuksen avulla ryhman
jokaiselle rynménjasenelle viestitadan, ettd han on merkityksellinen ja hanta arvostetaan juuri sellaisena

kuin on.

Arvostusta voi ilmaista ryhméssa monella eri tapaa ja jokaisen tulisi miettia itselle sopivin tapa nayttaa
sitd. Ryhman tyoskennellessa etané vaihtoehtoiset toimintatavat vahenevét, koska ei fyysisesti nae
toista. Pitd4d muistaa, etté etatyotd tehdessa toisen arvostaminen on erityisen tarkead, koska silloin ryh-
maén jasenet ovat vahemman vuorovaikutustilanteissa kuin paikan paélla tyoskennellessa. Arvostusta
voi osoittaa etdnd esimerkiksi kysymalla mielipiteita ja antamalla mahdollisuuden osallistua ja vaikut-
taa asioihin, lisdksi toisten kiittdminen ja ilahduttaminen pienill& asioilla ovat hyva arvostamisen 0soi-
tusmuoto (Vilkman 2016, 33).

4.3.3 Avoimuus

Avoimuus on lapinakyvyytta kaikessa toiminnassa: avointa kommunikaatiota, yhteisty6té ja p&atok-
sentekoa. Avoimuus linkittyy vahvasti vuorovaikutukseen ja sen laatuun, jonka takia avoimuus on eri-
tyisen tarkedd etdjohtamisessa. Ilman avoimuutta yhteisollisyys kérsii ja ihmisten sitoutuminen vahe-
nee organisaatiossa, joka samalla hankaloittaa tyon tekemisté ja onnistumisen kokemuksia ja lisaksi
viihtyvyys toissa laskee. (Vilkman 2016, 33-34.)



14
4.3.4 Toimivat pelisdannot

Tiimissa tulee olla sdénnot, jotta sen toiminta on tavoitteellista ja jarjestys sdilyy, joiden avulla tiimi
pysyy yhtendisena ja se johtaa hyviin tuloksiin. Tiimin sdannot eivat tule ylh&alta maarattynd, vaan ai-
don tiimin tulisi asettaa itselleen tavoitteet ja pelisddnnot, samalla luoden toimintakulttuurin. Tiimin
jasenten on helpompi ymmaértaa sovitut asiat ja niiden syyt. Osallistaminen saant6jen laatimisessa liséa
myos sitoutumista niiden noudattamiseen. (Eklund ym. 2021, 70.) Jos pelisaanttja ei sovita yhdessé ja
sa&annot tulevat esihenkil6lta ilmoitus-periaatteella, jaa yhteistyolta tarked pohjatyo pois eika sitoutu-
mista pelisadntdihin toteudu, jos tiimin jasenet ovat erimieltd sadnndista tai niiden tulkitsemisesta
(Vilkman 2016, 37). Esihenkilon on siis tdrkedd huomioida tyontekijat ja osallistaa heitd sdantdjen te-
kemisessd, jotta yhteistyd ja kommunikaatio toimii myos jatkossa.

4.3.5 Vuorovaikutus

Vuorovaikutus sitoo kaikki etdjohtamisen kulmakivet yhteen. Jatkuvaa vuorovaikutusta tarvitaan kaik-
kien kulmakivien toteutumisessa. Vuorovaikutus kuvaa vahintaan kahden ihmisen vélinen suhdetta ja
toimintaa, jossa jaetaan ajatuksia, tietoa, kokemuksia ja tunteita ja rakennetaan niisté yhteisia merki-
tyksid. (Vilkman 2016, 40.)

Tiimien jasenilla tulee olla hyvat kommunikaatio- ja viestintataidot, jotta yhteistyo tiimissé toimii mut-
kattomasti. Etatyossa tiimin jaseniltd vaaditaan uudenlaista asennoitumista ja hyvia vuorovaikutustai-
toja, koska spontaani kanssakdyminen on vaikeampaa toteuttaa etatdissa kuin toimistolla seka lisaksi
my0s vadarinymmarryksien méaré kasvaa tyoskennellessa eténd, joka voi aiheuttaa ylimadraista harmia
tiimin sisélle (Eklund ym. 2021, 60-61).

Etédvuorovaikutuksen ongelmia voidaan valttaa suunnittelemalla huolellisesti viestinta- ja vuorovaiku-
tustilanteet. Jokaisen tiimin jésenen tulee kehittad vuorovaikutus- ja viestinta taitoja, koska yhteisym-
marryksen saavuttaminen digitaalisessa ymparistdssé vaatii enemman suunnitelmallisuutta sek vies-
tintdmuotojen ja -valineiden tuntemusta kuin perinteinen toimistotyd. (Eklund ym. 2021, 61.) Ty0s-
kennellessd etdnd voi tuntua, ettd viestintdan ei tarvitse panostaa, koska ei ole péivittaisessa vuorovai-
kutuksessa kaikkien tiimin jasenten kanssa, mutta juuri sen takia onkin erityisen tarkea, ettd se vahai-

nen vuorovaikutus ja viestintd onnistuisi.
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4.3.6 Yhteisollisyys

Ihmiselld on luontainen tarve kuulua joukkoon ja olla osa arvostamaansa ryhmaa. Y hteiséllisyyden
avulla syntyy aito ja tuottava tydyhteiso, jossa tyontekijat tulevat toimeen keskendan. Yhteisollisyyden
puuttuminen vahentd& vuorovaikutusta, heikentad tyontekijoiden moraalia ja sitoutumista organisaa-
tioon sekd heikentda tiimin yhtendisyytta. (Vilkman 2016, 41.) Olisi siis tdrke&a panostaa yhteisolli-
syyteen ja sen kehittdmiseen etenkin etatydaikana. Yhteisollisyyden yllapitdminen ja kehittdminen eté-
tybaikana on kuitenkin haaste etdjohtamisessa, koska vahainen vuorovaikutus johtaa helposti eristynei-
syyden kokemukseen (Vilkman 2016, 41).

4.4 Itsensa johtaminen korostuu etatydaikana

Etatyo edellyttaa tyontekijalta itsensa johtamisen taitoja, joita tarvitaan itsendisen tydnteon haasteiden
voittamiseen esimerkiksi tuen ja vuorovaikutuksen véhaisyyteen (Eklund ym. 2021, 75-76). Itsensa
johtaminen on aina vaikeinta ja saadun vapauden liséksi tyontekijan vastuu liséantyy, joka ajan kulu-
essa voi alkaa kuormittaa (Vilkman 2016, 122-123).

Itsensé johtaminen ei ole kaikille luontaista ja tuttua, joten esihenkilon ja tydyhteison tulee tukea yksi-
16itd, jotta onnistuminen etdolosuhteissa olisi mahdollista. Tyontekijan tukeminen itsensé johtamisessa
vaatii sen, ettd tyonkuvat ovat selkeat tiimissa ja jokainen tietdd mita heidan kuuluu tehdé (Vilkman
2016, 124). Jokainen tyontekija on lopulta vastuussa omasta hyvinvoinnista ja onnistumisesta, joten
avun pyytdminen ja avoin keskustelu ovat tarkeitd toimintatapoja, jos itsensa johtaminen ei ole luontai-
nen toimintatapa tai ilmenee muita ongelmia. On térkedd, ettd esihenkild tietdd missd mennéan ja on

valmis auttamaan tydntekijoita haasteellisissa vaiheissa.
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittad, miten esihenkilotydskentely ja yhteisollisyys ovat muut-
tuneet etatyoskentelyn aikana. Organisaatiossa on tytskennelty kokonaan etdnd koronapandemian ajan
ja télla hetkelld kaytdssa on hybridi-etatyomalli, jossa tydskennelldén kaksi paivaa viikosta eténa ja

loput kolme péaivéé toimistolla paikan paalla.

Tutkimuskohteena oli Ruukki Construction Oy:n Vimpelin toimipisteen Service Center -osaston ti-
laustenkasittelijat. Tutkimuksessa kasiteltiin seka tyontekijoiden etta esihenkilén mielipiteitd ja koke-
muksia etatydskentelyn vaikutuksista yhteisollisyyteen. Tutkimusmenetelmina toimivat seka kvantita-

titvinen eli maaréllinen tutkimus etta kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus.

5.1 Toimeksiantajayrityksen esittely

Toimeksiantajayritys oli Ruukki Construction Oy, joka valmistaa terdkseen pohjautuvia rakentamisen

tuotteita ja palveluita. Ruukki tydllistad noin 1500 henkil6d kymmenessa eri Euroopan maassa. Vertai-
lukelpoinen liikevaihto vuonna 2021 oli noin 590 miljoonaa euroa. Ruukki on osa maailmanlaajuisesti
toimivaa terasyhtiotda SSAB:ta. (Ruukki.)

Toteutin tutkimuksen Ruukin Vimpelin toimipisteen Service Center -osaston tilaustenkasittelijana toi-
miville henkil6ille. Tutkimaani osastoon kuuluu 6 tyontekijaé ja esihenkild. Tutkimani osaston jokai-
nen tyontekija on toiminut saman verran ja samaan aikaan etatydssa, joten tuloksiin ei vaikuta eri ajan-

jaksot ja etatyon maéara. Talla hetkelld tiimi tyoskentelee hybridi-etatyomallilla.

Olen tydskennellyt sesonkityontekijanéd yhden kesan Ruukilla Service Center -osastolla, joten tutki-
mani yritys ja tiimi ovat minulle jo ennestdan tuttuja, mik& helpottaa tutkimuksen toteuttamista. Kay-
tossa oli myos silloin hybridi-etatydomalli, joten olen itsekin p&éssyt kokemaan ja seuraamaan etatyon

vaikutusta tydyhteisdon juuri tutkimassani yrityksessa.

5.2 Tutkimuksen suunnittelu

Tutkimuksessa kaytettiin kvantitatiivista eli maéarallistd tutkimusta ja kvalitatiivista eli laadullista tutki-

musta, koska ne toimivat toistensa tukena. Kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutkielman yhdistamisté
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kutsutaan monistrategiseksi tutkimukseksi (Hirsjarvi & Hurme 2000, 28). Kvalitatiivinen ja kvantitatii-
vinen analyysi voidaan erottaa toisistaan, mutta usein niitd sovelletaan my6s samassa tutkimuksessa
(Alasuutari 2011, 32). Tutkimuksessa pééatettiin kayttaa tiedonhankintana kyselya tyontekijoille ja
haastattelua esihenkil6lle. Molemmat tutkimusmenetelmat suunniteltiin tarkasti, jotta saadut tiedot oli-
sivat mahdollisimman hyddyllisia ja johdonmukaisia tutkimuksen kannalta. Tutkimuksen kysymykset
ja toteutus kaytiin opinndytetydohjaajan kanssa l&pi huolellisesti ennen haastattelua ja kyselyn toteutta-

mista, jotta virheiden ja epaselvyyksien mééra minimoitaisiin.

5.3 Tutkimusmenetelmaét

Kvantitatiivisen tutkimuksen tutkimusmenetelmana kaytin Webropol-kyselya ja kvalitatiivisessa tutki-
muksessa haastattelin esihenkil6d Teams-videopuhelun avulla. Webropol-kysely lahetettiin séhkdpos-
tilla esihenkildlle, joka jakoi sen tiimille. Kyselyn vastausaika oli 10.3.-24.3.2023 ja esihenkilon haas-
tattelu toteutettiin 17.3.2023 Teams-videopuhelun avulla. Lahetin esihenkil6lle séhkdpostilla haastatte-
lukysymykset ennakkoon 10.3.2023, jotta han sai tutustua kysymyksiin ja valmistautua haastatteluun

niiden avulla.

Tutkimusta tekevan haastattelijan tehtdvané on kuvata haastateltavan ajatuksia, kasityksia, kokemuksia
ja tunteita. Tutkijan kasitys todellisuuden luonteesta vaikuttaa siihen, miten han lahestyy tehtavaansa.

Tehtavaa voi lahestyé usealla eri tavalla, suorasti tai epasuorasti. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 41.)

5.3.1 Kvantitatiivinen tutkimus

Tilastollinen tutkimus on yksinkertaistettuna numeroiden hyvaksikayttoa ja hyddyntamistd matemaat-

tisten toimenpiteiden avulla kasiteltyina (Valli 2015, 15).

Kvantitatiivisessa analyysissd argumentoidaan lukujen ja niiden vélisten systemaattisuutta, tilastollis-
ten yhteyksien avulla. Aineisto laitetaan taulukkomuotoon ja jokaiselle tutkimusyksikolle annetaan ar-
voja eri muuttujilla. Muuttujat eivét aina ole pelkkid numeroita, vaan muuttujan saama arvo voi olla
mya0s kirjainsymboli. N&in on esimerkiksi silloin, kun kasitell4an sukupuolta: talla tutkimusyksikkoné
oleva henkil6 voi saada arvon n = nainen tai m = mies. Arvot voivat olla myos lukuja, eli esimerkiksi 1
= nainen ja 2 = mies, mutta lukuja tarkastellaan kuitenkin nominaalimuuttujan arvoina eli luvulle ei

voi laskea keskiarvoa. (Alasuutari 2011, 34.)
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5.3.2 Kvalitatiivinen tutkimus

Kuvalitatiivinen tutkimus koostuu kahdesta vaiheesta, jotka sitoutuvat aina toisiinsa, havaintojen pelkis-
tdmisesta ja arvoituksen ratkaisemisesta. Havaintojen pelkistamisessa aineistoa tarkastellaan aina vain
tietysté teoreettismetodologisesta ndkokulmasta eli kiinnitetddn huomiota vain tutkimuksen kannalta
olennaiseen tietoon. Havaintojen pelkistamisessa my0s yhdistetdén saatuja tuloksia, jotta aineisto olisi
helpommin hallittavissa. (Alasuutari 2011, 39-40.)

Arvoituksen ratkaisemisella tarkoitetaan esimerkiksi sitd, etta kvantitatiivisessa tutkimuksessa l16yde-
tyille tilastollisille yhteyksille eri muuttujien valill& annetaan tulkinta viittaamalla aiemmin tutkimuk-
sista johdettuihin selitysmalleihin tai niissé saatuihin tutkimustuloksiin. Arvoituksen ratkaiseminen
merkitsee sitd, ettd saatujen johtolankojen ja vihjeiden avulla tehdaan merkitystulkinta tutkittavasta il-
miosta. (Alasuutari 2011, 44.)
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6 TUTKIMUSTULOKSET

6.1 Haastattelu

Haastattelu toteutettiin Ruukki Construction Oy:n Service Centerin esihenkil6lle, joka on tydskennel-
Iyt organisaatiossa 33 vuotta ja 23 vuotta niista esihenkilona. Haastateltavan mukaan organisaatiossa
kokeiltiin etatydskentelyd ensimmaisen kerran vasta korona-pandemian alettua. Muutos tapahtui haas-
tateltavan mukaan kuitenkin sulavasti, koska digitaalisuus oli kehittynyt pitkélle ja osastolla oli kay-

t0ssé sahkoiset tyokalut.

Haastateltavan mukaan hyva esihenkild on suunnitelmallinen, joustava, hyva kuuntelemaan ja tiedotta-
maan asioista seka esimerkillinen tydyhteison jasen. Liséksi haastateltava kertoli, ettd esihenkilon on
tarkedd perustella paatokset selkeasti, koska esihenkild toimii liiketoiminnan ja tyontekijéiden valissa
ja hanen vastuullaan on tiedon kulkeutuminen molempiin suuntiin. Haastateltava esihenkil® kertoi
myaos, etta paineensietokyky ja ajanhallinta korostuu esihenkilotydskentelyssa entistd enemman, koska

muutokset tapahtuvat nykyaan nopeampaa kuin aikaisemmin.

Haastateltava kertoi, ettd molemmin suuntaisen tiedonkulun merkitys korostuu tydyhteisén tydskennel-
lessa etdnd. Esihenkildn johtamassa tiimissa oli alettu pitdmaén saanndllisia viikkopalavereita etatyon
alettua. Viikkopalavereiden avulla varmistettiin, etta tieto kulkee hyvin ja kaikki tiimin jasenet pysyvét
ajan tasalla asioista. Palavereista kirjattiin myds sahkoiset muistiinpanot, jotka ovat kaikille tiimin ja-
senille avoimet. Muistiinpanojen avulla pyritdan paikkaamaan esimerkiksi kahvitauoilla kdytavaa va-
paata tiedonkulkua, joka ei ole mahdollista etatydaikana. Viikkopalavereista tehdyt muistiinpanot ovat
haastateltavan mukaan erittédin tarked tiedonkulun valine etatydaikana, koska myds palavereista poissa-
olevat voivat kdyda lukemassa niitd, eivétka ja& asioista tiedottomiksi. Viikkopalavereiden tarkoitus on
myo6s varmistaa, ettd kaikki tiiminjasenet pysyvat kiinni tydyhteisossa, eikd kukaan jaa huomioimatta.
Haastateltava kertoi, ettd on ollut haastavaa saada palavereissa kaikki osallistumaan aktiivisesti kes-
kusteluihin. Haastateltava kertoi myds, ettd on jarjestanyt myos lyhyitd kaksin keskeisid palavereita,
jos henkild ei ole puhunut palavereissa mitadn varmistaakseen, ettd henkil® tuntee olevansa tarkeé ty6-
yhteison jésen ja kuuluvansa joukkoon. Viikkopalavereiden liséksi etatyon alettua tiimissa alettiin jar-
jestdmaan erilaisia yhteisia tapahtumia, esimerkiksi aamukahvihetkié ja jumppatuokioita etdnd. Naiden
yhteisten tekemisten avulla pyrittiin yllapitdmaan ja luomaan yhteenkuuluvuuden tunnetta ja yhteisolli-

syytté tydyhteisdssa.



Haastateltavan mukaan etdty6 on erkaannuttanut ja hankaloittanut yhteisollisyyden yllapitdmista eten-
kin organisaation muiden osastojen henkildiden kanssa, joita ennen tapasi esimerkiksi kahvitunneilla.
Keskustelut muiden osastojen tydntekijoiden kanssa kdydaan etatydaikana suurimmilta osin sahkopos-
tin kautta ja aiheet ovat ty6hon liittyvia. Muihin asioihin liittyvét keskustelut jadvat kaymatta, koska
kahvitauoilla ei etaty(ssa tapaa tyokavereita. Haastateltava mainitsi, ettd koronan aiheuttamat kokoon-
tumisrajoitukset hankaloittivat myos yhteisollisyyden rakentamista, koska fyysista vuorovaikutusta ra-

joitettiin ja kokoontumiset olivat mahdollisia vain virtuaalisesti.

Ty0On ohjauksellisuuden kannalta haastateltavan mukaan tiedonkulun varmistaminen ja suunnitelmalli-
suus ovat korostuneet etatydaikana. Kommunikaation merkitys on suuressa osassa etatyon ohjaukselli-
suuden toiminnan kannalta. Haastateltava kertoli, ettd etatydaikana tulee yha tarkemmin keskustella

seké yksilollisesti ettd my0s tiiminé yhteisten asioiden sopimisista esimerkiksi lomien suunnittelusta.

6.2 Kysely

Kysely sisdlsi seka avoimia ettd monivalintakysymyksia. Kysymyksia pyrittiin tarkentamaan mahdolli-
simman tarkasti, jotta valtyttaisiin epaselvyyksilta ja vastaukset olisivat mahdollisimman todenmukai-
sia. Jokainen kysymys oli merkitty pakolliseksi, jotta vastaajat eivét voineet valikoida mieleisiaan ky-
symyksid, jotta saataisiin mahdollisimman todenmukaisia vastauksia. Kyselyyn vastasi nelja henkiloa

ja vastausprosentti oli 66,6 %.

6.2.1 Taustatiedot
Vastaajista kaksi (50 %) sijoittui ikdhaarukkaan yli 50 vuotta ja kaksi (50 %) sijoittui 41-50-vuotiai-
siin. Alle 40-vuotiaisiin ikahaarukoihin ei kuulunut yksikaan vastaaja. (KUVIO 1.)

KUVIO 1. Vastaajien ikdjakauma (n=4)

Vastaajien maara: 4
0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16% 18% 20% 22%  24% 26% 28% 30% 32%  34%  36%  38% 40% 42% 44% 46% 48% 5.

alle 30 vuotta
31-40 vuotta

41-50 vuotta 509
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Vastaajista kolme (75 %) on tydskennellyt organisaatiossa 16-25 vuotta ja yksi (25 %) on tydskennel-
Iyt yli 25 vuotta samassa organisaatiossa. Kukaan vastaajista ei ole tydskennellyt alle 15 vuotta kysei-
sessa organisaatiossa. (KUVIO 2.) Kokemusta tydsté ja organisaatiosta on siis jokaisella vastaajalla
huomattava maara, mika liséa tulosten luotettavuutta.

KUVIO 2. Vastaajien tydskentelyvuodet organisaatiossa (n=4)

2. Tyoskentelyvuodet organisaatiossa?

Vastaajien maara: 4

0%

o

10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 0% 75%

alle 5 vuotta
6-15 vuotta
16-25 vuotta T5%

yli 25 vuotta 25%

Jokainen (100 %) vastaaja on tydskennellyt hybridi-etatydmallin mukaan ja kolme vastaajista (75 %)
on tydskennellyt myds kokoaikaisesti etdna (KUVIO 3). Tuloksien kannalta on suotuisaa, ettd jokainen

vastaaja on tydskennellyt ainakin osittain etaty0ssé.

KUVIO 3. Vastaajien etatyokokemus (n=4)

3. Etatyoskentelymalli, jolla olet ty8skennellyt.
(Voit valita useita).
Vastaajien maara: 4, valittujen vastausten lukumaard: 7

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 80% 65% 0% 75% 80% 85% 90% 95% 10..

Koko aikainen etatyd 75%

Hybrid-etatyd 100%

En ole tydskennellyt etana

6.2.2 Tydyhteison yhteisollisyyden muutos etatydaikana

Vastaajilta kysyttiin avoimessa kysymyskohdassa, mill& tavoin etatydskentely on vaikuttanut tyoyhtei-
son yhteisollisyyteen. Vastaukset jakautuivat kahteen eri ryhméan. Kaksi oli vastauksissaan sitd mielta,
ettd yhteisollisyys on heikentynyt etatyon vuoksi, vaikka tyéryhmé on tydskennellyt hybriding eli

my0s pari konttoripéivéa viikossa on ollut, milloin tapaa tytkavereita. Kahden muun vastaajan mukaan

hybridi-etatyomallilla ei ole ollut vaikutusta tydyhteison yhteisollisyyteen.



Yhdessa vastauksessa kerrottiin, etta konttoripdiving yhteisollisyyden heikkenemisen on huomannut
siten, ettd tyontekijoiden valiset suhteet ovat etdéntyneet ja tydporukassa muiden seuraan hakeutumi-
nen on hiipunut joidenkin tyontekijoiden osalta, verrattuna ennen etatyoskentelya. Vastauksessa kerro-
taan myos, etta tydporukan yhteinen iloitseminen on jaanyt, eika tyoporukalla pidetd enda yhdessé niin

kivaa, kuin ennen etatydskentelyn aloittamista.

Yhdessé vastauksessa mainittiin, ettd etatydskentelyn alussa vastaajalla oli sellainen tuntemus, etté yh-
teisOllisyys vahvistui, mutta mita pidemmalle etatydskentely jatkui, niin kdéntyi se vastakkaiseen

suuntaan.
6.2.3 Tydyhteison vuorovaikutus etatyfaikana

Vitteend oli, ettd tydyhteison vuorovaikutus on parantunut etatydaikana. Vastauksien vélinen ero oli
suuri. Vastaajista kaksi (50 %) oli taysin eri mielta vaitteen kanssa, kun taas kaksi (50 %) oli taysin sa-
maa milt4 véitteen kanssa (KUVI1O 4). Vastauksien radikaaliin eroavaisuuteen voi vaikuttaa mm. se,
ettd ihmiset kokevat asioita eri tavalla.

KUVIO 4. Vastaajien kokemus vuorovaikutuksesta etédtydaikana (n=4)

5. Vuorovaikutus tydyhteis6ssa on parantunut etitySaikana.

Vastaajien maara 4
0% 2% 4% 6% 8% 0%  12% 14%  18%  18%  20%  22% 24% 26% 28%  30% 32% 34% 36% 38%  40%  42%  44%  46%  48% 5.

Taysin samaa mielta 50%
Osittain samaa mieltd
Eisamaa eika eri mieltd
Osittain eri mielta

Taysin eri mieltd 50%.

6.2.4 Tyoyhteison ilmapiiri etatydaikana

Kyselyssa yhtend avoimena kysymyksena oli, onko tydyhteison ilmapiiri muuttunut etétytaikana ja jos
on, niin kuinka se ilmenee. Vastauksissa oli eroavaisuuksia. Kahdessa vastauksessa todettiin, etté eta-

tyo ei ole vaikuttanut suuremmin tydyhteison ilmapiiriin.
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Kahdessa eri vastauksessa kerrottiin, ettd yhteiset kahvihetket ja tapahtumat ovat jadneet pois etatyon
alettua, vaikka toimistolle on palattu osittain. Kummassakin vastauksessa kerrotaan myas, etta tyonte-

kijat ovat vetdytyneet enemman omiin oloihin omiin huoneisiinsa, kuin ennen.

Yhdessa vastauksessa todettiin myds, ettd tyoyhteisosta etdantyminen on tapahtunut ja se vaikuttaa
jaksamiseen. Tyot sujuvat kuitenkin yhté hyvin kuin ennenkin, eiké henkildkohtaisia henkilokemiaon-
gelmia ole. Kysymyksen avulla tuli myds ilmi pientd vastakkainasettelua siitd, ettd osa tyontekijoista

on tyytyvdisia nykyiseen hybridi-etatyomalliin, mutta osa haluaisi tydskennelld kokonaan etana.

6.2.5 Yhteisollisyyden kehittaminen etatydaikana

Kysymyksena oli, millaisia toimenpiteitad yhteiséllisyyden kehittdmiseen organisaatiossa on kehitelty
etatydaikana. Jatkokysymyksena kysyttiin mielipidetta siitd, onko toimenpiteet olleet toimivia. Vas-
taukset olivat saman suuntaisia. Vastaajien mukaan yhteisollisyyden kehittamiselle etatyfaikana ei ole
kehitetty erityisemmin mit&an.

Yhdessa vastuksessa kerrottiin, ettd viikkopalavereiden avulla pyritaan pitdmaan yhteisollisyytta ylla
ja vastaajan mukaan viikkopalaverit ovat olleet ihan hyvid. Yhdessé vastauksessa mainitaan, etta kehi-
tyskohteet ilmoitetaan henkiléstotutkimuksen Voicen kautta.

6.2.6 Tuen saaminen tydkavereilta etatydaikana

Avoimessa kysymyksessa kysyttiin kokemusta siitd, onko saanut tukea tydkavereilta yhta paljon myds
etatyGaikana. Vastaukset ovat suhteellisen yhtaldisia. Kaikissa vastaukissa ollaan sitd mieltd, etté eta-
tyo ei ole vaikuttanut negatiivisesti avun ja tuen saamiseen tyokavereilta. Yhdessa vastauksessa tode-
taan, ettd apua ja tukea on saanut hyvin. Vastauksen mukaan tyéporukassa joustetaan ja autetaan jopa

valilla liikaakin, joka voi nakya sitten jaksamisessa.

Yhdessé vastauksessa kerrotaan, etta tukea ja apua tyokavereilta on aina saanut niin ty6tehtéviin kuin
my®ds omaan jaksamiseenkin. Vastauksessa huomioidaan myds se, etta on kyllakin aina soitettava, jos

tukea ja apua haluaa etatyoaikana.
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6.2.7 Tuen saaminen esihenkil6lta etatybaikana

Avoimessa kysymyksessa kysyttiin kokemusta siitd, onko saanut tukea esihenkilolta yht& paljon myos
etatyGaikana. Vastaukset ovat yhtéléisia. Kaikissa vastauksissa kokemus on ollut, etta tukea on saanut
esihenkil6lta myos etatydaikana. Vastauksissa tulee ilmi, ettd Teams-sovellus on ollut viestintdkanava,

jossa esihenkilén kanssa on keskusteltu.

Yhdessé vastauksessa huomioidaan myos, etta esihenkilon voi olla vaikeaa saada tietéé todellisia tilan-
teita, vaikka palavereita kdydaan Teams:n kautta on sdannéllisesti. Vastauksen mukaan juuri siksi hyb-

ridi-etatyomalli on hyvé, koska esihenkild tapaa tyontekijoita siten myos toimistolla.

6.2.8 Tyontekijoiden tasa-arvoinen ja reilu kohtelu etatydaikana

Véitteelld haluttiin selvittdd tyontekijoiden kokemuksia siitd, kohteleeko esihenkil6 heidédn mielestdan
kaikkia tyontekijoita yhté reilusti ja tasa-arvoisesti myos etaty0aikana. Vastaukset ovat saman suuntai-
set. Kolme (75 %) vastaajaa on osittain samaa mielté véitteen kanssa ja yksi (25 %) vastaaja on taysin
samaa mielta véitteen kanssa (KUVIO 5).

KUVIO 5. Kokemus esihenkilon tasa-arvoisesta ja reilusta kohtelusta tyontekijoita kohtaan (n=4)

9. Esihenkilon kohtelu tyontekijoita kohtaan on yhta tasa-arvoista ja reilua myos etatyoaikana?

Vastagjien maard 4

10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 0% 75%

Ty samaz mista “

Osittain samaa mieltd 5%
Ei samaa eika eri mielta
Qsittain eri mielta

6.2.9 Hyvan henkiléstdjohtajan piirteet

Vastaajilta kysyttiin, millainen on hyvé henkildstdjohtaja. Jokaisessa vastauksessa tulee esiin hyvat
vuorovaikutustaidot, esimerkiksi kuuntelemisen taito ja se, ettd ymmartad kuulemansa. Lisaksi vas-
tauksissa arvostetaan tunnetaitoja esimerkiksi inhimillisyytta, empatiakykyé ja luotettavuutta. Vastuun

jakaminen, ndkemyksellinen ja myonteinen tavoitteellisuus tulevat myos esiin vastauksissa.
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Yhdessa vastauksessa kerrotaan, etté esihenkilon tulisi olla riittdvan usein tekemisissa alaisten kanssa,
koska siten he tuntevat, ettd heista valitetddn ihmisiné. Lisdyksena se, ettd kun ihmiset voivat hyvin,

niin silloin koko tydyhteisd voi hyvin ja tulosta syntyy.
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7 POHDINTA

Tassa luvussa syvennytdan tutkimuksesta saatuihin tuloksiin ja tehdadn niista johtopaatoksia opinnay-
tetyon tietoperustaan pohjautuen. Lopuksi luvussa analysoidaan tutkimuksen luotettavuutta seka kasi-

telladn omaa oppimista ja opinnédytetydprosessia.

Tutkielmani aihevalinta perustui huoleen yhteiséllisyyden muutoksista etdtyonaikana. Tutkimustulok-
sien avulla toimeksiantajayritys saa selville osaston esihenkilon ja henkildston kokemukset etatyosta.
Liséksi tutkimuksen avulla organisaation henkilot mahdollisesti alkavat pohtimaan ja kiinnittdmaan
enemman huomioita etatyon tuomiin muutoksiin yhteisollisyydessa seka mahdollisesti pyrkivat myos

kehittdamaan sita.

7.1 Taustatiedot

Tuloksia analysoitaessa on huomioitava, etta jokaisella kyselyn vastaajalla on pitka tyékokemus kysei-
sessd organisaatiossa, joten vastaajilla on laaja-alaista ndkemysté ja vahvaa kokemusta organisaation ja
tiimin tyoskentelysta vuosikymmenten ajalta, joka lisad tutkimustuloksien luotettavuutta. Liséksi huo-

mioitavaa on, etta jokaisella kyselyyn vastaajalla on etatytkokemusta.

My0s haastateltavalla esihenkil6lld on huomattavan pitkd kokemus esihenkilotydskentelystd, organi-
saatiosta ja tiimistd. Haastattelun mukaan hén on tydskennellyt organisaatiossa 33 vuotta ja esihenki-
I6n& niista 23 vuotta.

Kyselyyn vastanneista 50 % on 41-50-vuotiaita ja 50 % yli 50-vuotiaita. Kukaan kyselyyn vastannut
ei ole alle 40-vuotias. Vastaajien keski-iké on siis melko korkea, mista voidaan péatelld, ettd vastaajille
on Kkertynyt niin ty6- kuin myods elaméankokemusta paljon, mik&d mahdollisesti lisad laaja-alaisia néke-

myksid ja samalla tulosten luotettavuutta.

7.2 Tutkimustulokset ja johtopaatokset

Suurimmaksi osaksi vastaajat ovat vastauksissaan suhteellisen samaa mielta toistensa kanssa. Joissakin
kohdissa vastaukset jakautuvat kuitenkin taysin erilleen. Vastauksia analysoidessa on huomioitava, etta

aihe perustuu suuresti yksilon kokemukseen ja arvoihin, jotka vaikuttavat tutkimustuloksiin.
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7.2.1 Yhteisollisyyden muutos

Yhteisollisyyden merkitysta ei turhaan korosteta. Sill&4 on paljon myonteisid vaikutuksia niin yksilon
hyvinvointiin kuin myos koko ryhmén tehokkuuteen. Yhteisollisyyden avulla syntyy aito ja tuottava

tyoyhteiso, jossa tydntekijat tulevat toimeen keskendén (Vilkman 2016, 41).

Kokemukset siitd, kuinka etaty6 vastaajien mukaan on vaikuttanut yhteisollisyyteen, vaihtelevat suu-
resti vastaajien valilla. Osan mielesta etatydskentelylla on ollut selvét vaikutukset yhteisollisyyteen
tyoyhteisdssd; esimerkiksi yhteiset kahvihetket ja muu oheistoiminta on jaanyt pois etatyon alettua,
vaikka kaytossa on hybridi-etatyomalli. Osa vastaajista on sitd mieltd, ettd yhteisollisyys ei ole muuttu-

nut etatyon alettua.

Vastauksissa on selkeitd eroavaisuuksia, joten on hankala tehda johtopéattksia tuloksista. On huomioi-
tava, ettd yhteisollisyys on yksilon kokemus, joten vastauksien eroavaisuudet ovat tdysin ymmarretta-
vid ja inhimillisia. Jokainen tuntee yhteisollisyyden tunteen eri tavalla. On kuitenkin huomioitavaa,
ettd niissé vastauksissa, joissa ollaan sitd mieltd, ettd yhteisollisyys on kérsinyt, on annettu perustelut ja
esimerkit mielipiteille. Vastauksissa, joissa ollaan taas sitd mieltd, ettd muutosta yhteiséllisyyteen ei
ole tullut etatyon aikana, puuttuu perusteet ja esimerkit. Naiden perusteiden my6té voidaan pééatelld,
ettd esimerkit ja perustelut antaneet ovat tarkkailleet ja pohtineet asiaa pidemman aikaa ja huomanneet
muutoksen yhteisollisyydessa ja ovat paatyneet siihen lopputulokseen, ettd yhteisollisyys on muuttunut

etatyon alettua.

Haastateltava esihenkild kertoi etatydn hankaloittaneen yhteisollisyyden yllapitamista erityisesti orga-
nisaation muiden osastojen henkildjen kanssa, joita tapasi ennen esimerkiksi kahvitunneilla. Etaty6ai-
kana keskusteluja muiden osastojen kanssa kdydaan lahinnd sdéhkopostin kautta ja aiheet ovat ty6hon

liittyvid. Tyohon liittymattomat muut keskustelut jadvat haastateltavan mukaan kdymatta, joka heiken-
t&44 yhteisollisyyden tunnetta. Haastateltavan mukaan myds koronan aiheuttamat kokoontumisrajoituk-
set hankaloittivat yhteisollisyyden rakentamista, koska kokoontumiset olivat mahdollisia vain virtuaa-

lisina.

Kyselyssa kysytaan toimenpiteitd, joita tydyhteisoon on kehitelty etatydaikana. Kyselyyn vastanneista

tyontekijoista yksi mainitsee viikkopalaverit, jotka ovat olleet vastaajan mukaan hyvid. Muut kyselyyn
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vastanneet eivat nosta mitdan toimenpiteita esille. Esihenkild mainitsi haastattelussa kyseiset viikkopa-
laverit, joista j&& lisaksi muistiinpanot, joihin voi my6hemmin vield tarvittaessa palata. Esihenkilon
mukaan viikkopalavereiden tarkoitus on mahdollistaa kommunikointia tiimissa ja varmistaa, ettd jokai-
nen ryhman jésen tulee kuulluksi. Esihenkild mainitsi liséksi myos etatyon alettua viikoittain jarjeste-
tyt etdjumppa ja -kahvihetket. Vastauksien perusteella voisi todeta, ettd tyoyhteisossa on huomioitu

my0s yhteisollisyys etatyon alettua.

Esihenkil® on toiminut mielestani esimerkillisesti jarjestdessaan yhteisia viikoittaisia etdtapaamisia,
jotta tiimin jasenet eivat hajoaisi pienemmiksi ryhmiksi eik& kukaan jaisi yksin. Toisaalta tyontekijoi-
den tietdmattomyys toimenpiteiden tavoitteista jai mietityttdmaan. On mahdollista, etta tydntekijoita ei
valttamatta ole informoitu tarpeeksi tarkasti viikkopalavereiden tavoitteista, koska isoissa organisaa-
tioissa on monesti useita palavereita, eiké yksittainen tyontekija valttdmatta osaa hahmottaa jokaisen
palaverin kaikkia tavoitetta. Voi myos olla, ettd viikkopalavereista on muodostunut jo yleinen normi,
eikd tyontekijat valttdmattd osanneet vain yhdistéé sité yhteisollisyyden kehittdamiseen.

7.2.2 Vuorovaikutuksen ja ilmapiirin muutos

Tiimien jasenilld tulee olla hyvat kommunikaatio- ja viestintataidot, jotta yhteistyo tiimissé toimii mut-
kattomasti. Etenkin etatydskentelyssa tarvitaan hyvia vuorovaikutustaitoja, koska henkil6ita ei nde pai-
vittain kasvotusten ja samalla epaselvyyksien méara voi lisdantya. Siirryttaessa etatydskentelyyn jokai-
sen tiimin jasenen tulee kehittdd omia vuorovaikutus- ja viestintataitoja, koska yhteisymmaérryksen saa-
vuttaminen digitaalisessa ymparistdssa vaatii enemman suunnitelmallisuutta sekd viestintdimuotojen ja

-valineiden tuntemusta kuin perinteinen toimistoty6 (Eklund ym. 2021, 61).

Vastaajien kokemukset vuorovaikutuksen muuttumisesta etétyon alettua eroavat vastauksissa huomat-
tavasti. Puolet vastaajista ovat taysin sitd mieltd, ettd vuorovaikutus on parantunut etatytaikana, kun
taas puolet olivat taysin eri mieltd vastauksissaan. My0s vastaukset tyoyhteison ilmapiirin muutoksista
jakautuvat kahteen eri osaan. Kahden vastaajan mielesté ilmapiiri on muuttunut ja etdédntymista tydyh-
teistssa on tapahtunut, kun taas toiset kaksi vastaajaa ovat sitd mieltd, ettd muutosta ei ole tapahtunut

tiimissa ollenkaan.

Vastauksia analysoitaessa on otettava huomioon, ettd vastauksiin vaikuttaa yksilon kokemus vuorovai-

kutuksesta ja sen tarpeesta. Toiset ihmiset ovat luonteeltaan sosiaalisempia ja siten voivat kaivata vuo-



29

rovaikutusta ja kanssakdymistd enemman kuin toiset. Vuorovaikutuksen muutos ja tarkeys etéatyoai-
kana olisi varmasti erityisen tarpeellinen ja moniulotteinen jatkotutkimusaihe, jonka voisi toteuttaa ta-
maén tutkimuksen jatkoksi, koska vuorovaikutuksen merkitys korostuu vielé entisestaén etatytaikana ja

sen on yksi tarkeimmista toiminnoista tyoyhteisdssa.

7.2.3 Tuen saaminen ja kohtelu etatyoaikana

Keskinéinen luottamus ja arvostus ovat tydyhteisén perusta. TyOyhteisdssa tulee kunnioittaa erilaisia
tyoskentelytapoja yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi, kuitenkin niin, etta ne sopivat yhteisesti so-
vittuihin raameihin. Toista kohtaan toimitaan ammatillisesti ja omaa osaamista jaetaan yhteiseen kayt-
toon. Lisaksi sovitaan ja noudatetaan yhdessa toimintatapoja, jotka edistévét yhteistyota. (Tyoturvalli-

suuskeskus.)

Kyselyn vastaajat kokevat, ettd ovat saaneet my0s etdtyodaikana tukea niin muilta ryhménjésenilta kuin
myos esihenkil6lta. Osassa vastauksissa todetaan, etté etatyd ei ole vaikuttanut avun saamiseen ja eten-
kin Teams-sovelluksen avulla avun antaminen ja saaminen on ollut toimivaa etatydaikana. Liséksi vas-
tauksista ilmenee, ettd tukea on saanut tyotehtavien lisdksi myds omaan jaksamiseen. Vastauksien pe-
rusteella voidaan siis todeta, ettd kyseisessé ty0yhteisossa tukea saa niin tyontekijoiltd kuin myos esi-
henkil6lta. Tulosten mukaan mydskaan etatyo ei ole vaikuttanut merkittavasti tuen saamiseen, mutta
uusia toimintatapoja on taytynyt kehitelld, esimerkiksi erilaiset viestintdkanavat ovat auttaneet tuen

saamisessa.

Vastaajista 75 % oli sita mieltd, ettd esihenkilon kohtelu tyontekijoitd kohtaan on ollut osittain yhta
tasa-arvoista ja reilua myds tydskennellessa eténa ja 25 % vastaajista oli taysin sitd mieltd, ettd kohtelu
on ollut yhté tasa-arvoista ja reilua myds etana. Vastauksista voidaan todeta, etta esihenkilé on onnis-

tunut kohtelemaan tydntekijoita suotuisasti myos etatyoaikana.

7.2.4 Hyvan esihenkilon piirteet

Johtajan ja esihenkilon ty0 on vaativaa eiké siiné roolissa ole koskaan valmis. Onnistuakseen siiné roo-
lissa, tarvitaan aitoutta, rohkeutta ja energiaa. Aitoutta tarvitaan, jotta saa yhteyden johdettaviin. Roh-

keutta vaaditaan siihen, ettd uskaltaa rakentaa vahvoja visioita ja tarvittaessa puuttua asioihin. Energiaa
siihen, ettd pystyy innostamaan ja energisoimaan toisia. Johtajalla ja esihenkil6lla on aina oma persoo-

nansa pelissa. (Bergman & Korhonen 2019, 168.)
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Kyselyyn vastanneet ty0ontekijat mainitsevat vastauksissaan arvostavansa mm. hyvié vuorovaikutustai-
toja, inhimillisyytta ja luottamusta. Vastauksista voi havaita, etta esihenkil6ltd kaivataan lopulta aivan
samanlaisia ominaisuuksia, kuin kaikilta muiltakin tydyhteison jasenilta. Esihenkilon tulisi olla muille
esimerkin naytt&ja. Jos esihenkild on helposti lahestyttava ja luotettava, on tyotekijoiden luontevaa
kertoa asioista esihenkildlle ja samalla mahdollinen esihenkildn ja tydntekijoiden valinen kuilu piene-
nee ja yhteisollisyys paranee. Samalla myds avoin ja luonteva kommunikaatio tydyhteison sisalla para-

nee, joka helpottaa tydtehtavien suorittamista ja tyotyytyvaisyytta.

Haastateltu esihenkil® mainitsi myds samantyylisid hyvén esihenkilén ominaisuuksia, mutta lisaksi
h&n mainitsi, ettd nykyaan muutokset tapahtuvat entistd nopeampaa, joten paineensietokyky ja ajanhal-
linta ovat entista tarkeampia esihenkilén ominaisuuksia. On havainnoivaa kuulla myds itse esihenkilén
tarkeédksi kokemia ominaisuuksia, koska ilman esihenkilokokemusta olevat henkil6t eivat valttamatta
voi tietdd, mitd kaikkia ominaisuuksia ja taitoja esihenkild tarvitsee onnistuakseen tydssaén. On kuiten-
kin huomioitava, etté jokaisessa tyoyhteisdssa esihenkildltd vaaditaan hieman erilaisia ominaisuuksia,
joten luontaisen johtajuuden ja omien visioiden lisaksi taytyy esihenkilon olla myds avoin uusille toi-
mintatavoille ja tyyleille. Lisaksi on huomioitava, ettd tyontekijat suhtautuvat asioihin ja tyyleihin eri
tavoilla, joten jokaista yksilo tulisi johtaa sille sopivimmalla tyylilla, kuitenkin siten, ettd kaikkia
tyontekijoitd kohdellaan saman arvoisesti ja reilusti. Naista syista voidaan siis paatella, etta esihenkil6-

ty® on haastavaa, eika siind roolissa ole koskaan valmis.

Esihenkilotyoskentely on varmasti viel4 haastavampaa eténd, kun ei née fyysisesti tyontekijoita ja vai-
keat asiat voivat paisua, kun viestintaa kaydaan pelkastaan nayttdjen valityksella. Tyontekijat voivat
kokea jadneensa yksin, kun tyopaikalta siirrytaan etatydskentelyyn ja siten kaivata enemman tukea
omaan jaksamiseen. Tyontekijoiden liséksi yksin jadvat myos esihenkil6t, joiden tulisi olla viela mui-
den tukena ja toimia esimerkillisesti. Vastauksien perusteella kuitenkin tiimin esihenkild on onnistunut

suoriutumaan tehtavéstaan erinomaisesti my0s etatydaikana.

7.3 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimusraportissa tutkija arvioi koko tutkimuksen luotettavuutta validiteetin ja reliabiliteetin avulla

kéytettavissé olevien tietojen perusteella. Tutkimuksen luottavuuden kannalta on tarkedd, etta otos on
edustava ja tarpeeksi suuri, vastausprosentti korkea ja kysymykset mittaavat oikeita asioita ja kattavat
koko tutkimusongelman. (Heikkild 2014.)
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Validiteetti ilmaisee sitd, miten hyvin tutkimuksessa kdytetty mittausmenetelmé mittaa juuri tutkitta-
van ilmidn ominaisuutta, mité on tarkoituskin mitata (Tilastokeskus a). Menetelmat valikoitiin tarkasti,
joita tutkimuksessa hyodynnettiin, jotta niiden avulla saatu tieto olisi mahdollisimman relevanttia tut-
kimuksen kannalta. Tutkimukseen saatiin hyodyllista tietoa kyselyn ja haastattelun avulla, joka tukee
tietoperustaa. Naiden perusteiden myota voidaan todeta, etté tutkimuksen validiteetti on tasoltaan

hyva.

Reliabiliteetti ilmaisee sitd, kuinka luontevasti ja toistettavasti kdytetty mittari mittaa haluttua ilmioté
ja sité voidaan mitata esimerkiksi toistomittauksilla (Tilastokeskus b). Tutkimus on toistettavissa ky-
seiselle kohderyhmalle tutkijasta riippumatta. Tutkimustulokset olisivat todennakdisesti samankaltaiset
kyseisen kyselylomakkeen avulla. Uusintatutkimusta toteuttaessa on kuitenkin huomioitava mahdolli-
nen henkildston vaihtuminen ja mielipiteiden muuttuminen ajan kuluessa. Tdman vuoksi tutkimustu-
lokset voisivat vaihtua. Jos tutkimus kuitenkin toteutettaisiin uudelleen lyhyen ajan sisalla ilman hen-
Kilosto- tai toimintatapamuutoksia, olisi vastaukset todennakdisesti samankaltaiset. Saatuja tuloksia ei
voida kuitenkaan yleistdd koko Ruukki-organisaation tasolle, koska otanta oli Vimpelin toimipisteen

tilaustenkasittelija-osasto.

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa kohderyhma oli suhteellisen pieni, vain kuusi henkil64, josta kyse-
lyyn vastasi nelja henkil6a. Vastausprosentti tutkimuksessa oli 66,6 %, joka on tutkimuksen luotetta-
vuutta arvioitaessa hyva. Kysely sisdlsi monivalintakysymysten lisdksi my6s avoimen vastauksen ky-
symyksid, jotta vastaajilta saataisiin mahdollisimman laajasti kokemuksia ja tietoa, jotka auttavat saa-

maan tutkimustuloksista mahdollisimman todenmukaiset.

Kyselytutkimuksen aiheena oli etéatyo ja sen vaikutus yhteisollisyyteen tyoyhteisdssa. Jokainen tutki-
mukseen vastannut on tyoskennellyt etdnd ja talla hetkelld vastaajilla on k&ytdssé hybridi-etatyomalli.
Aiihe oli siis kohderyhmadlle ennestaan tuttu, joten vastaajilla on omakohtaisia kokemuksia ja nakemyk-
sid aiheesta, joka lisaa tutkimustulosten luotettavuutta ja monimuotoisuutta. Tutkimuskysymysten vaa-
rinymmarrysté pyrittiin minimoimaan testaamalla kyselya etukéteen ja muokkaamalla siitd mahdolli-
simman selked. Kyselyssd maariteltiin kyselyn kannalta merkittavé késite, jotta vastaajat ymmartaisi-

vat mahdollisimman tarkasti kysymykset.
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Haastattelu toteutettiin Teams-videopuhelun avulla ennalleen sovittuna aikana ja se tallennettiin hel-
pottaakseen raportointia. Haastattelulle oli varattu riittavasti aikaa, jotta vapaalle keskustelulle ja& ai-
kaa, eika vastaajalle tulisi Kiire pohtia vastauksiaan. Haastattelukysymykset lahetettiin etukéteen haas-
tateltavalle, jotta han osasi valmistautua kysymyksiin ja pystyi pohtimaan niita jo etukéteen, jotta vas-

taukset olisivat mahdollisimman todenmukaiset.

7.4 Jatkotoimenpiteet ja -tutkimusehdotukset

Toimeksiantajayritys voi hyodyntéé tutkimuksesta saatuja tuloksia ja havaintoja kehittdmaan organi-
saation yhteisollisyytta ja etatyoskentelyd. Erityisesti yhteisollisyyden ja kommunikaation kokeminen
olisi hyvé ottaa keskustelun aiheeksi, koska vastauksissa oli suuria eroavaisuuksia juuri ndiden aihei-
den ymparilla. Tutkimustuloksien mukaan tiimi voi hyvin, eikd ryhman jasenten valilla ole henkiltke-
mia-ongelmia, kuitenkin olisi aiheellista keskustella, kuinka yhteis6llisyyttéa voisi vield kehittdd mah-

dollisesti sille tasolle, jolla se oli ennen etatyon aloittamista.

Yhtend suurena haasteena tassé opinndytetyoprosessissa oli rajata aihe tarkasti, jotta véltyttaisiin liian
laajalta tutkimusalueelta, jolloin tutkimus jaisi vain pintapuoleiseksi. Aiheena etaty6 on erityisen ajan-
kohtainen ja laaja, joten aiheesta voisi tehdd viel& useita erilaisia tutkimuksia tdmén tyon pohjalta. Eri-
tyisesti etatyon vaikutus kommunikaatioon olisi mielenkiintoinen ja hyoddyllinen jatkotutkimusaihe.
Liséksi tdma opinndytetyd todensi sen, ettd yhteisollisyys on henkilékohtainen kokemus ja myos sa-
man ryhmaén sisalla kokemus yhteisollisyydesta ja sen muutoksista voi erota toisistaan taysin, joten

my0s yhteisollisyyden kokeminen olisi oiva jatkotutkimuskohde.

7.5 Oma oppiminen ja opinnaytetyoprosessi

Opinnéaytetydn kirjoittaminen ja tutkimuksen tekeminen oli mielesténi erittdin kiinnostavaa ja inspi-
roivaa. Oli mielenkiintoista oppia uusia asioita tutkimuksen tekemisesta, asiatyylisesta kirjoittamisesta
ja tutkimastani aiheesta. Opinndytetyon kirjoittamisen vuoksi vierailin viikoittain kirjastossa, mika oli
minulle ennestdan vierasta. Opin etsimé&éan tietoa internetin lisaksi myas Kirjoista, mika sai minut ym-
martamaan kirjojen ja kirjastojen hienouden. Opinndytetyénprosessin avulla opin myos tarkkailemaan
lahteiden luotettavuutta. Etenkin etsiessa internetista tietoa tulee olla erityisen tarkka ja kriittinen lukija
eiké luottaa kaikkiin tiedonlahteisiin. Opinndytetyon avulla opin myds suunnittelemaan ja toteutta-
maan sek& kvantitatiivisen ettd kvalitatiivisen tutkimuksen sek& lopuksi viel&4 pohtimaan niista saatuja

tuloksia ja tekemé&an johtopaatoksié.
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Koen, ettd onnistuin opinnayteprosessissa hyvin ja olen erittain tyytyvéinen lopputulokseeni. Uskon,
ettd toteuttamastani tutkimuksesta on hyoétya seka minulle itselleni ettd myds toimeksiantajayrityksel-
leni. Olen kiitollinen opinndytetydohjaajalleni ja toimeksiantajayritykselle saamastani tuesta, jotka

mahdollistivat onnistuneen opinnaytetyon toteutumisen.
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Liite 1. Haastattelukysymykset
LITE 1

1. Kuinka kauan olet tyoskennellyt Ruukilla esihenkilona?

2. Millainen on mielestasi hyva henkilostojohtaja?

3. Milla tavoin henkilostojohtaminen eroaa tyoyhteison tydoskennellessa etana?

4. Mita toimenpiteita henkilostéjohtajana olet tehnyt yhteisollisyyden
parantamiseen etatyoaikana?

5. Koetko olevasi yhta hyva henkilostojohtaja myos etatyoaikana?

6. Onko yhteisollisyys tyoyhteisossa mielestdsi muuttunut etatyoaikana? Jos on,
niin miten?

7. Kuinka tyon ohjauksellisuus on muuttunut etatytaikana?



Liite 2. Kysely
LIITE 2/1

Etatyon vaikutus tydyhteison yhteisollisyyteen,
henkildstdjohtamisen nakdkulmasta

@ Pakolliset kysymykset merkitty tihdell3 (*)

Tama kysely toimii osana opinndytetydtani aiheesta Etatydn vaikutus tydyhteisén
yhteisdllisyyteen, henkilastéjohtamisen nakdkulmasta.

Kyselyn tavoitteena on selvittds, kuinka etityd on vaikuttanut tydyhteisin
yhteisdllisyyteen ja miten henkildstdjohtaminen vaikuttaa yhteisdllisyyteen etitybaikana.

Kyselyn aihealueena on etatyd, jolla tarkoitetaan koko aikaisen etityon lisdksi myds
osittaista etdtyoskentelyd esim. hybrid-etdtydomuotoa.

Kysely toteutetaan anonyymisti, joten saatuja vastauksia ei voida yhdistiaa vastaajiin.
Saadut tulokset kasitellddn tdysin luottamuksellisesti.

Kyselyn arvioitu vastausaika on noin 10 minuuttia.

Seuraava




Etatydn vaikutus tyoyhteison yhteisollisyyteen,
henkildstdjohtamisen nakdkulmasta

LIITE 2/2

(&) Pakolliset kysymykset merkitty thdell (*)

1.1kd*

O alle 30 vuotta
O 31-4A0 wuotta
(O 41-50 vuctta
O vli 50 vuotta

Edellinen Seuraava




LIITE 2/3

Etatyon vaikutus tydyhteisdon yhteisollisyyteen,
henkildstdjohtamisen nakdkulmasta

(&) Pakolliset kysymykset merkitty tahdella (*)

2. Tyoskentelyvuodet organisaatiossa? *

O alle 5 vuotta
O 615 vuotta
(O 16-25 vuotta
(O vli 25 vuotta

Edellinen Seuraava




Etatydn vaikutus tydyhteisdn yhteisollisyyteen,
henkilostojohtamisen nakokulmasta

LIITE 2/4

@ Pakolliset kysymykset merkitty tihdella (*)

3. Etatyoskentelymalli, jolla olet tydskennellyt.
(Voit valita useita). *

I:l Koko aikainen etatyd
I:l Hybrid-etatyd
I:l En ole tydskennellyt etina

Yhteisollisyydelld tarkoitetaan ihmisten vialisid suhteita ja yhteistyots, joka muodostuu
mm. vuorovaikutuksesta, luottamuksesta ja yhteenkuuluvuudesta.

Edellinen Seuraava
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Etatydn vaikutus tydyhteisdén yhteisollisyyteen,
henkilostdjohtamisen nakokulmasta

(i) Pakolliset kysymykset merkitty tahdell3 (*)

4 Milla tavoin etatydskentely on vaikuttanut mielestasi tydyhteisonne
yhteisollisyyteen? *

Edellinen Seuraava
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Etatyon vaikutus tydyhteison yhteisollisyyteen,
henkiléstojohtamisen nakdkulmasta

@ Pakolliset kysymykset merkitty tahdell3 (*)

5. Vuorovaikutus tyoyhteisossa on parantunut etatydaikana. *

O [Aysin samaa mielta
O O=ittain samaa mielts
O Eizamaa eikd er mielta
O Cisittain eri mielta

(O Taysin eri mielts

Edellinen Seuraava
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Etatyon vaikutus tyoyhteison yhteisollisyyteen,
henkildstdjohtamisen nakdkulmasta

@ Pakolliset kysymykset merkitty tahdelld (%)

6. Onko tydyhteisdn ilmapiiri muuttunut etatydaikana? Jos on, miten se ilmenee?

Edellinen Seuraava
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Etatydn vaikutus tydyhteisdn yhteisollisyyteen,
henkildstdjohtamisen nakokulmasta

@ Pakolliset kysymykset merkitty tahdella (%)

7. Koetko, etta olet saanut tydkavereilta tukea yhta paljon myds etatydaikana? Jos
olet, millaista? *

cdclinen
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Etatydn vaikutus tyoyhteisén yhteisollisyyteen,
henkildstojohtamisen nakdkulmasta

@ Pakolliset kysymykset merkitty t3hdella (*)

8. Koetko, etta olet saanut esihenkiloltasi tukea yhta paljon myés etatyoaikana?
Jos olet, millaista? *

cdelinen
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Etatydn vaikutus tydyhteisdn yhteisollisyyteen,
henkildstdjohtamisen nakdkulmasta

@ Pakolliset kysymykset merkitty tihdellad ()

9. Esihenkildn kohtelu tyontekijoita kohtaan on yhta tasa-arvoista ja reilua myds
etatydaikana? *

O [dysin samaa mielts
O O=ittain samaa mislts
o Ei samaa eika eri mielta
O Cisittain erl mieltd

O Taysin eri mielts

Edellinen Seuraava
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Etatyon vaikutus tydyhteisdn yhteisollisyyteen,
henkildstdjohtamisen nakdkulmasta

@ Pakolliset kysymykset merkitty t3hdella (*)

10. Millaisia toimenpiteita yhteisollisyyden kehittamiseen on kehitelty
etatyodaikana? Onko ne olleet mielestdsi toimivia? *

Edelinen
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Etatydn vaikutus tydyhteisdn yhteisollisyyteen,
henkildstojohtamisen nakdkulmasta

@ Pakolliset kysymykset merkitty tahdella (%)

11. Millainen on mielestasi hyva henkilostojohtaja? *

Edellinen
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Kiitos vastauksesta!

Kysely luotu Webropolilla
Kliklkaa tasta ja lue lisaa



