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Tassé opinnaytetydssa tutkittiin asiantuntijatydntekijéiden kokemuksia yhteisollisyyden ja
sitoutuneisuuden muodostumisesta etatytaikana. Opinnaytetydn aiheeksi valikoitui
ajankohtainen ja useita asiantuntijatytntekijoita koskettava aihe. Maalikuussa 2020 hallitus

antoi etatyosuosituksen kaikille organisaatioille vallitsevan COVID-19- pandemian vuoksi
jonka johdosta suurin osa organisaatioista siirtyi etatyohon.

Opinnaytetyo toteutettiin puolistrukturoidun teemahaastattelun avulla haastattelemalla
neljaa asiantuntijatydntekijaa, jotka ovat aloittaneet uudessa tydpaikassa etatydaikana.
Haastattelun teemoina olivat etatyo, yhteisollisyys ja sitoutuneisuus.

Tekija paatyi tutkimusaiheeseen sen ajankohtaisuuden ja merkityksellisyyden takia, sekéa
tekija itse ja moni tekijan lahipiiristd on kokenut uudessa tydssa aloituksen etatydaikana.
Tama on aiheuttanut erilaisia kokemuksia uusille tyontekijoille ja yhdeksi tarkedksi
teemaksi etatydaikana on muodostunut yhteisollisyys ja sitoutuneisuus tyoyhteisdissa.

Tutkimustulokset osoittavat, etta etédtydaikana uudessa tytpaikassa aloittaminen heikentaa
yhteisoéllisyyden kokemuksen muodostumista. Organisaatioiden tulisi siis panostaa siihen
erityisella tavalla etatyotd tehdessa. Kriittisesti tarkedna tekijana yhteiséllisyyden
muodostumiseen seka tyohon sitoutumiseen etatydaikana vaikutti perehdytysprosessi ja
siihen panostaminen. Organisaatioiden tulee siis huolehtia riittavan laajasta ja lasna
olevasta perehdytyksesta, jotta tydntekija paasee helposti sisélle tuleviin tydtehtaviinsa ja
osaksi koko tydyhteisda. Riittavalla perehdytyksella ja esihenkilon ja tydyhteison tuella on
merkittava rooli yhteisollisyyden ja sitoutuneisuuden muodostumisessa. Toimivia tapoja
edistaa yhteisollisyyden muodostumista on saanndlliset tapaamiset ja koko tydyhteison
jatkuva tuki. Sitoutuneisuuteen etaty6 ei sindnsa vaikuttanut merkittavasti, mutta heikko
yhteis6llisyyden kokemus ja huono ty6hon perehdytys heikensi sitd. Yhteisollisyyteen
panostamalla my6s sitoutuneisuutta voidaan vahvistaa. Sitoutumiseen vaikuttivat myos
positiivisen tydilmapiirin ja yhteisollisyyden liséksi erilaiset edut ja palkitseminen.

Tutkimustulokset antavat merkittavaa tietoa niin tydnantajille, kuin etatyoté tekeville
asiantuntijatyontekijoille. Etatydn nakokulmasta yhteisollisyyden ja sitoutuneisuuden
merkitysta ja kokemusta ei olla laajasti tutkittu ja siksi aihe on ajankohtainen ja
mielenkiintoinen.

Opinnaytetyoprosessi aloitettiin tammikuussa 2022 ja valmistui huhtikuun lopussa
tavoiteaikaan. Opinnaytety6n etenemista ja lopputulosta voidaan pitda onnistuneena.

Asiasanat
Etatyo, yhteisollisyys, tydhyvinvointi, tydyhteiso, sitoutuneisuus
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1 Johdanto

Suomessa yritykset joutuivat siirtyméan etatyéhon maaliskuussa 2020 vallitsevan COVID-
19-pandemian takia. Kyseinen tilanne on muuttanut ihmisten tydskentelytapoja ja tuonut
sosiaalisia haasteita (Ruohomaki 2020). Nyt etaty6ta on jatkunut melkein kaksi vuotta
lahes kokonaan tai osittain. Koronapandemian aikana useissa organisaatioissa
rekrytointiprosessi ja tydhon perehdytys ovat toteutettu taysin etanda, jonka seurauksena
uudet tyontekijat eivat ole paassyt tapaamaan oman tydyhteison jasenia tai tutustumaan
yrityksen toimintaan paikan paalla. Yritykset ovat joutuneet kayttamaan paljon luovuutta ja
opettelemaan taysin uusia toimintamalleja eri prosesseissaan. Etatyo itsessaén on
aiheuttanut paljon erilaisia haasteita tydnantajalle ja tyontekijoille, mutta se on myds
tuonut paljon myonteisia kokemuksia. (Mékikangas & Sjoblom 2021.) Etaty6ta ja sen

tuomia haasteita on pyritty tutkimaan viime vuosina, mutta tutkimuksia ei ole viela paljon.

Tassa opinnaytetydssa tarkastellaan asiantuntijatytssa aloittaneiden uusien
tyontekijoiden yhteiséllisyyden ja sitoutumisen muodostumisen kokemusta etatydaikana.
Opinnaytetyo toteutetaan laadullisena eli kvalitatiivisena tutkimuksena puolistrukturoidun
teemahaastattelun avulla. Puolistrukturoitu haastattelu on haastattelu, jossa
haastateltaville esitettavat kysymykset on laadittu etukéteen, mutta niiden paikkaa voi
vaihdella seka kysymysten muotoa ja tarkkoja sanavalintoja voi muokata haastateltavien
valilla. (Hirsjarvi & Hurme 2015, 48.)

Tassa tutkimuksessa pyritaan selvittamaan, kuinka uudet asiantuntijatydntekijat ovat
kokeneet yhteisdllisyyden ja sitoutumisen muodostumisen etatydaikana. Motivoitunut ja
sitoutunut tydntekija on arvokas voimavara yritykselle ja tydntekijan sitoutuminen
organisaatioon, tython ja tydyhteisdéon antaa yritykselle mahdollisuuden erinomaiseen
tulokseen. (Lampikoski 2005, 77-78

Tekija paatyi tutkimusaiheeseen sen ajankohtaisuuden ja merkityksellisyyden takia, seka
tekija itse ja moni tekijan lahipiirista on kokenut uudessa tyssa aloituksen etatydaikana.
Tama on aiheuttanut erilaisia kokemuksia uusille tyontekijoille ja yhdeksi tarkeaksi
teemaksi etatydaikana on muodostunut yhteisdllisyys ja sitoutuneisuus tydyhteisdissa,
mik& on ollut myds ennen etatydaikaa merkittéava tekija organisaatioissa. Tutkimusaiheena
uusien tyontekijoiden kokemus yhteiséllisyyden ja sitoutumisen syntymisesta etétydaikana
on tarkea ihmisten tydhyvinvoinnin kannalta, seké se antaa arvokasta tietoa tyonantajille

tyontekijoiden kokemuksista aiheesta.



1.1 Opinnaytetyon tavoitteet

Tassa opinnadytetydssa pyritddn selvittamaan, kuinka uudet asiantuntijatyontekijat ovat
kokeneet yhteisdllisyyden ja sitoutumisen muodostumisen etatydaikana. Tutkimus
toteutetaan puolistrukturoidun teemahaastattelun avulla haastattelemalla neljaa
asiantuntijatytntekijad, jotka ovat aloittaneet uudessa tytpaikassa etatytaikana.
Haastatteluiden avulla selvitetddn, minkalaisia kokemuksia uudessa tydssa aloittaneile
asiantuntijatydntekijoille on muodostunut yhteisollisyydesté ja sitoutumisesta

etatydaikana.

Tutkimuksen tavoitteena on tuoda hyddyllista tietoa teorian ja tutkimuksen pohjalta
tyonantajille, jotka palkkaavat uusia tyéntekijoita etatydaikana. Tutkimuksen avulla
erilaiset organisaatiot saavat hyodyllista tietoa asiantuntijatytntekijoéiden kokemuksista

yhteisdllisyyden ja sitoutuneisuuden muodostumisesta virtuaalisesti.

1.2 Tutkimusongelma ja tehtavan asettelu

Taman opinnaytetyon tutkimuksen tavoitteena on saada vastauksia, miten etatydaikana
yhteisollisyys ja sitoutuneisuus tydyhteistssa koetaan, mité se tarkoittaa tyontekijalle ja
miten siihen voi vaikuttaa. TAma on aiheuttanut erilaisia kokemuksia uusille tyéntekijdille
ja yhdeksi tarkeaksi teemaksi etatydaikana on muodostunut yhteisollisyys ja
sitoutuneisuus, mika on ollut myds ennen etatydaikaa yksi tarkea osa tydssa viihtymista ja
tybhyvinvointia. Tutkimusta toteutetaan paakysymyksen ja alakysymysten avulla. Naiden
tavoitteiden pohjalta tutkimuksen paakysymykseksi muodostui, kuinka uudet

asiantuntijatyontekijat ovat kokeneet yhteiséllisyyden syntymisen etatydaikana?

Alakysymykset muotoituivat seuraavasti:

- Mita yhteisoéllisyys tydyhteisdssa merkitsee tydntekijalle ja kuinka sita voi rakentaa
etatybaikana?

- Miten yhteisollisyyden kokemus vaikuttaa tyontekijan sitoutuneisuuteen
organisaatiossa?

- Miten uuden tyontekijan yhteisollisyyden kokemusta ja sitoutuneisuutta voidaan

vahvistaa?

Opinnaytetyon teoreettisen viitekehyksen, tutkimuksen haastattelurungon kysymyksien
seka tutkimustuloksien tueksi on luotu peittomatriisi (Taulukko 1). Peittomatriisin avulla
voidaan esittdd opinnaytetydn alakysymysten yhteys ylla mainittuihin teemoihin.

Peittomatriisi toimii apuvalineena myds arvioidessa tyon patevyytta.



Opinnaytetytn alakysymysten yhteys peittomatriisissa on esitetty teoreettisessa
viitekehyksessa seka tutkimustuloksissa kappaleiden lukujen numerointia kayttaen.
Alakysymysten yhteys peittomatriisissa teemahaastattelurungon kysymyksiin on esitetty

teemahaastattelurungon kysymysten numerointia kayttaen.

Taulukko 1. Peittomatriisi

Opinndytetyon alaongelmat Teoreettinen |Teemahaastattelu- | Tulokset
viitekehys rungon kysymys

Mit3 yhteisollisyys tyéyhteiséssi 2.1,2.2,23,2.4|1.10,2.1,2.2,2.3, (5.1,5.2

merkitsee tyéntekijille ja kuinka siti 2.4,25,2.6,2.7,

voi rakentaa etitydaikana? 2.8,2.9,2.10

Miten yhteisollisyyden kokemus
vaikuttaa tyontekijan sitoutuneisuuteen

organisaatiossa? 2.2,3,3.1,3.2, |35 5.1,5.3
Miten uuden tyontekijan

yhteisollisyyden kokemusta ja 2.2,25,2.38, 2.10,
sitoutuneisuutta voidaan vahvistaa? 33,24 3.2,3.4,3.7,3.9 5.1,5.2,5.3

1.3 Tutkimusmenetelma ja rajaus

Opinnaytetydn tutkimusmenetelmaksi valittiin laadullinen eli kvalitatiivinen
tutkimusmenetelma, jossa aineisto kerataan puolistrukturoituina teemahaastatteluina.
Tutkimuksen kohderyhmana ovat uudessa tydssa etaybaikana aloittaneet asiantuntijat eri
toimialoilta. Tutkimukseen ei voi esimerkiksi vastata henkilot, jotka ovat aloittaneet
uudessa tyopaikassa fyysisesti paikan paalla ja etaty6ta ei ole mahdollista tehda tai
henkilt, jotka ovat olleet tytpaikassa tdissd ennen etatyfaikaan siirtymista. Talléin heilla
on erilainen lahtokohta kokea yhteiséllisyyden tunnetta ja sitoutuneisuuden kokemusta

organisaatioita kohtaan.

Niille, jotka ovat tydskennelleet ennen etdtdihin siirtymaa yrityksessa on muodostunut
erilainen kokemus yrityksen toiminnasta, arvoista, ihmisista ja yrityskulttuurista.
Tyontekijat ovat tydskennelleet fyysisesti toimistolla yhdessé, tavanneet toisiaan ja ovat
tehnyt yhdessa toita tai yhteisty6ta pitkan aikaa, ennen etatyohon siirtymista. Taman takia
etéana yhteydenpito, kouluttautuminen, verkostoituminen ja yritykseen sitoutuminen ja
yhteisollisyyden tunne on aivan erilainen kuin henkil6illd, jotka aloittavat taysin uutena
tyontekijana etana. Tutkimukseen osallistuneet henkilt on rajattu
asiantuntijatydntekijoihin, jotka ovat aloittaneet uudessa tydpaikassa etatybaikana.

Tutkimuksessa yrityksen toimialalla ei ole valia.



1.4 Kasitteet

Asiantuntijat

Asiantuntijoiden ty6tehtavat liittyvat usein tutkimustydhdn, tieteellisiin tai taiteellisiin
konsepteihin ja menetelmiin. Ty6tehtavina voivat olla myds hallinnon ja liike-elaman
sdaanndsten soveltamiseen liittyvat tekniset ty6tehtavat tai ne voivat olla tydnjohdollisia
tehtavia, jotka vaativat itsendista tydskentelyd monimutkaisessa ja muuttuvassa

tydymparistossa. (Jalava 2001, 12; Tilastokeskus s.a.a.)

Etatyd

Etatyo on ajasta ja paikasta riippumaton tydjarjestely. Etatyo tarkoittaa ansiotyota, jota
tehdaan kotona tai muualla varsinaisen tydpaikan ulkopuolella. Etatydksi voi kutsua myds
osittaista etatyota. Yleisesti etatydta tehdaan virtuaalisesti ja se on tydta, jota voi myods

tehda varsinaisella tydpaikalla (Tilastokeskus s.a.b).

Yhteisollisyys

Yhteisollisyys merkitsee yhteison tai ryhman henkista tilaa, jonka méaarittelyyn ja
esiintymiseen vaikuttaa ihmisten kayttaytyminen toisiaan kohtaan. Yhteisollisyytta
voidaan maaritella yhteenkuuluvuuden tunteeksi, jossa on merkittdva emotionaalinen
kokemus yhteenkuuluvuudesta johonkin yhteiséon. (Aro 2011, 38, Perkka-Jortikka 2005,
39.))

Sitoutuminen

Tassé opinnaytetydssa sitoutumisen maaritelma liittyy tydéhon sitoutumiseen.
Sitoutuminen yleisesti voidaan ndhda tydhon ja tydnantajaan sitoutumisena.
Organisaatioon sitoutuneen tyontekijan kohde voi olla esimerkiksi tydtoverit, tydtehtavat,
tiimi tai esimies. (Lampikoski 2005, 48-51.)



2 Yhteisollisyys etatydssa

Toisessa paaluvussa kasitellaan paasiallisesti yhteisotllisyytta tydyhteistssa, sen hyotyja
ja haasteita, yhteisollisyyden merkitysta ja kuinka sita voi rakentaa. Toisessa paaluvussa
maadritellaan myos lyhyesti etatydn termi, seka etatydhon vaadittavia ominaisuuksia,

hyotyja ja haasteita.

Etatyo ja siihen liittyvat erityishaasteet ovat olleet tieto- ja asiantuntijatydssa erityisia
haasteita jo pitkaan. Fyysisesti toisistaan erilladn tydskentely eli etatyé on tuonut haasteita
tydyhteisdjen yhteistllisyyteen ja yhteenkuuluvuuden tunteeseen, seka sen

yllapitamiseen. (Mékikangas & Sjoblom 2021.)
2.1 Etatyo

Etatyd on ajasta ja paikasta riippumaton ty6jarjestely. Etatyo tarkoittaa ansiotyota, jota
tehdéaéan kotona tai muualla varsinaisen tydpaikan ulkopuolella. Etatyoksi voi kutsua myés
osittaista etatyota. Yleisesti etatyota tehdaan virtuaalisesti ja se on ty6ta, jota voi myds
tehda varsinaisella tyopaikalla. Etatydsta tulee sopia tydnantajan kanssa. (Tilastokeskus
s.a.; TyoGterveyslaitos s.a.; Tyoturvallisuuskeskus s.a.a) Etatyd luonteensa vuoksi sopii
hyvin asiantuntijatydssa oleville, koska tditd voidaan tehda virtuaalisesti paikasta
rippumatta. Mikali tyo luonteensa takia tehdaan muualla kuin varsinaisissa tyténantajan
tiloissa ei sité voida maaritella etatyoksi, vaikka tyota ei tydnantajan puolesta johdeta ja
valvota lasna jatkuvasti. Tallaista tyota voi olla esimerkiksi tietydmaalla tehtava tyo tai
kodinhoitajan tyd. (Akava 2019.)

Tyo6lainsdadannéssa etétydlle ei ole erikseen maaritelty omaa varsinaista termia. Etatyon
termi kasitetdan paaasiallisesti vuosilomalaissa, tytaikalaissa ja tydsopimuslaissa
tydntekijan kotona tapahtuvana tyontekona tai tydntekijan valitsemassa paikassa
toteutettavana tyontekona (Hietala, Hurmalainen & Kaivanto 2019, luku 4.71). Etatyéhon
sovelletaan tydsuhteessa kaikkia samoja lakeja kuin varsinaisella tyopaikalla tehtavaan
tyohon. Etatyo voi olla saanndllista, lyhytkestoista, epasaénnollista tai kokoaikaista.
Saanndllisessa etatydssa yleensa sovitaan esimerkiksi tietty maara viikossa etana
tehtavaa tyota tai tiettyja viikkonpaivia, joita tehdaéan etana. Yli kuukauden kestavasta
etatyosta, joka on sdanndllista tydntekija ja tydnantaja solmivat siita kirjallisen

etatydsopimuksen (Tyodturvallisuuskeskus s.a.b).

Etatyo vaatii erityista tyotehtavien suunnittelua ja johtamista, seka erilaisten tavoitteiden
asettamista itselleen. Vilkmanin (2016, luku 3.3) mukaan nykypaivana itsensa
johtamistaidot ovat tarkeassa roolissa tyonteon suunnittelussa ja toteuttamisessa, seka
miten seurata tydtehtavien ja asetettujen tavoitteiden etenemista. Etatydssa omasta

tyodsta on mahdollisuus ottaa enemman vastuuta, joka lisdé taas motivaatiota tyon



suorittamiseen. Itsendisyyden lisddntyessa tyonantajan tulee muistaa, etté on erilaisia
persoonia ja vastuun ottaminen ja tydn toiveet ovat erilaisia eri yksil6illa. Esimiehen tulee
siis tukea ty6tehtavissa ja antaa ohjausta, ettei tyontekija jaa ongelmien ja tyétehtavien
kanssa yksin etatyotd tehdessa. Etatyoskentelyssa tulee seurata tydilmapiiria,
tyontekijoiden kuormittumista, seké tarvitaan erilaisia keinoja puuttua ajoissa ongelmiin tai
toimimattomiin kaytantodihin. Myds etatydssa riskit tulee olla selkeasti esilla terveys- ja
turvallisuusriskien arvioinnissa ja tarpeeksi kattavasta tyontekijoiden perehdytyksesta
tulee huolehtia. (Akava 2019; Rauramo 2017; Vilkman 2016, luku 3.3.)

Etatyon

| edellytykset

Kuvio 1. Etatyon edellytykset (mukaillen Rauramo 2017)

Edellytyksia toimivalle etatydskentelylle on monia (kuvio 1.) Etatydskentely vaatii
laadukkaat ja toimivat laitteet ja tydskentelyvalineet, tarkedd on myos tietoturvasta
huolehtiminen seké tyéntekijan ja tybnantajan muodostama keskindinen luottamus.
Etatydssa tyoturvallisuuslain mukaan tydnantajan ja tydntekijan tulee huolehtia, etta
tydymparistd on turvallinen, tydergonomia on jarjestyksessa seka tyotila on tarpeeksi
rauhallinen etatydskentelyyn. Etatytskentelyssa tyontekijan odotetaan hallitsevan
itsenaisen tydskentelyn tavat, huolehtivan erityisesta vastuullisuudesta, seka tydntekijalla
tulee olla keinoja rajata ty0 ja vapaa-aika toisistaan. Etatydssa esimiehen roolissa
korostuu erityinen tarve tyontekijoiden riittdvadn ohjaukseen, seka palautteen antamiseen.
Esimieheltéd vaaditaan erityista tarkkuutta tunnistaa tyontekijéiden liiallinen
kuormittuminen, seké seurata tydaikaa. Vuorovaikutuksen, yhteiséllisyyden ja yhteistyon
tarpeellisuuden merkitys korostuu etatydssa, jonka vuoksi on tarkeaa yllapitaa selkeita
palaverikaytantoja ja toimivia tyovalineita yhteydenpitoon. (Tydsuojelu 2020; Rauramo
2017.)



2.2 Yhteisollisyyden merkitys, hyodyt ja haasteet etatydssa

Yhteisollisyys merkitsee yhteison tai ryhman henkista tilaa, jonka méaarittelyyn ja
esiintymiseen vaikuttaa ihmisten kayttaytyminen toisiaan kohtaan. Tydyhteisdissa, jotka
ovat toimineet pitkdan yhdessa on yhteisollisyys ehtinyt muodostua vahvaksi ihmisten
vdlille. (Perkka-Jortikka 2005, 39). Yhteisdllisyys on tydssa viihtymisen perusta, silla

tyoskentely organisaatiossa on yhteistoiminnallista (Karkkainen 2005, 81).

Yhteisollisyytta voi maaritelld siis yhteenkuuluvuuden tunteeksi, jossa on merkittava
emotionaalinen kokemus yhteenkuuluvuudesta johonkin yhteiséon. (Aro 2011, 38.)
Yhteisollisyyden syntymiseen vaikuttavat erilaiset kaytdstavat toisia ihmisia kohtaan,
kuten adnena, aanettbmyytena, elein, liikkkeena, valittAmisena seka
valinpitaméattomyytena. Kun yhteisdssa vallitsee positiivinen yhteishenki, ihmisten on
helpompi tuntea kuuluvansa joukkoon ja tulla yhteisbon mukaan, sek& osallistua sen
toimintaan (Perkka-Jortikka 2005, 39).

Yhteisollisyyden avulla voidaan vaikuttaa tyon imuun, seka hyvaan yhteishenkeen.
Tyo6tyytyvaisyys on merkittdva tekija tydssa viihtymisen ja tydn suorituksen kannalta.
Hyva ilmapiiri tydyhteisdssa ja me-henki lisdavat tydssa viihtyvyyttd, vaikka etatydaikana
tyontekijat eivat kohtaisikaan toisiaan varsinaisella tyopaikalla. Thmisilla on inhimillinen
tarve olla osa joukkoa ja kokea yhteenkuuluvuuden tunnetta, on silloin térke&é huolehtia
tyoyhteison yhteisollisyydestéa. Yhteisollisyyden avulla luodaan tuottava ja aito yhteisty6.
Etatydssa yhteisollisyyden yllapitdminen ja sen tavoittelu ovat tarkeita tekijoita silla
yhteisollisyys muodostuu heikommin tai se heikkenee lahes kokonaan, jos ihmiset eivét

voi kohdata tosiaan fyysisesti kuin hyvin harvoin. (Vilkman 2016, luku 2.6.)

Yhteisollisyytta voidaan tarkastella prosessina, jossa tydyhteison ja yksilon tavoitteet
hioutuvat yhteen ja yksilon tarpeet ja motivaatio kohtaavat tydyhteison tavoitteiden
kanssa. Yhteisollisyytté voidaan katsoa olevan yhteison jasenten kykyé asettaa
tydyhteisdssa tavoitteet yksilon henkildkohtaisten tavoitteiden edelle. Yhteisollisyys
edistad parhaimmillaan yhteistyota yksildiden keskuudessa tydyhteisdssa ja se nayttaytyy
vastavuoroisuutena. Kun vastavuoroisuus nayttaytyy tydyhteisdssa myos tila luovuudelle
ja innostukselle kasvaa, joka lisaa yksilon tuloksellisempaa toimintaa. Yhteisollisyyden
merkitys korostuvat jatkuvasti muuttuvassa ty6- ja toimintaympéaristossa ja siitd on tullut

tavoiteltava ja vaalittava asia tydyhteisdssa. (Suhonen, Lunkka & Turkki 2019, 79-80.)

Etatyossa yhteisollisyyden yllapitdminen ja johtaminen yhteistytn syntymisen kannalta on
haasteellista ja se vaatii erityishuomiota johtamisessa. Luontainen vuorovaikutus on
vahentynyt etatydssa ja tutkimusten mukaan yhteisollisyyden puute heikentaa

vuorovaikutusta, tyéntekijoiden sitoutumista yritykseen, vastuullista toimintaa seka tiimin



yhtenaisyytta (Vilkman 2016, luku 2.6). Kun ihmiset eivat tapaa toisiaan, voi siitd seurata
eristaytymista tydyhteisdn jasenista. Etatydssa palautteen antaminen seké saaminen voi
olla ongelmallista ja kommunikointi seké& reagoiminen hidastuvat viestinndssa, jonka
seurauksena ymmarrettavyys heikentyy. Kun viestintd on epaonnistunut, tasta seuraa
erilaisia vaarinkasityksia, mitka voivat johtaa konflikteihin, joista on vaikea irrottautua.
My0s tiedon ja osaamisen siirtimien saattaa heikentya (Vartiainen, Kokko & Hakonen
2004, 39). Maslow’n tarvehierarkiassa ihmiselld on luontainen tarve kuulua osaksi
yhteis6a. Mikéli yhteison jasenet vaihtuvat usein ei vakiintuneita ihmissuhteita mydskaan
muodostu. Etatydssa yhteisdon kuuluminen saattaa jaada usein vain pintapuolisesti
toteutuvaksi (Karkkainen 2005, 19).

Kun ihmiset tydskentelevat fyysisesti yndessa samassa tilassa syntyy tietoisuutta ja
lasnaolon tunnetta vuorovaikutuksessa muihin tydyhteison jaseniin. Yhteisessa tyotilassa
on mahdollisuus vuorovaikutukseen muiden tyéyhteison jasenten kanssa, jonka avulla
saadaan tietoa muiden toiminnasta, sijainnista ja aikomuksista, joka auttaa tydyhteisod
toiminaan tehokkaasti. Tarkean& vuorovaikutuksessa on myos pidetty muiden toiminnan
tarkkailua, kuten puheen ja ilmeiden seuraamista. Virtuaalitydssé haasteena on siis
korvata nama kokemukset ja tietoa lisaavat toiminnat, kuin verrattuna fyysisesti yhdessa
tydskentelyyn. (Vartiainen, Kokko & Hakonen 2004, 42.)

Monipuolisten viestinta- ja tietoteknologiapalveluiden ansiosta on pystytty tarjpamaan
erilaisia vuorovaikutukseen ja tietoisuuteen vaikuttavia palveluja ja kanavia, kun
tydskennelldaan fyysisesti etdalla toisista tydyhteison jasenista. Aiheesta on kuitenkin myos
eriava mielipiteitd, kuten etta virtuaalinen kanssakayminen ei kuitenkaan korvaa aitoa
l&aheisyytta ja kommunikointia fyysisesti ryhman jdsenten kanssa. Virtuaalisesta
kohtaamisesta jaa merkittavid inhimillisia tarpeita pois, kuten kehonkieli, sanojen
painoarvo, seka lasnaolo ja laheisyys, jotka lisaavat yhteisollisyytta. (Vartiainen, Kokko &
Hakonen 2004, 43.) Kuitenkin vain harvat tydyhteistt ovat taysin virtuaalisia, joissa ei
kohdattaisi muita jasenid koskaan fyysisesti. Kohtaamiset kasvotusten ihmisten kanssa
tuo monenlaisia hyotyja ja helpotuksia inmissuhteisiin tydyhteisdssa, kuten luottamuksen

syntymista ja tuttuuden tunnetta (Vartiainen, Kokko & Hakonen 2004, 157).

2.3  Yhteisdllisyyden muodostumiseen vaikuttavat tekijat

Ihmiset tarvitsevat yhteisollisyytta, joka tarkoittaa yhdessa tekemista ja olemista,
vuorovaikutuksesta, luottamuksesta, merkityksellisistd suhteista inmisiin ja
yhteenkuuluvuuden tunteesta yhteistssa (Paasivaara & Nikkila 2010). Parhaimmillaan
yhteisollisyys on kuin sosiaalista liimaa, joka kiinnittaa tyoyhteison jasenet tiiviisti yhteen
(Suhonen, Lunkka & Turkki 2019, 96-97).



Yhteisollisyyden syntymiseen vaaditaan aikaa. Jos organisaatiossa on muutoksia
toistuvasti, ei syvaa yhteisollisyytta ja yhteenkuuluvuuden tunnetta kerked muodostua.
(Vilkman 2016, luku 2.6). Tyoyhteistkulttuuriin ja yhteiséllisyyden syntymiseen vaaditaan
tyoyhteisdn jasenten yhteisia sisapiirin kokemuksia, seka yhteista historiaa. Vaikka
tyoyhteisdssa toimisi vahvoja arvoja omaavia yksil6itd on uusissa tydyhteisdissa kulttuuri
kuitenkin heikompaa kuin pidempé&éan toimineissa tydyhteisdissa, joissa on kertynyt jo
yhteista historiaa. Tyoyhteisot, joilla on pitk& historia, kokemuksia erilaisista sisaisista
haasteista seka pitkaan pysynyt henkiléstd, on vahva tydyhteisokulttuuri. (Suhonen,
Lunkka & Turkki 2019, 97-99.)

TyodyhteisOkulttuurin johtamis- ja kehittamistydssa on tarkedaa ymmartaa sen merkittavyys,
silla muutostilanteissa tydyhteison kulttuuri joko edistaa tai estaa tydyhteison ja tyon
kehittymista. Tydyhteisdssa tyontekijdiden vélinen yhteistyd, vuorovaikutus ja siita
muodostuva yhteisollisyys vaikuttavat merkittavasti tydyhteison ilmapiiriin. Tyoyhteistssa,
jossa vallitsee hyva ilmapiiri parantaa menestymisté ja siina toimivien yksildiden
hyvinvointia. Yhteisollisyydessé olennaisinta on luottamus ja yhteinen arvomaailma, jonka
avulla paastaan ongelmien yli, vaikka tydyhteisossa olisikin ratkaisemattomia asioita tai
ongelmia. (Suhonen, Lunkka & Turkki 2019, 97-99.)

Tyoyhteistssa yhteisollisyys luo edellytykset toimivalle yhteistydlle ja esihenkild on
tarkedssa roolissa. Yhteisollisyyttd on monenlaista ja sitéa on kaikissa tydyhteisoissa.
Yhteisollisyys voi olla positiivista tai negatiivista tai jotain niiden valilta. Yhteisollisyyden
merkityksen ymmartaminen auttaa tyoyhteison jasenten yhteistyota. (Perkka-Jortikka
2002, 13.) Kun yhteisollisyys on positiivista tavoitteellinen toiminta, ihmisten erilaisuuden
hyvaksyminen ja vuorovaikutukseen liittyvét rakentavat ristiriidat ovat hyvaksyttavissa.
(Suhonen, Lunkka & Turkki 2019, 100.) Kuitenkin edellytyksena yhteisollisyyden
muodostumiselle on vastavuoroisuus, jossa osapuolina ovat seké esimies etta tyontekijat.
(Manka & Manka 2016, 149.)

Yhteistssa, joissa autetaan toisia, hyvaksytaan ihmisten erilaisuus ja yksildiden
erilaisuutta tuetaan, syntyy energiaa, jolla yhteisollisyytta rakennetaan ja erilaisuuden
hyvaksyminen luo taas yhteiséllisyydelle perustan. Yhteisollisyytta kuvataan tunnetilana,
johon vaikuttaa me-henki. Yhteisollisyys pohjautuu vapaaehtoisuuteen eika sen
rakentamiseen voida pakottaa. Yhteisoéllisyyden tunne on sidottuna yksilén kiinnostukseen
vaikuttaa tyohon, tydyhteistn toimintaan seka tekoihin, jotka vaikuttavat positiivisesti
tydyhteisdn muihin jaseniin. Tybelamassa yhteisollisyyden edistdminen on osana arkista
toimintaa tydssa viihtymisen kannalta. Yhteisollisyys muodostuu muiden yhteison jasenten

kanssa tehdysta yhteisty6sta ja ylpeydesta tyontekijan henkilokohtaisesta tyosta.
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Yhteisollisyyden rakentaminen vaatii me-henked, joka muodostuu valittdvasta, apua ja

tukea tarjoavasta tyoyhteisdsta. (Suhonen, Lunkka & Turkki 2019, 100.)

Yhteison jasenten keskeinen vuorovaikutus ja yhteisollisyys luo sosiaalista padomaa, joka
voidaan kasittéda sellaisiksi yhteisollisiksi piirteiksi, jotka edistavat vastavuoroisuutta,
luottamusta, seka yhteison toimintaa ja verkostoitumista muihin yhteison jaseniin.
Sosiaalista pAdomaa voidaan kuvailla koko tydyhteison ja yksilon voimavarana.
Sosiaalinen paaoma taas kasvaa, kun sité kaytetaan ja se edistaa tavoitteiden
saavuttamista. Sosiaalinen padoma luodaan viisaasta johtamisesta ja toimivasta
tyoyhteisdsta. (Manka & Manka 2016, 133.)

2.4  Yhteisollisyyden rakentaminen etatybaikana

Yhteisollisen tydyhteison rakentaminen tulee n&hd& prosessina, jossa on aina
kehitettavaa. Yhteisollisyyden luominen kuuluu koko tydyhteisolle, mutta suurin vastuu
kokonaisuudesta on kuitenkin esihenkil6lla, jonka tehtavana on luoda suotuisat
edellytykset yhteisollisyyden rakentamiselle ja sen syntyminen edellyttaa, etta tydyhteison
jasenet viettavat aikaa yhdessa. Tybelamassa tydtovereilla on suuri merkitys tydpaikalla
sekd myos vapaa-ajalla. Yhteisollisyyttd ja tydhyvinvointia voidaan edistaa esimerkiksi
viettamalla aikaa yhdessa vapaa-ajalla tai jarjestamalla yhteisia tilaisuuksia henkildkunnan
kesken. (Paasivaara & Nikkila 2010, 20-22) Koska toimiva tydyhteisd perustuu
yhteisollisyyteen, niin esihenkilon tehtavana on lisété ja kehittda yhteisollisyytta
jarjestamalla yhteisia hetkia tarpeeksi seké luomalla mahdollisuuksia yhteisten

kokemusten syntymiselle. (Vilkman 2016, luku 5.8)

Kun tydyhteistn jasenet oppivat tuntemaan toisiaan, syntyy yhteiséllisyyden tunne. On
tarkeda myds tydskennelld yhdessa, silla sen avulla voidaan oppia tunnistamaan toisten
tyoyhteisdn jasenten ominaisuuksia kuten osaamista, vahvuuksia tai heikkouksia.
Yhteisollisyyden rakentamisen kannalta on tarkeda yhteydenpito ja sen maara ja laatu,
seka kasvotusten tapahtuvat kohtaamiset. Yhteisollisyyden perustana ovat vuorovaikutus
ja vahvat siteet muihin tydyhteison jaseniin, joka parantaa tyon sujuvuutta. Epavirallinen
yhdessaolo tydajan ulkopuolella ja kasvotusten jarjestettavat tapaamiset mahdollistavat

tyoyhteisdn jasenten tutustumisen. (Vilkman 2016, luku 2.6.)

Kun uutta tiimi&é perustetaan virtuaalisesti, on toimivan tiimin ja yhteisollisyyden
rakentaminen haastavampaa. Toisiin tutustumiseen ja me-hengen panostamiseen tulee
varata aikaa, silla tiimin yhtenaisyys rakentuu aluksi heikommin, kuin tavanomaisessa
lahitydssa (Vilkman 2016, luku 6.1). Tutustuminen tydyhteison jaseniin vapaa-ajalla on
hyddyllistd, mutta on silti hyva tiedostaa ihmisten erilaisuus seka kunnioittaa ihmisten

halua erottaa ty6- ja vapaa-aika toisistaan. On siis tarkeaa, ettéa tutustuminen
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jarjestettaisiin kaikkien tydyhteison jasenten ehdoilla, yhteinen toiminta olisi vaihtelevaa ja
jarjestamisesta vastuu vaihtelisi kaikkien ty0yhteistn jasenten kesken. (Vilkkman 2016,
luku 5.4). Yhteisollinen side muodostuu ihmisten keskuudessa vain silloin, kun heidan

yhteenkuuluvuuden tunteensa myds johtaa vastavuoroiseen toimintaan (Aro 2011, 40).

Virtuaalitydssa tarkeaksi tekijaksi on noussut kohtaamiset kasvotusten, mutta silti on
mahdollista luoda ja pitéda ylla hyvaa yhteishenkea taysin virtuaalisesti, jossa tiimi ei tapaa
koskaan fyysisesti toisiaan. Tama edellyttaa tyontekijoilta, seka esihenkildlta hyvaa
tyovalineiden hallintaa, panostusta toimivaan vuorovaikutukseen, seka taitoa rakentaa
yhteishenkea virtuaalisten tyovalineiden kautta. Virtuaalisesti t0ita tekevien tiimien tulisi
pitéé erilaisia kokouksia vahintdan kerran viikossa ja kayttaa lisaksi aktiivisesti muita
viestintdkanavia ja puhelinta. (Vilkman 2016, luku 2.6) Kun tytyhteison jasenten fyysiset
tapaamiset ovat jadneet vahalle tai kokonaan pois, on otettava muita korvaavia kaytantoja

kayttoon, jotta yhteisollisyyttd voidaan yllapitaa ja rakentaa. (Rauramo 2018.)

Kun fyysiset tapaamiset ovat vaihtuneet virtuaalisiin tapaamisiin, on hyva tehda
esimerkiksi vapaamuotoiseen keskusteluun tarkoitettu kierros osallistujien kesken ennen
kokouksen aloittamista, jossa kaydaan lapi osallistujien kuulumisia ja kokemuksia.
Kokouksiin on siis hyva varata tarpeeksi aikaa vapaamuotoiselle keskustelulle.
Ajatustenvaihdon ja kuulumisten lapikaynnin tarkoituksena on yhteyden luominen toisiin
osallistujiin. Aitoa tunnelmaa ja yhteisollisyyden tunnetta syventaa myds kameroiden
pitdminen paalla kokouksen ajan, jotta ilmeet ja eleet tulevat esille. (Vilkman 2016, luku
5.5.))

Virtuaalikokouksissa esihenkilén on hyva kiinnittdd huomiota siihen, etta jokainen
osallistuja voi puhu omalla vuorollaan ja kannustaa osallistujia avoimeen keskusteluun,
seka tuomaan tyontekijoiden nakemyksia ja mielipiteita esille. Jokaisessa tydyhteistssa
on erilaisia persoonia ja sen vuoksi on tarkeaa, etta esihenkild on mukana kokouksen
vuorovaikutuksessa, ettei hiljaisimmat osallistujat jaisi kokonaan pois keskustelusta.
(Vilkman 2016, luku 5.4.) Esihenkil® voi lisatd myds yhteisollisyyden kokemusta
pyytamalla kaikkia osallistujia esittelemaéan tydntekijoilla meneillaén olevia projekteja, joka

edistavaa toisten tydn arvostamista (Vilkman 2016, luku 5.7).

Jokainen tydyhteison jasen voi myds edistda yhteisollisyyttd omalla toiminnallaan, kuten
huolehtimalla yleisestéd mydnteisesta ilmapiirista, kohtelemalla muita ystavallisesti,
jakamalla hyvia uutisia, auttamalla muita tyotovereita ja olemalla reilu ja avoin muita
tydyhteison jasenid kohtaan. On my0s tarkeaa kehittda tydyhteisotaitoja, harjoittaa

kiitollisuutta ja arvostaa toisten ty6ta. (Tampereen yliopisto 2013.)
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Kuvio 2. Yhteisollisyyden rakentamiseen vaikuttavat tekijat (mukaillen Tampereen
yliopisto 2021; Vilkman 2016, luku 5.5)

Konkreettisia keinoja yhteisollisyyden ja yhteenkuuluvuuden kokemuksen rakentamiselle
on monenlaisia. Merkittdvimmat keinot ovat kuitenkin aktiivinen ja sdannéllinen
yhteydenpito video- tai puhelinyhteydelld, seka positiivinen tapa viestia tekstein. Etatydssa
on myos tarkeaa huolehtia sddnndllisesta vapaamuotoisesta yhteydenpidosta muihin
tydyhteisdn jaseniin, sek& huolehtia erilaisista tavoista osoittaa kiinnostusta, arvostusta ja
valittamista tydyhteison jasenia kohtaan. Tarvittaessa vaihtelua etatapaamisiin voi hakea
erilaisilla virtuaalisissa ymparistdissa tapahtuvilla aktiviteeteilla, kuten liikkuntahetkilla tai
yhteisilla virtuaalisilla tydskentelypajoilla, jotka jaljittelevat fyysisissa tiloissa yhdessa
tydskentelyd. Saanndlliset selkeat ja aiherajatutut etatapaamisrutiinit helpottavat

virtuaalikokousten jarjestamista. (Tampereen yliopisto 2021.)
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3 Organisaatioon sitoutuminen etatydaikana

Kolmannessa paaluvussa kasitellaan paasiallisesti sitoutuneisuuden maaritelmaa ja
merkitysta yleisesti, seka sen hyotyja ja haasteita ja erilaisia sitouttamisen keinoja.
TyoOntekijat eivat tunne olevansa organisaation jasenid, mikali he eivat koe olevansa osa
tydyhteisda. Sitoutuneisuuden kokemus on vahvasti osana yhteisdllisyyden kokemusta
(Vilkman 2016, luku 3.2).

Ihmisille on inhimillistd ja luontaista tuntea tarvetta kuulua osaksi yhteisoon seka tuntea
yhteenkuuluvuuden tunnetta. Mikali yhteenkuuluvuuden tunnetta ei ole muodostunut ja
yhteistn jasenet eivat koe kuuluvansa tydyhteisé6n, kommunikointia ja yhteydenpitoa on
vahemman eika tyoyhteisdsta paase muodostumaan yhtenéista tiimia.
Yhteenkuuluvuuden puute on vahvasti yhteydessa myds tyontekijoiden moraaliin, jonka
vuoksi tydyhteisoon seka yritykseen sitoutuminen on nain ollen heikompaa. Ihmiset
tarvitsevat psyykkisté laheisyytta toisistaan, joten pelkka fyysinen etaisyys ei ole syyna

eristaytyneisyyden tunteelle (Vilkman 2016, luku 1.3).

3.1 Sitoutumisen maaritelma ja merkitys

Sitoutumista voidaan ajatella olevan positiivinen asennoituminen organisaatiota kohtaan
tyontekijan nakokulmasta. Sitoutumista on monenlaista, mutta tyontekija voi sitoutua
esimerkiksi organisaation toimintaan, arvoihin, johtoon tai ty6tovereihin. Sitoutuminen
voidaan liittdéd myos erilaisiin prosesseihin, kuten osaamisen kehittdmiseen tai tavoitteiden
saavuttamiseen. Motivoitunut ja sitoutunut tyéntekija toimii parhaansa mukaan
organisaation hyvaksi ja vaikuttaa myos panoksellaan positiivisesti yrityksen tulokseen.
Mitd sitoutuneempi tydntekija on, sitd enemman tyontekijd panostaa omaan tyohonsa.
Tyontekijoiden sitoutuneisuus on sidoksissa organisaatiolle tarkeisiin asioihin, kuten
organisaation muutoksiin, tydnsuorituksiin, henkildstén vaihtuvuuteen ja tydntekijoiden
irtisanoutumisaikeisiin. (Leiviska 2011, 120-121; Surakka 2009, 112.)

Robbins, Judge ja Campbell (2010, 64—65) taas kertoo, ettéd organisaatioon sitoutuminen
tarkoittaa sita, etta tyontekijat saavat tyostaan tyydytysta seka tyontekijat suhtautuvat
tybhonsa intohimoisesti ja haluavat aidosti osallistua tydntekoon. Sitoutuminen yleisesti
voidaan ndhda tybhon ja tydnantajaan sitoutumisena. Organisaatioon sitoutuneen
tyontekijan kohde voi olla esimerkiksi tyotoverit, tyétehtavat, tiimi tai esimies. (Lampikoski
2005, 48-51.) Sitoutumista voidaan siis katsoa henkilokohtaisen seka yrityksen
nakokulmasta. Sitoutumista maarittelee monet tekijat ja usein sitoutuminen (commitment,
engagement) merkitsee tydntekijan pysymista organisaatiossa ja tyttehtavassa.
Kuitenkaan tama ei ole pelkdstdaan ainoa merkitys sitoutumiselle, vaan sitoutuminen

merkitsee laajempaa psykologista suhdetta (psychological contract) organisaatioon. Mikali
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suhde tyOnantajaan ei ole vahva, on tyontekijad myds avoimempi lahtemaan
organisaatiosta. Henkiléstdn sitoutumista organisaatioon on pidetty merkittdvana tekijana
laadun, tuloksen seka jatkuvan kehittymisen ja uudistumisen nakékulmasta. (Viitala, 2014,
85.)

Viitalan (2013, 85) mukaan sitoutuminen merkitsee tyontekijalle psykologista suhdetta
organisaatioon, jota kutsutaan myds nimityksella psykologinen sopimus. Kun sitoutumisen
psykologiaa tutkitaan tarkemmin, Nedesrstromin (2015) mukaan esille nousee usein viisi
erilaista osa-aluetta kuten luottamus johtoon, riittédvat kehittymismahdollisuudet, oman
tyon merkityksen kokemus, tunnustus riittavalla tasolla onnistumisesta ja sosiaalinen tuki.
Mikali tydntekijat eivat luota johtoon, on sitoutuminen heikompaa ja yrityksen toiminta ei
ole néin ollen vakaalla pohjalla. On tarkeaa, etta tyontekijat ovat luottavaisia tavoitteiden
ja paamaarien suhteen. Kun tyotekija tuntee tydnsa merkitykselliseksi ja mielekkaaksi,
kasvaa silloin sisdinen motivaatio, joka on luo kestavaa sitoutumista yritykseen.
Tyontekijat kaipaavat myds tunnustusta tekemistéaéan suorituksista ja sosiaalista tukea
tyoyhteisolta. Tybtovereiden huomioiminen, tehokas vuorovaikutus ja toisten

kunnioittaminen ovat merkittavia tekijoita tyoyhteiséssa.

Meyer ja Allenin (1997, 11) kehittdmassa sitoutumisen mallissa tydhon sitoutumisella on
kolme erilaista osatekijaa, joita kaikkia ihminen voi tuntea vaihtelevasti. He painottavat,
ettd n&mé& ovat sitoutumisen osia, eiké pelkastaan erillisia tyyppeja. Naméa kolme
osatekijaa ovat affektiivinen, jatkuva ja normatiivinen sitoutuminen. Affektiivinen
sitoutuminen on maaritelty tarkoittavan tyontekijan kiintymystéa ja samaistumista
tydtehtavaan, tydpaikkaan ja yritystd kohtaan. Jatkuva sitoutuminen on maaritelty
tarkoittavan sitoutumista, jossa tyontekija tiedostaa erilaiset kustannukset, jotka syntyvat
tyotehtavan vaihtamisesta tai organisaation jattdmisesta. Tasta syysta tyontekijalle voi
syntya ik&an kuin velvollisuuden tai pakon tunne jaada yritykseen tai tyotehtavaan.
Normatiivisessa sitoutumisessa puolestaan tydntekijd on osa yritysta ja on omaksunut
yrityksen toimintatavat. Tyontekija kuvittelee, etta yritykseen kuuluu jaada ja taman takia

pysyy yrityksessa.

My06s Lampikosken (2005, 46) mukaan sitoutumista voidaan kuvailla yleisella tasolla
kolmen eri nakékulman kautta. Naitéa nakdkulmia ovat vahva usko yrityksen paamaariin ja
arvoihin, vahvaa tahtoa ponnistella yrityksen hyvéaksi, seké voimakasta halua pysya
organisaation jasenena. Sitoutuminen perustuu erilaisiin tunteisiin, kuten velvollisuuden
tunteeseen tai rationaaliseen laskelmaan. Velvollisuuden tunteena voidaan ajatella
esimerkiksi mink&laisia kustannuksia voisi syntya tyontekijalle, jos tyontekija vaihtaa
organisaatiota. Rationaalista laskelmointia voi olla esimerkiksi hyddyt tydsuhteesta

tyontekijalle, kuten palkkaus, korkeampi asema tai korkeampi arvostus. Jos tyontekijalla
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on vahva tunneside yritykseen, on myds sitoutuminen vahvempaa ja néin ollen tyontekija
pysyy yrityksessa omasta tahdostaan. Tydntekijat, jotka ovat sitoutuneet tunneperaisesti
ovat orientoituneet tekeméaan organisaation eteen tdita verrattuna tyontekijoihin, joilla
tunnesitoutuminen ei ole vahvalla tasolla. (Leiviska 2011, 120-122.) Sitoutumisen voi
k&sittdd olevan tunnetasolla tapahtuvaa omistautumista yrityksen tavoitteisiin ja koko

organisaatioon (Vilkman 2022).

Viitalan (2014,16) mukaan sitoutuminen on kuitenkin vastavuoroista ja keskinainen
luottamus on tarkeintd. Tyfnantajan on osoitettava myds sitoutumista tyontekijaa kohtaan
ja tyontekijan on sitoutuakseen kyettavé luottamaan siihen, ettd tydsuhde jatkuu.
Tybnantajan on siis tarjottava tyontekijoille tukea, luottamusta, kehittymismahdollisuuksia.
Mikali tyontekija ei ole tyytyvainen organisaation johtamiseen, tydyhteisdon tai kokee

tydtehtavat epamiellyttavind heikentaa se sitoutumista.

3.2 Sitoutumisen hyddyt ja haasteet etatydn nakdkulmasta

Sitoutumisen ndkdkulmasta katsottuna etatyon on havaittu aiheuttavan irrallisuuden,
ulkopuolisuuden ja yksinaisyyden tunteita arjessa ja tydelamassa. Kun
yhteenkuuluvuuden tunne on vahentynyt, se on yhdistetty heikompaan sitoutumiseen.
Kun yhteisollisyys ty0yhteisdssa on vahentynyt, on monessa yrityksessa huomattu, etta
tydntekijat vaihtavat herkasti uuteen tydnantajaan. Tyontekijoitd on helpompi houkutella
uusiin ty6tehtaviin, kun nykyisessa tyopaikassa ei ole vahvaa me-henked. Etatyo ei
kuitenkaan automaattisesti ole syy sitoutumisen heikkenemiseen, vaan se saattaa jopa
lisatad sitoutuneisuutta joissakin tapauksissa. On myds tutkimuksia, joiden mukaan
sellaiset tyontekijat, jotka tekevat etatydta neljasta viiteen paivaan viikossa, olisivat
sitoutuneempia jopa kaksi kertaa enemman tyéhonsa, kuin sellaiset tyontekijat, jotka
tekevét vain yhden paivan viikosta etatyota. Naissa tapauksissa yleensa kyse on
tyontekijan toiveesta saada tydskennelld hairidttomassa tydymparistdssa, joka kasvattaa
sitoutumista. Tydntekijat kokevat kuitenkin tarkeéksi sdédnndllisen yhteydenpidon ja

kokemuksen olevansa osa tiimia. (Vilkman 2022.)

Vaikka sitoutuneisuus on joissain maarin vahentynyt Vilkmanin (2022) mukaan
etatyoaikana, siihen vaikuttavat monet muutkin tekijat kuin pelkastaan etatyo itsessaan.
Etatyoaikana on havaittu erilaisia tyontekijoiden sitoutuneisuuteen vaikuttavia ilmidité,
esimerkiksi miten tyontekijat kokevat yhteistyon jarjestelyt, johtamistavat ja pidetadnko
yhteenkuuluvuuden ja yhteiséllisyyden rakentamisesta huolta etatydaikana (Vilkman
2022). Pyoria (2012, 41) toteaa kirjallisuudessaan myds, etta tyéhon sitoutumisen esteena
voi olla yhteiséllisyyden puute ja henkil6stéon kohdistuva epakunnioitus ja
epaoikeudenmukaiset toimintamallit. Naiden tekijoiden taustalla usein ovat kiire, tiukka

kilpailutilanne, henkilostovaje tai liilan vahaiset resurssit. Merkittavin tydhon sitoutumista
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heikentava tekija on kuitenkin epavarmuus tulevaisuudesta, eli huoli tytn ja tyopaikan

jatkuvuudesta.

Vilkman (2022) maarittelee sitoutuneen tyontekijan innostuneeksi ja omistautuvaiseksi
tyolleen. Sitoutuneella tydntekijalla on merkittdva vaikutus organisaation menestykseen.
Sitoutumisen katsotaan olevan yhteydessa tyytyvaisyyteen tydssd, yleiseen motivaatioon
ja tydmoraaliin, mutta kuitenkaan sitoutuminen ei merkitse samaa asiaa kuin
tyotyytyvaisyys ja onnellisuus tydssa. Kun tydntekija on tunnetasolla omistautunut
yrityksen tavoitteisiin, on silla vahva korrelaatio yrityksen menestykseen. Sitoutunut
tyontekija tekee enemman yrityksen hyvaksi, kuin ei sitoutunut tyéntekija. Sitoutuneella
tyontekijalla on oma-aloitteinen, vastuullinen ja itsenainen rooli tehda tyota yrityksen

hyvéaksi ja he suoriutuvat yleensa tydtehtavista hyvin ja kunniakkaasti.

Yrityksen etuna on, etta tydntekijat ovat sitoutuneita. Kun tyontekija Surakan (2009, 111—
112) mukaan on sitoutunut, talléin tyontekija haluaa olla osana kehittdmassa
henkildkohtaisia tyotehtavia, yrityksen toimintaa seka tydymparistda. Sitoutunut tydntekija
kokee palvelevansa merkittdvasti organisaatiota ja ndin ollen kokee henkilékohtaisen
tydpanoksensa tarkedksi. Sitoutunut tyontekija kokee tydpaikan arvokkaaksi ja on ylpea
tydstdan. Sitoutunut tydntekija tuntee tydyhteisda kohtaan erityista kiintymysta ja on myos

valmis antamaan itsestddn enemman energiaa ja osaavaa tydpanosta yritykselle.

Xu & Thomas (2011, 2) mukaan tyontekijoiden sitoutuminen ndkyy yritykselle vahvana
taloudellisena etuna, ja jokainen sitoutunut tydntekija tuo korkeampaa voittoa, ja
tydntekijat antavat itsestéaan tehokkaampaa suoriutumista yritykselle. Sitoutuneella
tyontekijalla on myds vdhemman virheité tyotehtavissa seka poissaoloja tydstd. On myos
havaittu, etta tyontekijoiden vaihtuvuus laskee, kun tydntekijat ovat sitoutuneita ja nain
ollen yrityksen rekrytointi- ja muut tyontekijakustannukset laskevat. Kyseiset tulokset
viittaavat parempaan tuottavuuteen. Yrityksille on tarkeaa saada tyontekija sitoutettua,
silla sen avulla voidaan vahentaa riskia, etta potentiaaliset tydntekijat vaihtavat kilpailevan
yrityksen palvelukseen. Mikali yrityksella on suuri henkildstdn vaihtuvuus, on sen katsottu
olevan yhteydessa tydntekijan sitoutumiseen ja heikentavan yrityksen kilpailukykya.
Kilpailukyky heikkenee, kun poisléhtevéat tyontekijat vievat mukanaan hiljaista tietoa.
(Heiskanen, Leinonen & Otonkorpi-Lehtoranta 2017, 68.)

Vilkmanin (2022) mukaan etatydaika on vaikuttanut tyontekijéiden merkityksellisyyden ja
mielekkyyden kokemukseen tydtehtavien suhteen. Tyodntekij6illa on huoli
yhteisollisyydestd, silla sosiaaliset suhteet ovat vahentyneet ja osa tyontekijéistd on
havainnut, etta tyotehtavat eivat valttdmatta vastaa omia arvoja tai eivat ole tarpeeksi

kiinnostavia. Ty6tehtavat saattavat tuntua yksitoikkoiselta ja keskittyminen on lahes
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pelkastaan itse tydtehtavissa, vaikka tyotovereiden tuki on useimmiten auttanut naissa
tilanteissa. Taman seurauksena sitoutuneisuus heikentyy, ja sen vuoksi on lahdetty
etsimaan uusia vaihtoehtoja nykyisen tyon tilalle. Pelkastaan lahitybhon palaaminen ei ole
vaihtoehto sitoutuneisuuden kohentamiselle, vaan tarvitaan muitakin keinoja sen
lisddmiseksi. On tarkeda, etta yritys panostaa johto- ja esihenkilétyéhdon, yhteisiin
toimintamalleihin tydssa ja yhteydenpitomenetelmien kehittamiseen ja henkildstén
mahdollisuuksiin vaikuttaa asioihin. Myos Bakkerin (2011, 2) mukaan positiiviseen
sitoutumiseen vaikuttaa merkittavasti palaute tydssa suoriutumisesta,

kehitysmahdollisuudet, tydyhteistn sosiaalinen tuki ja itsenaisyys.

3.3 Sitouttamisen keinoja organisaatioon

Organisaatioon sitouttamiseen tarvitaan erilaisia keinoja, joilla edistetd&n henkildston
sitoutumisen tasoa. Sitouttamiskeinoja voi olla esimerkiksi erilaiset palkitsemiseen liittyvat
toimintatavat ja henkiléston osaamisen kehittaminen. (Viitala 2014, 33—-34.) Pyorian
(2012, 41) mukaan sitoutumiseen vaikuttavat tekijat lahtevét perusasioista, kuten erilaiset
mahdollisuudet kehittya tydssaan, panostamalla henkildston ja koko tydyhteisdn
hyvinvointiin ja toimivaan yhteisty6hon, mahdollisuudet tehdéa mielekkaita tyttehtavia,
seka panostamalla hyvaan johtamiskulttuuriin. Sitoutumiseen vaikuttaa myds palkkaus ja
palkanmaksun tulisi olla oikeudenmukaista, mutta pelkastaan palkka ei ole itsessaan

toimiva sitouttamisen keino ty6hon ja organisaatioon.

Kun tyontekijat kokevat olevansa tarkeitd ja tuntevat kuuluvansa tydyhteisoon liséa se
tyontekijoiden sitoutumista organisaatioon varsinkin etatydaikana. Tyon tulee olla
mielekasta, merkityksellista ja palkitsevaa. Vilkman (2016, luku 5.8) listaa sitoutumiseen

positiivisesti vaikuttavia tekijoita seuraavasti:

- Tyontekijdiden huomioiminen yksildina

- Mielekkaat ja merkitykselliset tyotehtavat

- Yhteisdllisyys ja me-henki

- Vapaamuotoiset tapaamiset ja verkostoituminen

- Esihenkilén kannustus yhteiséllisyyden yllapitamiseen ja yhteydenpitoon muihin
tyotovereihin

- Saanndlliset palautekeskustelut

- Henkilékohtaiset kehittymismahdollisuudet

Vilkmanin (2022) mukaan myds lahiesihenkildlla on merkittava rooli tydntekijan
sitoutumisen kannalta. Tutkimuksen mukaan tyontekijat, jotka ovat sitoutuneita yritykseen
ja suosittelevat esihenkil6dén ovat 2,3 kertaa sitoutuneempia ja toimivat organisaation

palveluksessa jopa kaksi kertaa pysyvammin. Esihenkil6lle on siis tarke&a tarjota
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johtamiseen tytkaluja, jotka tukevat hyodyllistd yhteydenpitoa tyontekijoihin ja antaa
valmiudet toimia kannustavana ohjaajana. Organisaatioiden on tarke&éa panostaa
johtamiseen ja varata siihen tarpeeksi aikaa, jotta esihenkil6lla on riittavasti aikaa olla
tiimin tukena. Tydssa suoriutumisen kannalta esihenkilon tuki on yksi merkittdvimmista
tekijoistd motivaation ja hyvinvoinnin nakdkulmasta. Esihenkilén tulee olla lasna,
kuunnella tyontekijoitd sek& antaa tarvittavaa ohjausta ja tukea. Lasn&ololla ei tarkoiteta
pelkastaan fyysisté lasnéoloa esimerkiksi lahityoskentelylla etatydaikana, vaan silla
tarkoitetaan henkista lasnaoloa. Myods Hyppéanen (2007, 144—145) toteaa, ettd esimies on
merkittdvassa roolissa tyohon sitoutumisessa ja voi vaikuttaa tydhon sitoutumiseen
luomalla ja edistamalla hyvia vuorovaikutussuhteita alaistensa valille ja puuttua
tyoyhteisdsséa havaittuihin ongelmiin. Yhteiset toimintatavat ja tydyhteisossa toisten

kunnioitus tehostaa sitoutumista.

Vaikka johtaminen on vahvassa roolissa tython ja organisaatioon sitoutumiseen
Vilkmanin (2022) mukaan, vaikuttaa siihen myds koko tydyhteisd. Tydyhteistissa erilaisia
toimintatapoja tulisi kehittda varsinkin etatydaikana, seka pitaa aktiivista yhteydenpitoa
muihin tyotovereihin. Yhteistyota tydyhteisossé parantaa palautteen antaminen ja avoin
keskustelu tiimin yhteisista tavoitteista. On myds todettu, etta tydyhteison sisalla kehitetyt
tydntekijaryhmat auttavat yhdistamaan tyontekijoita, joilla on erilaisia
mielenkiinnonkohteita, osaamista ja kokemusta erilaisista tydyhteisén kehittdmiseen
vaikuttavista asioista. Yhteisollinen yhteinen paamaara ja oppiminen on parhaimmillaan
vahvistava tekija tuen ja avun antamiseen ja antaa tyontekijoille verkostoitumiseen
mahdollisuuksia organisaatiossa. Yhdessa kehittyminen ja oppiminen yli yksikkdrajojen
seka tyontekijan oman tiimin sisalla ovat hyodyllisia keinoja vahvistaa yhteisollisyytta.
Tyontekijat, jotka kokevat mahdollisuuden kehittya ja oppia tydssa ovat 2,9 kertaa
sitoutuneempia. Tyontekijoilla tulee olla myds mahdollisuus vaikuttaa tyéyhteisén
yhteiseen etatydmalliin. Mikali tyontekijat eivat saa vaikutusmahdollisuutta, vaikuttaa se
sitoutumiseen negatiivisesti ja tyontekija on valmis vaihtamaan herkemmin sopivampaan

tybnantajaan.

Viitalan (2014, 87—88) mukaan jokaisessa tytpaikassa kuuluu olla tervetta vaihtuvuutta,
mutta tydhon sitoutumiseen kannattaa panostaa kuitenkin jo tydsuhteen alkuvaiheessa
kuten jo rekrytointivaiheessa. Sitoutumisen ndkdkulmasta on tarkead, ettd tyon aloitus kay
mutkattomasti ja perehdytys uusiin tydtehtaviin hoidetaan tarpeeksi kattavasti, jotta
tydntekija saa todenmukaisen kuvan tydtehtavistd, organisaatiokulttuurista ja
tydyhteisdsta. Viitala luettelee merkittavimmiksi henkiléstdn sitouttamisen keinoiksi hyvan
henkiléstopolitiikan, johon kuuluvat kilpailukykyinen palkkataso ja muut palkkaa
kompensoivat muut edut ja hyodyt henkilostélle, kehitys- ja etenemismahdollisuudet

tydssa, mahdollisuus tydn ja vapaa-ajan elaman yhteensovittamiseen joustavasti, hyvaa
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esihenkil6- ja johtamisty6ta ja kiinnostavat tyotehtavat. Myds mahdollisuus kokonaan tai
osittain virtuaalisesti tydskentelyyn on houkutteleva tapa sitouttaa tyontekijoita yritykseen.
Nykyaan tyontekijat arvostavat mahdollisuutta muun eldman ja tydn sovittamista yhteen,

joten etatyo voi olla yksi merkittava tekija tyépaikan valinnalle (Vilkkman 2016, luku 1.2).

Joki (2018, 111) painottaa, ettd perehdyttdmiseen tulisi kiinnittéd& erityista huomiota.
Organisoitu ja perusteellinen perehdytys tydsuhteen alkaessa vaikuttaa tyontekijan
hyvinvointiin ja antaa positiivisen kuvan tyosta, joka sitouttaa tyontekijan tehokkaammin
yrityksen toimintaan. Kauhasen (2010, 92) mukaan my0s tyontekijan perehdyttdminen
organisaation toimintamalleihin, arvoihin ja paamaariin lisda sitoutumisen tasoa ja lisaa
tydssa menestymistd. Perehdyttamistd voidaan ajatella kolmessa eri teemassa kuten
perehdyttamista tydyhteisdon, perehdyttamista tyépaikkaan ja perehdyttamista tyéhon.
Kun tyontekija perehdytetddn tydyhteisdon, han tutustuu tydyhteisdn jaseniin, tiimin
arvoihin ja tavoitteisiin. Tydpaikkaan perehdytyksessa tydntekija tutustuu organisaatioon,
henkiléstbon, asiakkaisiin ja muihin sidosryhmiin. Tydtehtaviin perehdytyksessa tyontekija
taas perehtyy tuleviin tyotehtaviinsa perusteellisesti ja tydnkuvaan liittyviin tavoitteisiin ja
odotuksiin. Kun tyontekijalle on tarjottu kattava ja tarpeellinen perehdytys on hanen
helpompi omaksua yrityksen tavoitteet, tydtehtavat ja suoriutua tydssaan hyvin. Hyva
perehdytys lisda tydssa viihtymistd, sopeutumista organisaatioon ja erinomaisia tyén

tuloksia, jotka ovat sidoksissa sitoutuneisuuteen. (Kauhanen 2010, 151-153.)
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Kuviossa 3. on pyritty tuomaan esille erilaisia tekijoita, jotka vaikuttavat merkittavasti

tydntekijan sitoutuneisuuteen organisaatiota kohtaan.
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4  Tutkimus

Tassa luvussa kaydaan lapi opinnaytetyon tutkimusosiota. Opinnaytetydssa tutkitaan
asiantuntijatydssa aloittaneiden uusien tyontekijoiden kokemuksia yhteisollisyyden ja
sitoutumisen syntymisen muodostumisesta etatydaikana. Luvussa kaydaan lapi
tutkimusmenetelma ja valintaan vaikuttavat tekijat, seka luvussa kaydaan lapi milla tavalla

tutkimusaineisto kasiteltiin ja analysoitiin.

Tassa tutkimuksessa tiedonkeruumenetelmana hyddynnettiin haastatteluja.
Tiedonkeruumenetelman valintaan vaikutti opinnaytetyontekijan aiemmat kokemukset
haastattelujen toteuttamisesta opintojen kautta ja seka etatyaikana uusien
asiantuntijatytssa aloittaneiden tyéntekijoéiden kokemuksia ei ole viela laajasti tutkittu.
Tutkimus itsessaan aiheena seka haastateltavien kokemukset olivat vield uusia, joten
tutkimuksen toteuttamisen ja haastattelujen suuntaa ei voinut arvioida ennen
haastattelutuloksien analysointia. Tutkimuksessa haluttiin antaa haastateltaville
mahdollisuus keskustella teemoihin liittyvista aiheista mahdollisimman vapaasti, mutta
kuitenkin silmalla pitden haastattelurunkoa ja sen lisa- ja taydennyskysymyksia. (Hirsjarvi
& Hurme 2008, 35; Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 205.)

Opinnaytetyo toteutettiin laadullisella eli kvalitatiivisella tutkimustavalla ja
tiedonkeruumenetelmaksi valittiin puolistrukturoitu teemahaastattelu. Kyseessa on
otantatutkimus, jossa vain pienelle joukolle tutkimus tehdaéan, mutta kuitenkin tutkimus
pyritddn analysoimaan mahdollisimman tarkasti. Kvalitatiivisessa eli laadullisessa
tutkimuksessa pyritdédn ymmartamaan tutkimuskohdetta, eli tassa tapauksessa uudessa
tybpaikassa aloittaneita asiantuntijatyontekijoita. (Heikkila 2008, 14-16.) Tutkimuksen
teemoiksi valikoitui etatyd, yhteisollisyys ja sitoutuminen. Teemat perustuvat tutkimuksen
paakysymykseen eli kuinka uudessa tydssa asiantuntijatyontekijat ovat kokeneet
yhteiséllisyyden ja sitoutumisen syntymisen etatydaikana ja tutkimuksen kolmeen
alakysymykseen seka tutkimuksen viitekehykseen eli siihen mité ilmiosta jo entuudestaan
tiedetaan. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 75.)

4.1 Tutkimusmenetelmana teemahaastattelu

Tutkimus toteutettiin laadullisena, eli kvalitatiivisena tutkimusmenetelména hyoédyntaen
haastatteluja. Laadulliselle eli kvalitatiiviselle tutkimukselle ominaista on, etta silla
kuvataan todellista elamaé ja pyritdan tutkimaan mahdollisimman kokonaisvaltaisesti
aihetta. Laadullisella tutkimuksella on tarkoitus I6ytaa todellisia vastauksia, eika tuoda
esille jo olemassa olevia tietoon perustuvia vaittamia. (Hirsjarvi & Remes & Sajavaara
2009, 161.)
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Tutkimuksen hypoteesina oli, etté asiantuntijatydntekijoiden yhteiséllisyyden ja
sitoutumisen muodostuminen on heikompaa etatydaikana aloitetussa uudessa
tydpaikassa. Tutkimuksen olisi voinut toteuttaa monella eri tavalla, mutta kyseinen
tutkimusmenetelma valikoitui sopivimmaksi taté opinnaytetyota ja tutkimusta varten.
Tutkimusta tehdessa tutkimusongelma ja tutkimuksen tavoite maarittelevat
tutkimusmenetelman valinnan. (Heikkilda 2008, 13—-15.) Koska opinnaytetyon aihe liittyy
ihmisten tunteisiin ja kokemuksiin tutkimusmenetelmaksi valikoitui teemahaastattelu.
Teemahaastattelun avulla voidaan tutkia erilaisia ilmidita ja sen avulla voidaan saada

vastauksia erilaisiin ongelmiin. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 74.)

Teemahaastattelussa keskeisinta on, etta se ei sido haastattelua tiettyyn muottiin, vaan
yksityiskohtaisten kysymysten sijaan haastattelu etenee keskeisten valittujen teemojen
ymparilla, joka antaa vapauden haastateltaville tuoda omat kokemukset ja ajatukset esille
haastattelussa paaosin tutkijan nakdkulmasta. Teemahaastattelu tutkimusmenetelmana
on lahempana strukturoimatonta kuin strukturoitua haastattelua. Puolistrukturoitu
menetelma kuvastaa teemahaastattelua enemman, silla haastattelun nakdkulma, teema-
alueet ja aiheet ovat kaikille haastateltaville samat. Kun teemahaastattelua vertaa
strukturoituun lomakehaastatteluun olennainen ero on, ettd kysymysten muoto ja jarjestys
voi vaihdella haastattelun edetessa tiettyjen teemojen ymparilla, kun taas strukturoidussa
haastattelussa kysymykset ja jarjestys on kaikille haastateltaville sama. (Hirsjarvi & Hurme
2008, 48.)

Teemahaastattelu, eli puolistrukturoitu haastattelumenetelméa on kohdennettu haastattelu
tietylle pienelle ryhmalle. Ominaista teemahaastattelulle on, ettd haastateltavat ovat
kokeneet saman ilmi6n ja ilmidta tutkiva on selvittanyt tutkittavan kohteen taustaa,
rakenteita ja kokonaisuutta. Sisallén- tai tilanneanalyysin kautta tutkija on tehnyt
tietynlaisia oletuksia ilmi6ta maéarittavien tekijéiden pohjalta ja naiden oletuksien
perusteella tutkija luonut haastattelurungon. Haastattelu kohdennetaan tutkittavien
henkildiden subijektiivisiin kokemuksiin ilmidsta, jotka tutkija on ennen haastattelua jo
analysoinut. Tassa tutkimuksessa ilmiéna on etatydaika ja siihen liittyvat kokemukset
yhteiséllisyyden ja sitoutumisen muodostumiseen. Teemahaastattelu eroaa muista
haastattelumenetelmista siten, ettd haastattelu ei edellyta tarkennettua kokeellisesti
aikaansaatua yhteista kokemusta, vaan teemahaastattelun tarkoituksena on tutkia
haastateltavien aitoja kokemuksia, uskomuksia, ajatuksia seka tunteita. (Hirsjarvi &
Hurme 2008, 47-48.)
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4.2 Tutkimuksen aineisto ja sen analyysi

Koska tutkimus toteutetaan puolistrukturoituna teemahaastatteluna, oli jarkevaa lahtea
kokoamaan haastattelurungon kysymyksia kolmen eri teeman ympaérille. Jokaiselle
teemalle tuli noin kymmenen apu- ja lisdkysymysta, jotta tutkija saisi varmasti
haastattelusta mahdollisimman laajan, mutta kuitenkin haastateltavalle vapaan
mahdollisuuden keskusteluun teemahaastattelun mukaisesti. Kysymyksia ei tarvitse kysya
jarjestyksessa ja kaikkia kysymyksia ei tarvitse kysya lainkaan, riippuen haastattelun
etenemisesta teemojen sisalla. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 47-48.) Kysymyksia lahdettiin
rakentamaan mahdollisimman helposti lahestyttavalla tavalla, ja etta ne vastaisivat
tutkimuksen paakysymysta, sen kolmea alaongelmaa ja tukisivat tutkittavaa ilmiota
mahdollisimman kaytannonlaheisesti. Kun kysymykset olivat valmiita, lahdettiin vasta

teoriaosuutta rakentamaan, jotta se tukisi tutkimusta.

Tutkimukseen valikoitui sopivaksi maaraksi nelja henkilda, jotka sopivat kohderyhmaan,
eli ovat asiantuntijaty6ta tekevia henkildita ja ovat aloittaneet tydskentelemé&én uuden
tyonantajan palveluksessa etatydaikana. Oikeat haastateltavat |0ytyivat sosiaalisen
median kanavan kautta, jossa tutkija etsi kohderyhmaan sopivia henkildité haastatteluun.
Tutkimukseen osallistuvat haastateltavat ovat valittu saturaation mukaisesti. Saturaatiolla
tarkoitetaan, etta henkilditéd haastatellaan niin kauan, kunnes uudet haastateltavat eivéat

anna enda mitdan uutta oleellista tietoa (Hirsjarvi & Hurme 2008, 60).

Opinnaytetyodn tutkimusta varten haastateltavia lahdettiin etsiméan joulukuun aikana
vuonna 2021 ja haastattelut toteutettiin tammikuun aikana vuonna 2022. Kaikki
haastattelut sovittiin haastateltavien kanssa tarpeeksi ajoissa ja itse haastatteluun varattiin
aikaa tunti. Todellisuudessa haastattelut kestivat keskimaarin noin 50 minuuttia. Jokainen
haastattelu eteni mutkattomasti ja keskustelu eteni teemojen ymparilla niin, etta
haastattelu aloitettiin laajoilla ja helpoilla kysymyksilla, josta syvennyttiin spesifioituihin

lisakysymyksiin niin kutsutulla suppilotekniikalla (Hirsjarvi & Hurme 2008, 107).

Tutkimusta varten kaikki nelja haastattelua toteutettiin Microsoft Teams-sovelluksen
valityksella, joka on tarkoitettu sahkéisiin tapaamisiin kamerayhteyden avulla. Microsoft
Teams-sovelluksen kayton valintaan vaikutti, ettd videotapaamiset voidaan nauhoittaa,
jonka jalkeen haastattelut tallennetaan opinnaytetyontekijan henkilokohtaiselle
tietokoneelle ja litteroidaan jalkeenpéin. Haastattelujen toteuttamisen menetelmaan
vaikuttivat myos sen hetkiset koronaviruspandemian aiheuttamat suositukset.
Teemahaastattelujen ominaispiirteeseen kuuluu, etta haastattelut tallennetaan. Tama luo
tutkijalle ja haastateltavalle luontevan ja vapaan tilan keskustelulle ilman turhia katkoja ja
keskittymista herpaannuttavaa muistiinpanojen kirjoittamista (Hirsjarvi & Hurme 2008, 92).

Ennen haastattelun alkua opinnaytetydntekija kéavi lapi haastateltavien kanssa teemat ja
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heilta pyydettiin erikseen lupa haastattelujen nauhoitukseen. Kameran pitaminen
haastattelussa oli vapaaehtoista ja opinnaytetydssa ei kayteta henkildita tunnistavia
tietoja, kuten esimerkiksi henkilon omaa nimea tai yrityksen nimed, jossa haastateltava

tyoskentelee.

Viimeinen vaihe haastatteluiden toteuttamisen ja niiden tallennuksen jalkeen oli aineiston
purkaminen ja analysointi. Lopuksi kaikki tallennetut haastattelut litteroitiin. (Hirsjarvi &
Hurme 2008, 138). Litterointi oli hidas ja ty6las kokonaisuus, silla jokainen sana tuli
kirjottaa puhtaaksi tiedostolle. Neljasta haastattelusta kertyi 42 sivua materiaalia.
Litteroinnit toteutettiin kuukauden viiveella haastattelujen toteuttamisesta. Litterointi olisi
ollut hyva tehda heti haastattelujen jalkeen, kun haastattelut olivat tuoreessa muistissa.
Valmiit litteroidut haastattelut tallennettiin omille Word-tiedostoilleen. Koska haastateltavia
oli useampi ja haastattelut kestivat keskimaarin 50 minuuttia, oli haastattelujen
litteroiminen validein tapa avustaa haastattelujen analysointia. (Hirsjarvi & Hurme 2008,
138).

Sopivin vaihtoehto haastattelujen analysointiin oli haastattelujen teemoittelu, joka
perustuu teoriaan ja tutkimusongelmaan. Teemat, joita kasitellaan tutkimustuloksien
purkamisessa ovat haastatteluissa esille tulleita piirteitd ja ne ovat yhteisia usealle
haastateltavalle. Haastattelujen analyysista esille tulleet teemat perustuvat tutkijan
tulkintoihin haastateltavien kertomuksista. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 173.) Laadullisessa
aineistossa teemoittelu on aineiston paloittelua ja ryhmittely& pienempiin osiin ja eri
aihepiirien mukaan. Paloittelun ja ryhmittelyn jalkeen aineistosta esille nousseita teemoja
ja aiheita voidaan vertailla. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 93.) Ideana on etsia aineistosta
nakemyksia, jotka kuvaavat erityisesti kasiteltdvia teemoja ja Tuomi ja Sarajarvi (2009,
93) kertovat kirjallisuudessaan, ettd mikali tiedon keruu on toteutettu teemahaastattelun
avulla, on aineiston pilkkominen ja ryhmittely suhteellisen sujuvaa. Valmiiksi teemoitellut

haastattelut muodostavat jo itsessaan jasennyksen aineistoon.

Aineistoa oli viela luettava moneen kertaan uudelleen haastattelujen ja purkamisen
jalkeen, jotta sita voi analysoida ja tehda tulkintoja, mutta kuitenkin se tulisi lukea
kokonaisuutena. Laadullisen aineiston kasittelyssa on monia erilaisia vaiheita, kuten
analysointia ja synteesia. Tassa kohtaa viimeisessa vaiheessa, eli synteesissa luodaan
kokonaiskuva ja pyritddn esittamaan tutkittava ilmié uuden perspektiivin kautta. (Hirsjarvi
& Hurme 2008, 143.)
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5 Tulokset

Tassa opinnaytetyon tutkimuksessa pyritaan selvittdmaan, kuinka uudet
asiantuntijatyontekijat ovat kokeneet yhteiséllisyyden ja sitoutumisen syntymisen
etatydaikana. Tutkimus toteutettiin puolistrukturoidun teemahaastattelun avulla. Tutkija
haastatteli neljaa asiantuntijatydssa aloittanutta uutta tydntekijaa. Teemahaastattelun
toteuttamisen apuna oli tutkijan tekema haastattelurunko, johon oli kirjattu jokaiseen
kolmeen teemaan apu- ja lisdkysymyksia, jotka ohjasivat keskustelua pysymé&an teemojen
sisalla (lite 1). Haastattelurungon kysymyksia tehdessa tutkija piti huolen siita, etta
kysymykset olivat selkeitd ja tasmallisia ja ettei kysymykset ollut liian monimutkaisia.
Haastattelukysymyksié luodessa on tarkeaa myos tiedostaa, ettd kysymykset eivat saa
olla loukkaavia tai arkaluontoisia. (Hirsjarvi & Hurme 2015, 105.) Haastattelun ja
tutkimuksen teemoiksi valikoitui etatyo, yhteisollisyys ja sitoutuneisuus. Haastattelut

etenivat teemoittain jarjestyksessé jokaisen haastateltavan kanssa.

Etdtyd Yhteisollisyys Sitoutuneisuus

Kuvio 4. Teemahaastattelurungon kolme teemaa (mukaillen Hirsjarvi & Hurme 2015, 105)

Teemahaastattelun tulokset avataan tdssa opinnaytetydssa teemoittain ja jarjestyksessa
alaotsikoiden alle. Haastatteluun osallistui nelja henkil6a, jotka toimivat erilaisissa
asiantuntijatyotehtavissa eri alojen yrityksissa. Asiantuntijatytta tekevat henkilét sopivat
haastattelun kohderyhméaan, silla etéatyd luonteensa vuoksi sopii hyvin asiantuntijaty6ta
tekeville henkildille, silla t6ita voidaan tehda virtuaalisesti paikasta riippumatta (Akava
2019). Kaikkia osallistujia yhdisti etatydaikana aloitettu uusi ty0. Kaikki haastattelut
toteutettiin anonyymina (ei tunnistettava), jotta haastateltavien henkil6llisyys seka
yrityksen tiedot pysyisivat turvassa ja haastateltavat voisivat vapaasti kertoa heidan
henkildkohtaisia kokemuksiaan aiheista. Haastateltavat on nimetty osallistumisensa
mukaan jarjestyksessa eli tdssa tapauksessa haastateltavat ovat H1, H2, H3 ja H4.
Haastateltavien henkilokohtaista taustaa, tydtehtévia, asemaa tai yrityksen tietoja ei ole

juurikaan avattu tassa tutkimuksessa, silla ne eivat tuo tutkimukselle lisdarvoa.
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5.1 Etatyd

Tassé alaluvussa kéasitellaén tutkimusaineiston analyysin kautta asiantuntijatyéntekijoiden
kokemuksia etatyosta. Etatyo ja kokemukset siitd olivat ensimmainen teema
haastattelussa, mutta opinnaytetydn tarkoituksena on paaasiassa tutkia yhteisollisyytta ja

sitoutuneisuutta etatyon nakdkulmasta.

Tutkimukseen osallistuvat asiantuntijatydntekijat olivat jokainen aloittanut etdnd uudessa
tydpaikassa vuoden 2021 aikana. Kokemukset etatydstd ja sen aloituksesta olivat
vaihtelevia. Puolet asiantuntijatyontekijoista kokivat uudessa tydpaikassa aloittamisen
etdna haasteellisena ja puolet kokivat sen vaivattomaksi, silla perehdytysprosessiin oli
panostettu kunnolla. Asiantuntijatydntekijat kokivat, ettd perehdytys oli erittain tarked osa
kokonaisuutta ja siihen tulisi yritysten panostaa erityisen paljon. Tutkimustulokset
osoittavat myds, ettd yleisesti etatyd koettiin mielekk&éksi ja joustavaksi vaihtoehdoksi
tydskennelld. Itsensé johtamisen taidot ja perehdytysprosessi koettiin kaikista

merkittdvimmaksi etatydssd menestymisen ja uuden oppimisen kannalta.

H1 kuvailee kokemustaan haastavana, vaikka yrityksessa oli panostettu perehdytykseen.
Héan vaihtoi taysin eri alalta taysin uudenlaiseen tyttehtavaan, eika hanelld ollut aiempaa
kokemusta kyseisesta tydtehtavasta. Haastavana H1 koki reaaliaikaisen tuen saamisen,
silla etatyossa perehdyttavat henkil6t olivat Teams-sovelluksen kautta ainoastaan tukena.
Tukea ty6hon ja apua kysymyksille ei valttamatta ollut aina helposti saatavilla verrattuna
l&hitydhon, jossa oli mahdollisuus vetaista tydtoveria hihasta ja kysya nopeasti mielta
askarruttavat kysymykset. Tama hidasti oppimista ja ty6tehtavien etenemista. Uutena
tyontekijana verkostot muihin tyétovereihin ei ole kehittynyt vahvaksi, joten tukea ty6hon
joutui joskus odottaa pitkan aikaa ja tasta syysta omien tydtehtavien organisointi karsi.
Paaasiallisesti perehdytyksestéa vastasi hanen esihenkilénsa, joka oli toiminut H1:n
roolissa hetken aikaa, mutta positio oli muuttunut paljon, joten esihenkil6 ei kyennyt aina
vastaamaan ongelmaan. Vilkmanin (2016, luku 3.3) mukaan esimiehen tulee siis tukea
tyotehtavissa ja antaa ohjausta, ettei tyontekija jaa ongelmien ja tydtehtavien kanssa yksin

etatyota tehdessa.

Meilla perehdytys oli suunniteltu aika hyvin ja mun esihenkild on todella
tarkka kaikesta. Mulle tuli sitten myds sellaisia tydtehtavia, mitéd hankaan ei
ollut hoitanut — — niinkun itse ennen. M& oon joutunut itse vahan kalastelee
tietoa ympari isoa organisaatiota ihmisilta, jotka tekevat vastaavaa tyota,
mutta eri yksikdissa — — niin siind on ollut sitten ne omat haasteensa, etta
olen edes loytanyt ne oikeat henkilot saatika sitten se, etté saa edes sen

ihmisen kiinni jostain Teamsista. (H1 9.2.2022.)
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H2 oli taas kokenut seka vaikean, etta positiivisen kokemuksen uuden tyon aloittamisesta
etatydaikana. Ennen nykyista tydta han oli kolme kuukautta toisessa yrityksessa toissa,
josta han irtisanoutui huonon perehdytyksen ja tydilmapiirin takia ja vaihtoi nykyiseen
tyohonsa. Nykyisessa yrityksessa tyontekijoiden perehdytys hoidettiin etana erittain
mallikkaasti. Aiemmassa yrityksessa perehdytykseen ei panostettu laisinkaan seka
tyotoverit jaivat etdisiksi eika yhteisollisyyden tai sitoutuneisuuden kokemusta paassyt
muodostumaan. H2 ulkopuolisuuden ja etdisyyden vahvaan kokemukseen vaikuttivat
esimerkiksi etdkokouksissa pois paalta olevat kamerat, jolloin hanelle ei syntynyt
minkaanlaista yhteenkuuluvuuden tunnetta tai kokemusta ihmisista kenen kanssa han
tyoskenteli. H2 oli my6s kokenut vastaavanlaisia kokemuksia aiemmassa yrityksessa kuin
H1 oli, apua oli vaikea I6ytaa ongelmatilanteissa ja vastausta sai odottaa pitkaan.
Nykyisessa yrityksessa H2 on tydskennellyt [ahes vuoden ja alkuperehdytykseen
yrityksessa oli panostettu perusteellisesti. H2 sai oman perehdyttajan, jonka kanssa pystyi
rauhassa tutustumaan uuteen tyéhon ja apua oli helposti saatavilla. Tydyhteistn jasenet

olivat vastaanottavaisia ja ilmapiiri oli tydyhteiséssa l[ammin.

H3 oli myds kokenut aloituksen uudessa yrityksessa etatydaikana paaosin positiivisena.
Vaikka yrityksessa oli aloituksen aikana sisdiset prosessit kesken, oli yrityksessa jo ennen
pandemian aiheuttamaa etatydhdn siirtymista tydskennelty etana tyén luonteen vuoksi,
joten perehdytysprosessit etdna olivat jo valmiina. H3 koki, ettéa tydtovereihin tutustuminen
jai kuitenkin pintapuoliseksi etana tydskentelyn takia. H4 kokemukset olivat myos
vastaavanlaiset H3 kanssa. Perehdytysprosessiin oli panostettu ja tyéhén oli helppo
paasta perehdytyksen ansiosta sisélle lyhyessa ajassa, mutta uusiin tyotovereihin

tutustuminen oli heikompaa verrattuna lahityéhén.

Tutkimuksessa esille nousi etatyon teemasta yhdeksi merkittdvimmaksi aiheeksi itsensa
johtamisen taidot. Jokainen asiantuntijatyontekija totesi, ettd ne ovat tarkeimmat avaimet
etatydssa onnistumiseen. Myo6s Vilkmanin (2016, luku 3.3) mukaan etatydssa vaaditaan
erityista tydtehtavien suunnittelua ja johtamista. Etatydntekijan on myoés tarkeaa asettaa
itselleen erilaisia tavoitteita. Nykypaivana itsensa johtamistaidot ovat merkittédva osa
tydnteon suunnittelua ja toteuttamista seka on tarkeaa seurata tydntavoitteiden

etenemista.

H1 kuvailee itsensé johtamisen taitoja erittain tarkeéksi tekijaksi etatydssa onnistumiseen.
On myds tarkeaa, etta tyontekijat pyytavat ja saavat apua ongelmatilanteisiin matalalla
kynnyksella. H2 kokemus oli vastaavanlainen, kuin H1 kokemus itsensé johtamisen
merkityksesta etéatydssa. H2 kuvailee, ettd on tarke&é osata aikatauluttaa toité ja
suunnitella asioita itsenaisesti. Etatydssa ollaan yksin, eika ty6ta ole aikatauluttamassa

muu tiimi samalla tavalla ymparilla kuin lahity6ssa. H3 ja H4 kuvailivat, etta se on myos
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yksi haasteista etatydssa, kuinka johtaa itseaan mallikkaasti ja onnistua siind. Tassa
tarvitaan myds esimiehen ja tiimin tukea, jotta yksil6 voi onnistua tydssaan yksin.
Luottamus koettiin myds tarkeaksi tekijaksi itsensa johtamisessa. Esihenkilon tulee luottaa
tyontekijoihin ja tukea heitd onnistumaan itsenaisessa tyoskentelyssa. H3 kuvailee, etta
luottamusta rakennetaan vastavuoroisella kommunikoinnilla. Keskusteluissa on myos
tultava selkeésti esille molempien odotukset toisiaan kohtaan seka tyon tavoitteet. Myos
Rauramon (2017) mukaan toimiva etatydskentely vaatii monia edellytyksia.
Etatyoskentelyssa tyontekijan odotetaan hallitsevan itsendisen tyoskentelyn tavat, seka

tydntekijan ja tydnantajan muodostama keskinadinen luottamus on tarkeaa.

Itsensa johtaminen, se on varmaan tarkeinta tdssa hommassa. Vaitan, etta
ne henkildt, jotka eivat ole niin oma-aloitteisia ja jotka eivét ole tottunut
itsenaiseen tydskentelyyn, niin niille etatyd on haastavaa. Koen itse olevani
sellainen, ettd kykenen itsenaiseen tyéhdn ja olen joutunut tekemaan
tyossani itsendisia paatoksia ja suunnittelee asiat kokonaan yksin. Sitten oon
myo6s se henkild, joka aina sit kysyy neuvoa. On ihmisi&, jotka eivat ehk&
halua myontaa tietAmattomyyttaan, mutta ma oon kylla koko ajan kasi
pystyssa et voitko selittdad tan asian mulle niinku rautalangasta vaantaen — —
ettd ma niinkun ymmarran miks ma teen tata tyota. Eli hyvin tarkea taito siis.
(H19.2.2022.)

Jokainen tutkimukseen osallistunut asiantuntijatyontekija koki, etté esihenkilét ovat olleet
tarpeeksi tavoitettavissa ja tukena ja sdanndllisiin tapaamisiin oli panostettu. TAma koettiin
tarkeédksi tekijaksi etatyon ja yhteisollisyyden kannalta. H3 koki, etta esihenkilon oli
tarke&a olla mukana tukemassa tyon organisointia ja toimia myds varmistamassa, etta
kenellakaéan ei ole liikaa toita ja ndin kuormitus tydssa pysyisi tasaisena. Esimiehelta
vaaditaan erityista tarkkuutta tunnistaa tyontekijoiden liiallinen kuormittuminen, seka
seurata tydaikaa. Vuorovaikutuksen, yhteisollisyyden ja yhteistyon tarpeellisuuden
merkitys korostuu etétydssd, jonka vuoksi on tarkeaa yllapitéaa selkeita palaverikaytantoja

ja toimivia tyovalineita yhteydenpitoon. (Tyosuojelu 2020; Rauramo 2017.)

H2 kertoo myds, ettd heidan yrityksessansa jarjestetdan kerran viikossa esihenkilon
kanssa yhteinen tunnin kestoinen tapaaminen, jossa kaydaan perusteellisesti koko viikon
asiat lapi. Liséksi heilla jarjestetédén jokaisena paivana myds tiimin oma tapaaminen, johon
on varattu kaksi tuntia aikaa ja siind samalla kaikki voi yhdessa tehda omia ty6tehtavia ja
keskustella samalla tydasioista. Tarvittaessa vaihtelua etatapaamisiin voi siis hakea
erilaisilla virtuaalisissa ymparistoissa tapahtuvilla aktiviteeteilla, kuten liikuntahetkilla tai

yhteisilla virtuaalisilla tyoskentelypajoilla, jotka jaljittelevat fyysisissa tiloissa yhdessa
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tyoskentelyd. Saanndlliset selkeat ja aiherajatut etdtapaamisrutiinit helpottavat

virtuaalikokousten jarjestamista (Tampereen yliopisto 2021.)

Tutkimuksessa ilmeni, etta kaikki asiantuntijatydntekijat pitivat etana tydskentelya
mieleisené vaihtoehtona. Tahan vaikuttivat mahdollisuus joustavaan henkilékohtaisen
elaman ja tyon yhteensovittamiseen ja mahdollisuudet vaikuttaa omiin tydaikoihin. Etatyo
toi myos heille helpotusta ylimaaraisiin matkustuskuluihin. Negatiivisena ilmiéné etatydssa
koettiin vahainen yhteydenpito tyétovereiden kanssa, seka erilaiset yllattavat tilaisuudet
vapaa-ajalla. H4 kuvaili ilmi6éta etatydn varjopuolena, silla muihin tydntekijdihin ei ollut
muodostunut vahvempaa suhdetta virtuaalisen vuorovaikutuksen johdosta. H3 koki, etta
yllattavat kutsut ja illanvietot olivat jaédneet Iahes kokonaan pois heidan tydyhteisdstansa.
Yhteisten tapaamisten ja illanviettojen vahaisyyteen vaikuttavat myds, etta osa
tydtovereista asui toisella paikkakunnalla tai ulkomailla. "Vahan paha lahtee soittaa

kollegalle, etta lahetkd yhille téiden jalkeen, kun tama asuu Tampereella.” (H4 18.2.2022.)

Tutkimuksessa nousi esille mygs, etta asiantuntijatydntekijoista 3/4 koki, etta heidan
yrityksessansa ei varsinaisesti huolehdittu tyontekijoiden tydergonomiasta. He kokivat,
ettd vastuu oli jatetty tyontekijoille itselleen. Jokainen asiantuntijatyontekija oli saanut
laadukkaat ja toimivat laitteet etatydskentelyyn, mutta muusta tydergonomiasta
huolehtiminen oli jadnyt heille itselleen. Etatydskentely vaatii laadukkaat ja toimivat laitteet
ja tyoskentelyvéalineet, tarkedd on myos tietoturvasta huolehtiminen. Etatydssa
tyoturvallisuuslain mukaan tyénantajan ja tyontekijan tulee huolehtia, ettéd tydymparistd on
turvallinen, tybergonomia on jarjestyksessa seka tyotila on tarpeeksi rauhallinen
etatydskentelyyn. (Tydsuojelu 2020; Rauramo 2017.) H2 organisaatiossa tydergonomiaan
panostettiin laadukkaiden laitteiden ja tarvikkeiden lisaksi tarjoamalla tyontekijoille
saannollistad hierontaa ja mahdollisuuden harrastaa kerran viikossa tydajalla itselleen

mieluista liikuntaa.

5.2 Yhteisollisyys

Tassé alaluvussa kéasitelldan tutkimusaineiston analyysin pohjalta
asiantuntijatyontekijoiden kokemuksia yhteisollisyyden muodostumisesta etatytdaikana.
Vilkmanin (2016, luku 2.6) mukaan yhteisoéllisyyden avulla voidaan vaikuttaa tyén imuun,
seka hyvaan yhteishenkeen. Ihmisilla on inhimillinen tarve olla osa joukkoa ja kokea
yhteenkuuluvuuden tunnetta, on silloin térkeda huolehtia tydyhteisén yhteisollisyydesta.
Yhteisollisyyden avulla luodaan tuottava ja aito yhteisty6. Etatydssa yhteiséllisyyden
yllapitdminen ja sen tavoittelu ovat tarkeita tekijoita silla yhteisollisyys muodostuu
heikommin tai se heikkenee lahes kokonaan, jos ihmiset eivat voi kohdata tosiaan

fyysisesti kuin hyvin harvoin.
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Kyseessa on tutkimuksen toinen teema ja keskeisimmiksi aiheiksi nousi
yhteenkuuluvuuden tunteen merkityksen tarkeys tydyhteisdssa ja siihen panostaminen
etatydaikana. H2 kuvaili yhteisollisyytta aidoksi yhteydeksi muihin tyétovereihin ja
yhteenkuuluvuuden tunteeksi. "Yhteiséllisyys ei ole pelkastddn tdiden tekemista
tyokavereiden kanssa yhdesséa, vaan se merkitsee sita, ettd kaikki panostaa siihen
yhteiseen tekemiseen ja tydntekijoiden valisiin suhteisiin aidosti” (H2 10.2.2022.) Kaikki
asiantuntijatyontekijat kokivat yhteisollisyyden merkittavaksi tekijaksi tydyhteisosséa
varsinkin etatytaikana. H3 kuvailee, etta yhteisollisyys on toisten arvostamista ja
kunnioitusta ja H1 puolestaan koki, etta yhteisoéllisyys merkitsee hyvan tydilmapiirin
vaalimista, toisten tukemista ja auttamisen kulttuurin yllapitamista, johon on sidoksissa
vahvasti lapindkyvyys ja luottamus tydntekijoiden ja johdon keskuudessa. Jokainen
tydyhteisdn jasen voi itse edistda yhteisollisyyttd omalla toiminnallaan, kuten huolehtimalla
yleisesta myonteisesta ilmapiirista, kohtelemalla muita ystavallisesti, jakamalla hyvia
uutisia, auttamalla muita ty6tovereita ja olemalla reilu ja avoin muita tydyhteisén jasenia
kohtaan. (Tampereen yliopisto 2013.)

Jokainen tutkimukseen osallistunut asiantuntijatyontekija koki, ettd heidan
tydyhteisdssansa on suhteellisen hyva tydilmapiiri ja yhteisollisyyteen on pyritty
panostamaan erilaisilla keinoilla etatybaikana. Merkittdvimmat keinot, jotka tutkimuksessa
nousi esille yhteisollisyyden rakentamiseen ja yllapitamiseen olivat sdénndlliset
tapaamiset tyotovereiden ja esihenkilon kanssa, perehdytykseen panostaminen ja avun

saaminen ongelmatilanteissa.

H1 on kokenut, ettd uudet tytntekijat on otettu lampimasti vastaan ja tyotovereiden
kanssa on ollut mutkatonta tehda t6itéd. Hyvaan yhteishenkeen on vaikuttanut
perehdytysprosessiin panostaminen ja laheiseksi muodostunut suhde esihenkil66n ja
tyotovereihin. H1 tiimiin kuuluu kolme tydntekijaé ja yhteishengen vaaliminen on koettu
tarkeéksi tekijaksi toimivan tiimin muodostumiseen. H2 kuvailee, etta vaikka tydtovereista
osa asuu toisella paikkakunnalla, on silti yhteydenpitoon panostettu saanndllisilla
tapaamisilla ja jokainen tydntekija on pyrkinyt kokouksessa pitamaan videokameraa
paalla, jotta aito yhteys ihmisiin muodostuisi ja sailyisi. Lisaksi H2 yrityksessa jarjestetaén
saanndllisia yhteisia virtuaalisia ty6pajoja tydtovereiden kanssa ja viikoittaisia tapaamisia
esihenkilon kanssa. Monipuolisten viestinta- ja tietoteknologiapalveluiden ansiosta on
pystytty tarjoamaan erilaisia vuorovaikutukseen ja tietoisuuteen vaikuttavia palveluja ja
kanavia, kun tyéskennellaan fyysisesti etdalla toisista tydyhteison jasenista. (Vartiainen,
Kokko & Hakonen 2004, 43.)

Suurena haasteena kaikki asiantuntijatyontekijat kokivat yhteisollisyyden muodostumiselle
olevan fyysinen etaisyys muihin tyétovereihin. Koronapandemian aiheuttaman

etatyosuosituksen ja muiden rajoitusten johdosta fyysiset tapaamiset olivat rajoitettuja. H3
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ja H4 kokivat, etté henkilokohtaista sidetta tydtovereihin ei ole muodostunut ollenkaan
koko tydsuhteen aikana. H3 ja H4 eivat ole edelleenkdan tavannut tyétovereitaan
fyysisesti kertaakaan. Vaikka H1 tydyhteisdssa jarjestetaan virtuaalitapaamisia
saanndllisesti, silti yhteisollisyyttd heikentaa fyysisten tapaamisten puuttuminen, seka
tapaamisissa tyotoverit eivat usein pida videokameraa paalla tai heilld ei ole lainkaan
kuvaa itsestdan organisaation viestintdkanavissa tai Intrassa. Virtuaalinen
kanssakayminen ei korvaa aitoa laheisyytta ja kommunikointia fyysisesti rynmén jasenten
kanssa. Virtuaalisesta kohtaamisesta jaa merkittavia inhimillisia tarpeita pois, kuten
kehonkieli, sanojen painoarvo, seka lasnaolo ja laheisyys, jotka lisdavat yhteisollisyytta.
(Vartiainen, Kokko & Hakonen 2004, 43.)

Se, ettd sa et nae ketdan koskaan henkiltkotaisesti ketddn heikentaa tosi
paljon yhteisdllisyyden tunnetta. Kylla sita laheisemmaéksi kollegoiden
kanssa tulee, kun oot niitten kanssa face-to-face ja kayt vaikka paivalla

sydmassa yhdessa ja puhutte jotain muutakin, kun tydasioita. (H1 9.2.2022.)

Tutkimuksessa ilmeni, etta kaikki asiantuntijatydntekijat kokivat jokaisen tyoyhteison
jasenen oman panoksen tarkeédksi yhteisollisyyden rakentamisessa. Esihenkilon tuki
koettiin myos tarpeelliseksi, mutta padosin vastuu yhteisollisyyden syntymisesta ja
rakentamisesta koettiin olevan tydyhteisén jdsenten vastuulla. Kuitenkin edellytyksena
yhteisollisyyden muodostumiselle on vastavuoroisuus, jossa osapuolina ovat seké esimies
ettd tyontekijat. (Manka & Manka 2016, 149.) H2 kuvalili, etté esihenkildn tulisi kannustaa
tydntekijoita yhteiseen tekemiseen, mutta jokaisen tyéntekijan tulisi silti olla oma-aloitteisia

asian suhteen.

Esihenkild voi tietenkin edesauttaa yhteisoéllisyyden syntymista jarjestamalla
tiimille yhteista tekemisté tyo- ja vapaa-ajalla. Kaikki tietenk&an ei haluu
osallistua, mut kunhan on edes kutsuttu. Ihmiset on erilasia, osa tulee ja osa
ei. (H19.2.2022.)

H3 kuvaili, etté heidan tydyhteistéssénsa jarjestetdén erilaisia virtuaalisia vapaa-ajan
tapahtumia usein perjantaisin, mutta héan ei ole osallistunut kertaakaan tapahtumiin, koska
ei halua kayttaa siihen omaa vapaa-aikaansa. H3 koki, etta jos tapahtumat jarjestettaisiin
tydajalla han osallistuisi niihin. "Harvemmin sita haluaa enéé vapaa-ajalla istua iltaa
koneella tydkavereiden kanssa.” (H3 13.2.2022.) Myds Vilkmanin (2016, luku 5.4) mukaan
tutustuminen tyodyhteisdn jaseniin vapaa-ajalla on hyddyllista, mutta on silti hyva tiedostaa
ihmisten erilaisuus sek& kunnioittaa ihmisten halua erottaa ty6- ja vapaa-aika toisistaan.

On siis tarkeda, ettd tutustuminen jarjestettaisiin kaikkien tyéyhteisdn jasenten ehdoilla,
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yhteinen toiminta olisi vaihtelevaa ja jarjestamisesta vastuu vaihtelisi kaikkien tydyhteison

jasenten kesken.

Tutkimukseen osallistuneet asiantuntijatyontekijat olivat kaikki aloittaneet uudessa
organisaatiossa etatydaikana ja 3/4 tiimit olivat myds uusia, jolloin kaikki naissa tiimeissa
olivat samassa tilanteessa. Yhteisollisyyden rakentaminen ja toisiin tutustuminen
virtuaalisesti olivat jokaisen vastuulla. H3 organisaatioissa taas tiimin tyontekijat olivat
tunteneet toisensa jo pitkdan ennen etatyohon siirtymista, jonka vuoksi H3 koki muihin
tutustumisen ja yhteisollisyyden kokemuksen virtuaalisesti vaikeampana. "Niilla oli jo
sellainen tunneside toisiaan kohtaan ja olivat tavanneet usein vapaa-ajalla ja tdissa
toisiaan ennen tata etatydhon siirtymista, niin vahén vaikeaa tutustua niihin silleen

samalla tavalla tai paasta juttuinin mukaan.” (H3 13.2.2022.)

Suhonen, Lunkka & Turkki (2019, 97-99) kertoo, etta tydyhteistkulttuuriin ja
yhteisollisyyden syntymiseen vaaditaan tydyhteison jasenten yhteisia sisapiirin
kokemuksia, seka yhteista historiaa. Vaikka tydyhteisdssa toimisi vahvoja arvoja omaavia
yksilGitd on uusissa tyoyhteisoissa kulttuuri kuitenkin heikompaa kuin pidempé&én
toimineissa tydyhteisdissa, joissa on kertynyt jo yhteista historiaa. Tytyhteisét, joilla on
pitka historia, kokemuksia erilaisista sisaisista haasteista seka pitkdan pysynyt henkilosto,

on vahva tyoyhteiskulttuuri.

5.3 Sitoutuneisuus

Tassé alaluvussa kasitelldaan tutkimuksen aineiston pohjalta viimeista teemaa el
sitoutuneisuutta etatyfaikana. Vaikka sitoutuneisuus on joissain maarin vahentynyt
Vilkmanin (2022) mukaan etatydaikana, siihen vaikuttavat monet muutkin tekijat kuin
pelkastaan etatyo itsessaan. Etatydaikana on havaittu erilaisia tyontekijoiden
sitoutuneisuuteen vaikuttavia ilmidita, esimerkiksi miten tydntekijat kokevat yhteistyon
jarjestelyt, johtamistavat ja pidetdanko yhteenkuuluvuuden ja yhteisollisyyden

rakentamisesta huolta etatydaikana (Vilkman 2022).

Kaikki tutkimukseen osallistuneet asiantuntijatydntekijat kokivat paaasiallisesti, etta heidan
yleiseen sitoutumisensa muodostumiseen etétydaikana vaikuttivat vahvasti tydhon
perehdytys, esihenkilon luottamus tydntekijoihin, arvostus esihenkil6lta ja tyotovereilta,
seka erilaiset etenemismahdollisuudet organisaatiossa ja palkitseminen erilaisilla keinoilla.
Jokainen tutkimukseen osallistunut asiantuntijatyontekija koki olevansa kuitenkin
merkittavasti sitoutunut omaan organisaatioon etatydsta huolimatta. Viitalan (2014,16)
mukaan sitoutuminen on vastavuoroista ja keskinainen luottamus on tarkeinta.
Tybnantajan on osoitettava my6s sitoutumista tyontekijoita kohtaan. Tydnantajan on siis

tarjottava tyontekijoille tukea, luottamusta ja erilaisia kehittymismahdollisuuksia. Mikali



33

tyontekija ei ole tyytyvainen organisaation johtamiseen, tydyhteis6on tai kokee tyttehtavat

epamiellyttavind heikentdé se sitoutumista.

H2 koki, ettd sitoutumisen muodostumiseen vaikuttivat vahvasti milla keinoin perehdytys
ja uuden tyontekijan vastaanotto organisaatiossa on jarjestetty. Perehdytysprosessin tulisi
olla kattava ja tyontekijoitd ei saisi jattaad ilman tarpeellista tukea yksin ongelmatilanteissa.
H2 koki, etté ensivaikutelma on todella merkittdvassa asemassa tyohon sitoutumisen
kannalta. Tyéhon sitoutuneisuuteen etatydaikana on vaikuttavat merkittavalla tavalla
esihenkilon ja tydtovereiden tuki ja lasnéolo. Tydssa suoriutumisen kannalta esihenkilén
tuki on yksi merkittavimmista tekijoistd motivaation ja hyvinvoinnin nakékulmasta.
Esihenkilon tulee olla lasna, kuunnella tyontekijoitéa sekd antaa tarvittavaa ohjausta ja
tukea. (Vilkman 2022.)

Se ettd sut vaan jatetddn yksin sinne etatdihin ja et saa ketaan kiinni, etka
edes tieda miltd sun tydkaverit nayttavat, kun et oo ikina niitd nahnyt edes
kameran kautta — — niin se kylla vaikuttaa siihen sitoutumiseen etatydssa.
(H2 10.2.2022.)

Joki (2018, 111) painottaa, ettd perehdyttdmiseen tulisi kiinnittaa erityista huomiota.
Organisoitu ja perusteellinen perehdytys tydsuhteen alkaessa vaikuttaa tyontekijan
hyvinvointiin ja antaa positiivisen kuvan tydstd, joka sitouttaa tyontekijan tehokkaammin
yrityksen toimintaan. Kun tyéntekijalle on tarjottu kattava ja tarpeellinen perehdytys on
hanen helpompi omaksua yrityksen tavoitteet, tydtehtavat ja suoriutua tydssaan hyvin.
Hyva perehdytys lisda tydssa viihtymistd, sopeutumista organisaatioon ja erinomaisia tyon

tuloksia, jotka ovat sidoksissa sitoutuneisuuteen. (Kauhanen 2010, 151-153.)

Sitoutumisen nakokulmasta katsottuna etatydn on havaittu aiheuttavan irrallisuuden,
ulkopuolisuuden ja yksindisyyden tunteita arjessa ja tydelaméassa. Kun
yhteenkuuluvuuden tunne on vahentynyt, se on yhdistetty heikompaan sitoutumiseen.
(Vilkman 2022.) Tutkimuksessa ilmeni, etta jokaisen asiantuntijatydntekijan sitoutumista
heikensi etatytsta aiheutuva yhteisollisyyden puute ja emotionaalisen heikon siteen
muodostuminen muihin tydtovereihin. Tutkimustuloksien mukaan etétyd ei ole
varsinaisesti kuitenkaan vaikuttanut asiantutijatyontekijoiden sitoutumisen

muodostumiseen merkittavalla tasolla.

Onneks meilla tdissa on kaikki tosi hyvin muuten, et just mielenkiintoinen
duuni ja kaikki edut ja just etenemismahdollisuudet ja ihmisten
tyohyvinvointiin panostaminen on silleen kunnossa — — mutta kaipaan sita et

vois ndhda ja tutustuu uusiin ihmisiin silleen luonnollisesti. (H3 13.2.2022.)
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H3 kuvaili olevansa etatydsta huolimatta erittdin sitoutunut organisaatioonsa.
Sitoutuneisuuteen on vaikuttanut tydntekijdiden mahdollisuus ostaa yrityksen osakkeita ja
laheinen suhde esihenkildon. Vaikka emotionaalista sidetta ei ole muodostunut
tyotovereihin, kokee héan silti olevansa erittiin sitoutunut. H2 sitoutuneisuutta on
vahvistanut viikoittaiset tapaamiset esihenkilon ja ty6tovereiden kanssa seka sdéanndlliset
kehityskeskustelut esihenkilén kanssa. Heidan yrityksessansa on myds paljon
kannustavia etuja, kuten palkallisia vapaapaivia ja yrityksen oma bonusjarjestelma. H1
kuvailee sitoutuneisuuden muodostumiseen vaikuttavan erilaiset mahdollisuudet kehittya
tydssa ja esihenkilon tuki ja lasnéolo tarvittaessa. H1 tydpaikalla on myos kaytdssa
kannustava bonusjarjestelma ja heidan tydehtosopimustansa on parannettu hiljattain. H4
sitoutuneisuuteen on vaikuttanut mahdollisuus vaikuttaa omaan palkkaansa ja erilaiset
mahdollisuudet kouluttautua ja kehittda itseddn tyénantajan kautta. Viitalan (2014, 33-34)
mukaan sitouttamiskeinoja voi olla esimerkiksi erilaiset palkitsemiseen liittyvat

toimintatavat ja henkiléston osaamisen kehittaminen.

Mulle téarke&éa on saada palautetta ja arvostusta mun tydsta ja sita
sitoutuneisuutta vahvistaa se, ettd mun esimies on tarvittaessa mun tukena
ja ottaa vakavasti kaikki esille tulevat ongelmat — — ja et se tiimi on siina
myos tukena. (H2 10.2.2022.)

Kaikille tutkimukseen osallistuneille asiantuntijatyéntekijoille oli tirkeda saada palautetta
ja arvostusta omasta tydstaan. Sitoutuneisuutta vahvisti merkittavasti yhteisollisyyteen
panostaminen etatybaikana organisaatiossa, seka esihenkilon ja tiimin tuki tarvittaessa.
Muita sitoutumista vahvistavia tekijoita koettiin olevan erilaiset tydnantajan tarjoamat edut,
kuten bonusjarjestelma, palkkaus, yhteiset virkistystapahtumat ja kouluttautumiseen ja
etenemiseen tarjotut mahdollisuudet organisaatiossa. Pyorian (2012, 41) mukaan
sitoutumiseen vaikuttavat tekijat lahtevat perusasioista, kuten erilaiset mahdollisuudet
kehittya tydssaan, panostamalla henkiloston ja koko tydyhteison hyvinvointiin ja toimivaan
yhteistydhon, mahdollisuudet tehdé mielekkaita tydtehtavia, seké panostamalla hyvaan

johtamiskulttuuriin ja palkkaukseen.
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6 Pohdinta

Tassa opinnadytetydssa tutkittiin asiantuntijatyéntekijoiden kokemuksia yhteiséllisyyden ja
sitoutuneisuuden muodostumisesta etéatydaikana. Opinndytetyon aiheeksi valikoitui
ajankohtainen ja useita asiantuntijatydntekijoita koskettava aihe. Maalikuussa 2020
hallitus antoi etatydsuosituksen kaikille organisaatioille vallitsevan COVID-19- pandemian
vuoksi

jonka johdosta suurin osa organisaatioista siirtyi etatydhon. Taméan johdosta useat
rekrytoinnit, tyon aloitukset ja itse tyonteko toteutettiin eténa ja fyysisia tapaamisia

tydyhteisdn jasenten kanssa ei pystytty jarjestamaan.

Opinnaytetyo toteutettiin puolistrukturoidun teemahaastattelun avulla haastattelemalla
neljaa asiantuntijatyontekijaa, jotka ovat aloittaneet uudessa tydpaikassa etatydaikana.
Haastattelun teemoina olivat etatyd, yhteisollisyys ja sitoutuneisuus. Tutkimuksen
alaongelmina oli vastaavasti mita yhteisollisyys tydyhteisossa merkitsee tyontekijalle ja
kuinka sita voi rakentaa etatydaikana, miten yhteisollisyyden kokemus vaikuttaa
tydntekijan sitoutuneisuuteen organisaatiossa ja miten uuden tyontekijan yhteisoéllisyyden
kokemusta ja sitoutuneisuutta voidaan vahvistaa. Tutkimuksessa nousi esille
mielenkiintoista ja uutta tietoa, milla tavalla etaty6 on vaikuttanut asiantuntijatydntekijéiden
kokemukseen yhteisollisyyden ja sitoutuneisuuden muodostumisen kokemukseen
etatydaikana. Tutkimustulokset antavat merkittavaa tietoa niin tydnantajille, kuin etatyéta
tekeville asiantuntijatyontekijoille. Etatyon nakdkulmasta yhteisollisyyden ja
sitoutuneisuuden merkitysté ja kokemusta ei olla laajasti tutkittu ja siksi aihe on

ajankohtainen ja mielenkiintoinen.

6.1 Yhteenveto ja johtopaatokset

Tutkimuksessa kavi ilmi, etté etatydaikana organisaatioiden tulisi erityisesti panostaa
yhteisollisyyden muodostumiseen ja sen yllapitamiseen. Yhteisollisyys on sidoksissa
sitoutuneisuuteen ja etatydaikana yhteisollisyyden kokemus koettiin heikompana, joka

heikentaa taas sitoutuneisuutta.

Jokaiselle tutkimukseen osallistuneelle asiantuntijatydntekijalle uudessa tyopaikassa
aloittaminen etana oli uusi kokemus ja kokemukset tilanteesta olivat jokseenkin
samankaltaisia, mutta eroavaisuuksiakin 16ytyi. Tutkimustulokset osoittivat, etta etaty6
koettiin padosin mielekkaaksi tavaksi tydskennelld, vaikka asiantuntijatyéntekijat kokivat

yhteiséllisyyden ja sitoutuneisuuden muodostumisen heikompana etatydaikana.
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Tutkimuksen ensimmaisestd teemasta etatydsta paallimmaisena nousi esille
perehdyttamisen merkitys. Puolet asiantuntijatytntekijéistd kokivat uudessa tydpaikassa
aloittamisen etana haasteellisena ja puolet taas kokivat sen vaivattomana.
Asiantuntijatyontekijoiden kokemukseen etatybaikana uudessa tyopaikassa aloittamiseen
vaikuttivat vahvasti organisaation perehdytysprosessiin panostaminen ja esihenkilon tuki.
Esihenkilon tulee siis tukea ty6tehtévissa ja antaa ohjausta, ettei tyontekija jaa ongelmien
ja tyodtehtavien kanssa yksin etaty6ta tehdessa (Vilkman 2016, luku 3.3). Tutkimuksessa
ilmeni, ettd perehdytysprosessi oli yksi merkittavimmista etatydhon, yhteisollisyyteen ja
sitoutuneisuuteen vaikuttavista tekijoista. Merkittavaksi tekijaksi etatydssa onnistumiseen

koettiin myds itsensa johtamisen taidot.

Vaikka jokaisessa yrityksessa perehdytysprosessiin panostettiin, haasteina etatydossa
kuitenkin koettiin reaaliaikainen tuen saaminen, silla ty6toverit olivat etana ja verkostoja
muihin tydyhteison jaseniin ei ollut. Perehdytyksessa koettiin tarkeaksi, etta tydyhteisén
jasenet pitivat videokameraa péaalla ja tapaamiset esihenkilén ja tiimin kesken olivat
saanndllisia. Vuorovaikutuksen, yhteiséllisyyden ja yhteisty6n tarpeellisuuden merkitys
korostuu etétydssa, jonka vuoksi on tarkeaa yllapitda selkeitéa palaverikaytantoja ja

toimivia tyovalineitd yhteydenpitoon. (Tydsuojelu 2020; Rauramo 2017.)

Tutkimuksessa etétydn teemasta esille nousi merkittavasti myds itsensa johtamisen
taidot. Etaty6ta tehdessa koettiin tarkeaksi osata aikatauluttaa ja suunnitella omia
tyotehtavia itsendisesti. Esihenkilon ja tiimin tuki oli tAssa avainasemassa ja avun
pyytaminen ja saaminen ongelmatilanteissa matalalla kynnyksella oli tarkeaa.
Asiantuntijat kokivat, etta esihenkilon luottamus heitd kohtaan vahvisti itsensa johtamista

etatydssa (Rauramo 2017).

Tutkimus osoitti, ettd etatyo koettiin mieleiseksi myos joustavan henkilokohtaisen elaméan
ja tydon yhteensovittamisen mahdollisuudesta. Negatiivisena ilmioné etatydssa koettiin
heikentynyt yhteydenpito tydtovereihin ja yhteisten fyysisten tapahtumien poissaolo.
Tutkimuksessa nousi esille myds, etta asiantuntijatytntekijoista 3/4 koki, ettéa heidan
yrityksessansa ei varsinaisesti huolehdittu tyontekijéiden tybéergonomiasta. Jokainen
asiantuntijatyontekija oli saanut etatydskentelyyn toimivat ja laadukkaat laitteet, mutta itse
tybergonomiasta huolehtiminen oli jatetty tyontekijoiden omalle vastuulle. Yhden
asiantuntijatyontekijin organisaatiossa tarjottiin tyontekijoille sd&nndllista hierontaa ja

mahdollisuuden harrastaa tyoajalla liikkuntaa kerran viikossa.

Tutkimuksen toisesta yhteisoéllisyyden teemasta esille nousi, etta jokainen
asiantuntijatyontekija koki yhteisollisyyden kokemuksen ja siihen panostamisen

merkittavaksi tekijaksi erityisesti etatydaikana. Yhteisollisyys koettiin olevan toisten
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tukemista ja auttamista, hyvaa tydilmapiiria, luottamusta ja yhdessa tekemista myos
tydajan ulkopuolella. Tutkimuksessa ilmeni, etta jokainen asiantuntijatyontekija koki, etta
heidan tydyhteisdssansa on suhteellisen hyva tydilmapiiri ja yhteisollisyyteen on pyritty

panostamaan erilaisilla keinoilla etatydaikana.

Merkittavimmat keinot yhteisollisyyden muodostumiseen ja rakentamiseen etatydaikana
koettiin olevan sdanndlliset tapaamiset tydtovereiden ja esihenkilén kanssa,
perehdytykseen panostaminen ja avun saaminen ongelmatilanteissa. Saanndllisissa
tapaamisissa koettiin myds tarkeaksi tekijaksi videokameroiden pitaminen paalla. Yhden
tutkimukseen osallistuneen asiantuntijatydntekijan tyopaikalla jarjestettiin myds virtuaalisia
tyopajoja tyotovereiden kanssa, jonka on koettu lisdévan yhteiséllisyyden tunnetta
tydyhteisdssa (Tampereen yliopisto 2021).

Tutkimuksessa ilmeni haasteina yhteisollisyyden muodostumiselle olevan fyysinen
etaisyys muihin tyotovereihin, jonka seurauksena henkilokotaisia siteita tytyhteison
jaseniin oli vaikea muodostaa. Asiantuntijatydntekijat kokivat, ettéa virtuaalinen
kanssakayminen muiden ty0yhteison jasenten kanssa ei korvaa fyysista kohtaamista
(Vartiainen, Kokko & Hakonen 2004, 43). Asiantuntijatyontekijat kokivat esihenkilon tuen
tarkeéksi tekijaksi yhteisollisyyden yllapitamisessd, mutta myos jokaisen tydyhteison
jasenen oma panos oli merkittdvassa asemassa yhteisollisyyden rakentamisessa.
Virtuaaliset vapaa-ajan tapahtumat olivat yksi tapa vahvistaa yhteisollisyyden kokemusta,
mutta jokainen tyéntekija on yksild, jonka vuoksi vapaa-ajan tapahtumat eivat sovi kaikille.

Asiantuntijatydntekijat kokivat, etta yhteisollisyyteen tulisi panostaa myds tyodajalla.

Tutkimuksen kolmannessa teemassa kéasiteltiin sitoutuneisuutta etatydaikana. Jokainen
tutkimukseen osallistunut asiantuntijatydntekija koki olevansa kuitenkin merkittavasti
sitoutunut omaan organisaatioon etatydsta huolimatta. Kaikki tutkimukseen osallistuneet
asiantuntijatyontekijat kokivat paaasiallisesti, etta heidan yleiseen sitoutumisensa
muodostumiseen etatyfaikana vaikuttivat vahvasti tydhon perehdytys, esihenkilon
luottamus tydntekijoihin, arvostus esihenkilélta ja tydtovereilta, seka erilaiset

etenemismahdollisuudet organisaatiossa ja palkitseminen erilaisilla keinoilla.

Tutkimuksessa esille nousi, etta merkittavin tydhon sitoutumiseen vaikuttava tekija
etatydaikana oli perehdytysprosessi ja siihen panostaminen. Perehdytysprosessin tulisi
olla kattava ja tydntekijoita ei saisi jattaa ilman tarpeellista tukea yksin ongelmatilanteissa.
Tutkimuksessa ilmeni, etté jokaisen asiantuntijatyontekijan sitoutumista heikensi etatytsta
aiheutuva yhteisollisyyden puute ja emotionaalisen heikon siteen muodostuminen muihin
tyotovereihin. Kaikille tutkimukseen osallistuneille asiantuntijatydntekijdille oli tirkeaa

saada palautetta ja arvostusta omasta tyostaan.
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Sitoutuneisuutta kuitenkin vahvisti merkittavasti yhteisollisyyteen panostaminen
organisaatiossa etatydaikana, seké esihenkilon ja tiimin tuki tarvittaessa. Muita
sitoutumista vahvistavia tekijoita koettiin olevan erilaiset tyénantajan tarjoamat edut, kuten
bonusjarjestelma, palkkaus, yhteiset virkistystapahtumat ja kouluttautumiseen ja

etenemiseen tarjotut mahdollisuudet organisaatiossa.

Kokonaisuudessaan tutkimus osoittaa, etta etatydaikana uudessa tyopaikassa
aloittaminen heikentda yhteisollisyyden kokemuksen muodostumista. Organisaatioiden
tulisi siis panostaa siihen erityiselld tavalla etéatyota tehdessa. Kriittisesti tarkeé&na tekijana
yhteisollisyyden muodostumiseen seka tythdn sitoutumiseen etatydaikana vaikutti
perehdytysprosessi ja siihen panostaminen. Organisaatioiden tulee siis huolehtia riittavan
laajasta ja lasna olevasta perehdytyksesta, jotta tydntekija paasee helposti sisélle tuleviin
tydtehtaviinsé ja osaksi koko tydyhteista. Riittavalla perehdytykselld ja esihenkildn ja
tyoyhteisdn tuella on merkittava rooli yhteisollisyyden ja sitoutuneisuuden
muodostumisessa. Toimivia tapoja edistda yhteisotllisyyden muodostumista on
saanndlliset tapaamiset ja koko tydyhteison jatkuva tuki. Sitoutuneisuuteen etatyo ei
sinansa vaikuttanut merkittavasti, mutta heikko yhteiséllisyyden kokemus ja huono ty6hon
perehdytys heikensi sitd. Yhteiséllisyyteen panostamalla myds sitoutuneisuutta voidaan
vahvistaa. Sitoutumiseen vaikuttivat my6s positiivisen tydilmapiirin ja yhteisollisyyden

liséksi erilaiset edut ja palkitseminen.

6.2 Jatkotutkimusehdotukset

Koronapandemian vuoksi moni organisaatio joutui rakentamaan tydyhteiséja ja erilaisia
toimintamalleja pysyvasti. Etatybaikana organisaatiot rakensivat kokonaan uusia
tyoyhteisdja ja tiimeja, joissa rekrytointi- ja perehdytysprosessi toteutettiin taysin
virtuaalisesti. Monen organisaation uskotaan jaavan jonkunlaiseen etatyémalliin pysyvasti,
vaikka mahdollisuus olisikin tydskennelld lahitydssa etatyon lisdksi. Tutkimustulokset
osoittivat, etté etatydssa on paljon positiivisia tyéntekijan hyvinvointiin vaikuttavia tekijoita,
mutta varjopuolena oli taas heikentynyt kokemus yhteiséllisyyden ja sitoutuneisuuden
muodostumisesta. Nama tekijat vaikuttavat merkittavasti yksilon hyvinvointiin tydssa ja

arjessa, seka organisaatioiden toimintaan tulevaisuudessa.

Jatkotutkimusehdotuksesi tAman tutkimuksen perusteella pinnalle nousi ajatus siita, etta
milla tavoin organisaatiot aikovat toimia nimenomaan juuri virtuaalitimien yhteisollisyyden
rakentamisessa ja yllapitamisessa tulevaisuudessa. Tybdelama muuttuu koko ajan
virtuaalisempaan suuntaan ja on tarked& muistaa, ettd ihmiset tarvitsevat erilaisia

kohtaamisia ja yhteydenpitoa muihin ihmisiin.
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6.3 Tutkimuksen luotettavuus ja eettiset ndkdkulmat

Laadullisessa tutkimusmenetelmassa on useita erilaisia perinteitd mitata sen
luotettavuutta. Laadullisessa tutkimuksessa on syyté erottaa havaintojen luotettavuus ja
niiden puolueettomuus. Yleisesti tutkimusmenetelmien luotettavuutta tarkastellaan
validiteetin kautta, eli tutkimuksessa tutkitaan juuri sitd mit& on luvattu tai reliabiliteetin
avulla, jossa tutkimustulos voidaan toistaa, jotta saadaan edelleen sama tulos. Kuitenkin
kaikessa tutkimustoiminnassa on pyrkimys valttaa virheita ja tutkimuksen luotettavuutta
arvioidaan aina yksittain. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 134-136.) Tutkimustulokset voidaan
arvioida reliaabeliuksen nékdkulmasta myds toisella tavalla. Jos kaksi arvioitsijaa arvio
tutkimuksen tulokset ja paatyvat samaan lopputulokseen, on tutkimus myds talldin
reliaabeli (Hirsjarvi & Hurme 2008, 186).

Laadullinen tutkimus voidaan tiivistaa kolmen eri tekijan avulla (kuvio 5). Nama tekijat ovat
uskottavuus, luotettavuus ja eettisyys. Mikali joku ndista tekijoista puuttuu ei tutkimuksella
ole pohjaa jéljella. Uskottavuudella tarkoitetaan sita, etta eri ryhmat, jotka lukevat
tutkimustuloksia uskovat ja luottavat tutkimuksen tarkoitukseen ja kerattyihin
tutkimustuloksiin. Luotettavuudella taas tarkoitetaan sita, etta tutkija saa vakuutettua
lukijaryhman patevyydellaédn ja ammattitaidolla ja silla etté tutkija on kyennyt toteuttaa
tutkimuksen oikeanlaisia menetelmia kayttaen. Eettisyydella tarkoitetaan sita, etta tutkija
toteuttaa tutkimuksen eettisia periaatteita koko tutkimuksen ajan menetelmissaén ja
analysoinnissa. Tutkimuksessa tulee kunnioittaa ja saada hyvia asioita, eiké aiheuttaa
minkaanlaista haittaa sen kohderyhmalle. (Puusa & Juuti 2020, luku Laadullisen

tutkimuksen luotettavuus.)

Uskottavuus Luotettavuus Eettisyys

Kuvio 5. Tutkimuksen luotettavuuden kolme tekijda (mukaillen Puusa & Juuti 2020, luku

Laadullisen tutkimuksen luotettavuus)

Tassa opinnaytetydssa noudatettiin reliabiliteettia haastattelujen osalta ja kaikille
haastatteluun osallistuneille asiantuntijatyontekijoille laadittiin sama haastattelurunko lisa-
ja taydennyskysymyksineen, jonka avulla tulokset olivat toistettavissa ja jokaisen

haastattelun tulokset analysointiin erinomaisia keinoja tukevalla toimintatavalla.
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Tutkimuksessa noudatettiin tarkkaa suunnitelmallista toimintamallia koko prosessin ajan ja
pyrittiin 10ytam&&an vastauksia luvattuihin tutkimuksen alaongelmiin laatimalla tarkat
tutkimusta ohjaavat lisé- ja taydennyskysymykset teemahaastattelurunkoon.
Onnistuneessa ja patevassa tutkimuksessa tulee kayda ilmi ne tekijat, joita on tarkoitus
selvittaa. (Heikkila 2008, 29.) Haastattelut etenivat sujuvasti kattavan ja ajatuksella tehdyn
haastattelurungon avulla. Valmiit haastattelut litteroitiin mahdollisimman pian haastattelun
jalkeen, etta itse analysointivaiheeseen paastiin pian ja tutkimuksen tulokset pystyttiin
analysoimaan laadukkaasti. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 184—185.) Opinnaytetydssa tuodaan
esille rehellisesti ja aidolla tavalla tutkimukseen osallistuvien asiantuntijatyéntekijdiden

kokemuksia ja tutkimustuloksiin on lisatty suoria lainauksia haastattelusta.

Tutkimuksen pyrkimyksenéa on saada lisaa tietoa ja antaa ymmarrysta
asiantuntijatyontekijoiden yhteisoéllisyyden ja sitoutuneisuuden muodostumisen
kokemuksesta etatydaikana. Kohderyhmaksi valikoitui asiantuntijatydntekijat, jotka kaikki
olivat aloittaneet uudessa tydssa etatydaikana eri organisaatioissa. Jokainen
asiantuntijatyontekiji oli kokenut saman prosessin ja olivat vastaavanlaisessa tilanteessa
keskenaan kaikin puolin. Nain kenellekdkaan osallistujalle ei syntynyt eriarvoista asemaa,

miké& olisi voinut vaikuttaa jollain tavalla tutkimuksen tuloksiin.

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa asiantuntijatydntekijoiden henkilékohtaisia
kokemuksia, jonka vuoksi heidan henkil6llisyyttaan tai organisaation nimed, jossa he
tyoskentelevat tai muita tunnistettavia tietoja ei ole mainittu tdssa opinnaytetydssa
anonymiteetin sailyttamiseksi ja kaikki tutkimukseen saatu arkaluontoisempi materiaali
sdilytetaan opinnaytetydntekijalla itselladn. Tutkimuksessa tuodaan esille vain tutkimusta
tukevat tekijat. TAman avulla haastateltavat pystyivat keskustelemaan kokemuksistaan
vapaasti ja luottamuksella. Tutkimuksen valmistumisen jalkeen jokaisella tutkimukseen
osallistuneella henkildlld on mahdollisuus paasta lukemaan valmis opinnaytetyo ja
varmistua tutkimuksen lapinakyvyydesta ja luotettavuudesta. Tutkimusta voidaan pitaa
kaikin puolin eettisestd ndkokulmasta katsottuna luotettavana ja koko
opinnaytetydprosessi eli tutkimussuunnitelma, tutkimusasettelu ja raportointi on huolella

suunniteltu ja toteutettu (Tuomi & Sarajarvi 2009, 127).

6.4 Henkilokohtainen arvio opinnaytetydprosessista ja omasta oppimisesta

Tutkimuksen tekijalle kaikista vaikein osuus koko opinnaytetyoprosessissa oli itse aiheen
valinta. Opinnaytetyon aiheeseen tutkimuksen tekija paatyi, silla se oli ajankohtainen ja
kosketti monia tutkimuksen tekijan lahipiiristd. Kokonaisuudessaan opinnaytetydprosessi
aloitettiin opinnaytetydseminaarissa lokakuussa 2021, jolloin tutkimusaihe valittiin ja siihen
tehtiin tarvittavia rajauksia. Opinnaytetytéseminaarin kesto oli noin kaksi kuukautta, jonka

jalkeen tammikuussa 2022 itse tutkimus aloitettiin. Valmis versio opinnaytetyosta
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palautettiin huhtikuun lopussa. Opinnaytety6 palautettiin ajoissa, jotta aikaa jai myos

tarvittaville korjauksille.

Ensimmainen osio opinnaytetydprosessissa oli teoreettisen viitekehyksen kirjoittaminen,
johon kaytettiin runsaasti eri kirjallisuutta ja muita tietol&hteita. Lahteita etsittiin jo hyvissa
ajoin ennen prosessin alkua eri tietokannoista, mutta teoriaosuuden eri kirjoitusvaiheissa
I6ytyi myds lisda teoriaosuutta tukevia materiaaleja. Opinnaytetytssa pyrittiin kayttAmaan
laadukkaita kirjallisuuslahteita, E-kirjoja, tutkimuksia ja tieteellisia artikkeleita, jotka
kasittelivat etatydta, yhteisoolisyytta ja sitoutuneisuutta. Lahteiden merkintaan panostettiin
huolellisesti ja erilaisia lahteitd kertyi runsaasti opinndytety6ta varten. Samalla kun
teoriaosuutta kirjoitettiin, etsittiin myos potentiaalisia haastateltavia, jotka sopisivat
tutkimuksen kohderyhmaan. Kun sopivat haastateltavat 10ytyivat sosiaalisen median
kanavan kautta, sovittiin jo hyvissa ajoin haastatteluajat kaikille osallistujille ja kaikki

haastattelut toteutettiin sovittuna ajankohtana.

Teemahaastattelun kysymysrunko laadittiin jo ennen sovittuja haastatteluja ja l&hetettiin
hyvissé ajoin tutkimukseen osallistuville haastateltaville kutsun yhteydessé. Haastateltavia
valikoitui tutkimukseen nelja, joka riittdd hyvéan tutkimuksen toteuttamiseen. Jokainen
haastattelu eteni suunnitellusti ja minkaanlaisia merkittavia ongelmatilanteita ei ilmennyt
haastatteluiden toteutuksen osalta. Jokaisessa haastattelussa vallitsi mukava ja rento
ilmapiiri ja haastattelut etenivat luonnollisesti eteenpain. Haastattelut toteutettiin
helmikuun 2022 aikana ja litteroitiin jalkeen pain tekstimuotoon. Litterointi oli hidas ja
ty6las vaihe ja litteroitua aineistoa kertyi 42 sivua, silla haastattelut kestivat keskimaarin
50 minuuttia. Seuraava vaihe litteroinnin jalkeen oli itse aineiston analysointivaihe.
Aineiston analysoinnin apuna kaytettiin eri kirjallisuutta, mutta merkittavin apua tarjoava
kirjallisuuskatsaus oli Jouni Tuomen ja Anneli Sarajarven kirjoittama Laadullinen tutkimus

ja sisallénanalyysi.

Haasteellisena kokonaisuudessaan opinnaytetydprosessia oli motivaation jatkuva
yllapitdminen ja aikataulussa pysyminen, silla tutkimuksen tekijalla oli rajallinen aikataulu
tyon toteuttamiseen, jotta valmistuminen olisi varmaa kesélla 2022. Haasteina koettiin
myos tyon ja opiskelun yhdistdminen, sekd muut vapaa-ajan velvoitteet. Tutkimuksen
tekijan paineensietokyky ja stressinhallinta vahvistui opinnéytetydprosessin aikana.
Opinnaytetytté ja koko prosessia voidaan kuitenkin pitdé onnistuneena. Opinnaytety6
aloitettiin hyvissa ajoin kirjallisuuteen ja muihin tietolahteisiin perehtymalla, teoreettisen
osuuden laatimisella, josta paastiin itse tutkimuksen toteutukseen ja
analysointivaiheeseen. Tutkimustulokset vastasivat alakysymyksia ja tutkimuksen

hypoteesia. Tutkimustulosten avulla organisaatiot saavat arvokasta tietoa
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asiantuntijatyontekijoiden kokemuksista yhteisollisyyden ja sitoutuneisuuden

muodostumisen kokemuksesta etéatydaikana.

Opinnaytetyoprosessi on ollut tutkimuksen tekijalle erittdin arvokas ja opettavainen taival
kohti jatko-opintoja. Opinnaytetydn toteutus on antanut paljon uudenlaista kokemusta
tiedon etsintdan ja asianmukaisen ja luotettavan asiasisallon tuottamiseen kirjallisesti.
Tutkimuksen toteuttaminen laadullisena menetelménéa hyddyntden teemahaastatteluja oli
mielenkiintoinen ja mukava tapa toteuttaa tutkimus. Tutkimusmenetelman valinta osui
oikeaan ja onnistui hyvin. Tutkimuksen tekija sai itse hyodyllista tietoa tutkimuksen avulla

ja voi hyédynt&é uutta tietoa ja kokemusta tydelamassa seka tulevissa jatko-opinnoissa.
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Liitteet

Liite 1. Teemahaastattelukysymykset

Haastattelurunko

1. Etatyd
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Minkélaisena olet kokenut uudessa tyOpaikassa aloittamisen etana?
Millaisena olet kokenut uuden etatydn perehdytyksen?

Minkélaisia haasteita olet kokenut etatyoskentelyssa?

Minkélaisia positiivisia vaikutuksia olet havainnut etatydskentelyssa?
Koetko, etté olet saanut tarpeeksi tukea ty6hdsi ja toimivat tyovalineet?
Minkalaiset tekijat vaikuttavat etatyén onnistumiseen?

Minkalaista tukea olet kaivannut esimieheltasi etatyossa?

Oletko saanut tarvitsemasi tuen tyoskentelyyn etatyossa?

Kuinka merkitykselliseksi koet itsensa johtamisen taidot?

10. Miten koet etatydn vaikuttavan yhteisollisyyteen?

2. Yhteisollisyys

o 0k~ w NP

8.
9.

Miten maarittelet yhteisollisyyden tydyhteiséssa?

Mita yhteisollisyys merkitsee sinulle ja koetko sen tarkeana tekijana?
Minkélaisista tekijdista koet, etta yhteisollisyys rakentuu?

Mink&lainen tilanne organisaatiossa on talla hetkelld yhteisdllisyyden kanssa?
Minkalaista toivoisit yhteisollisyyden olevan?

Mitk& ovat talla hetkella merkittdvimmat haasteet yhteisollisyyden
muodostumisessa varsinkin etatydaikana?

Mitd eroja huomaat yhteisollisyyden merkityksessa etatydssa verrattuna
[&hitydhon?

Milla tavalla uskot, etta voit itse vaikuttaa yhteisollisyyden muodostumiseen?

Koetko, ettd esihenkildlla on merkittava rooli yhteisollisyyden rakentamisessa?

10. Milla keinoilla esihenkild voisi mielestasi lisata yhteisollisyytta?

3. Sitoutuneisuus

1.
2.

Mita ty6hon sitoutuneisuus merkitsee sinulle?

Mitk& tekijat vaikuttavat sinun sitoutumisesi muodostumiseen etatydaikana?
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Koetko etatydskentelylla ja lahitydskentelylla eroja sitoutuneisuuden
muodostumiseen?

Milla tavoin koet, etta sitoutuneisuutta voi vahvistaa etatydaikana?

Vaikuttaako tydyhteistn yhteiséllisyys sitoutumiseen etatydaikana?

Mita sitouttamisen keinoja tyopaikallasi on kayt6ssa?

Mitk& toimintatavat koet lisddvan sitoutumistasi yritykseen etatydaikana?

Entéa mitk&a asiat koet vahentévan sitoutuneisuuden muodostumista yritykseen?

Milla tavalla esihenkildsi voi vaikuttaa sitoutuneisuuteen?
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