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1 Johdanto

Tassa tutkielmassa pyritdaan ymmartamaan asiantuntijoiden kokemuksia tydyhteisovies-
tinndsta ja sen merkityksesta tyohyvinvointiin, kun organisaatiossa on kaytdssa etatyos-
kentelytavat. Aihe on ajankohtainen, koska monissa organisaatioissa eta- ja hybridityosta
on tullut vakiintunut tapa tehda toita. Tietotyossa toimivat ovat koronaviruspandemian
jalkeen jadneet etatyohon ja omaksuneet etatydskentelytavat osaksi tydarkea (Kataja-
maki ja Kantola, 2023, s.71). Etatyotavat ovat olleet kdytossa jo useita vuosia, jo ennen
koronapandemiaa, mutta vasta nyt ne ovat ottaneet vakiintuneen aseman tydelamassa

(Manka, 2023, S. 57).

Etatyohon liittyy monia positiivisia puolia, mutta huolenaiheita on myds |6ydettavissa.
Yha yleistynyt etatyo on saanut esimerkiksi organisaatiot pohtimaan, miten yhteisollisyy-
den luominen, vuorovaikutus ja tyohyvinvointi pystytaan takaamaan, kun tyontekijat
tyoskentelevat yhda enemman fyysisen etdisyyden paasta toisistaan. Negatiivisiksi asioiksi
etatyossa koetaan usein juuri yhteisollisyyden tunteen heikkeneminen sekda myos tyon
ja arjen sulautuminen yhteen, kun siirtymaa tyopaikan ja kodin valilld ei ole. Positiivisiksi
asioiksi taas usein nimetaan tydmatkoihin kdytetyn ajan vaheneminen, tydssa koetun te-

hokkuuden lisdadantyminen seka joustavuus arjen ja tyon valilla.

Punninta etatyon etujen ja haittojen valilla on aiheellista, vaikka se voidaan kokea eri
tavoin yksildiden seka myos tyontekijoiden ja tydnantajien valilla. Monissa organisaa-
tioissa pyritdaan talla hetkella houkuttelemaan tyontekijoita takaisin toimistolle (Vanhala-
Harranen, 2024), usein hyvin erilaisin keinoin. Osa yrittda tehda toimistotiloista houkut-
televamman paikan tulla tekemaan t6ita ja osa taas korostaa yhteiséllisyyden merkitysta
tyoyhteison toimivuudelle sekd hyvinvoinnille. Osa organisaatioista on taas omaksunut

etdtyon osaksi ty0arkea ja vahentdanyt mm. toimistokustannuksista reippaasti.

Tassa tutkielmassa tarkoituksena on selvittdaa tyontekijoiden kokemuksia siitd, miten

juuri he kokeva etatyon ja sen kontekstissa tapahtuvan tyoyhteisoviestinnan vaikuttavan



tyohyvinvointiin. Tutkielmassa tarkastellaan sitd, miten esimerkiksi yhteisollisyyden ko-
kemus etatydssa rakentuu ja mita tyoyhteisdviestinndssa tulisi erityisesti huomioida,
jotta tyOyhteison jasenet voivat hyvin. Tutkielmassa kdydaan lapi myos Hyvinvointivies-

tinnan malli.

1.1 Johdatus aiheeseen

TyOelamassa on viimeisten vuosien ajan edelleen vaikuttanut koronaviruspandemian
tuomat muutokset seka haasteet. Vuoden 2020 alkupuolella koronapandemian takia
tyontekijat ympari maailman joutuivat siirtymadan etatyéhon rajoitusten vuoksi. Eta-
tyosta vaihtoehtona tulikin pakko (Al-Habaibeh ja muut, 2021, s. 99). Organisaatiot tyon-
tekijoineen joutuivat omaksumaan nopeat muutokset tyonteontavoissa ja siirtymaan
suurelta osin etatyohon ainakin niissa toissa, joissa se oli mahdollista (Shirmohammadi
ja muut, 2022). Nama koronapandemian aikaiset rajoitukset sosiaalisissa kohtaamissa,
fyysisen etdisyyden pitaminen muihin ja etdtyo, jattivat jalkensa taman paivan tyoela-

maan ja tapaamme kommunikoida toistemme kanssa ja olla vuorovaikutuksessa.

Koronapandemian aikana tydpaikoilla jouduttiin ottamaan kadytt66n uudenlaisia tapoja
olla yhteydessa muihin tydyhteison jaseniin, kuten Teams- ja Zoom -palaverit sekd mui-
den virtuaalitilojen kdyttd. Kommunikaatiovalineet ja niiden kaytté ovat mahdollistaneet
toimivan etatyon tekemisen, eikd tyontekijoiden tarvitse olla enda aina samaan aikaan
toimistolla yhteisissa tiloissa (Manka, 2023 s.13-15). Tietoty6ta tekevat ovat viimeisten
koronapandemian jalkeisten vuosien aikana tottuneet etatyéhon ja sen mukanaan tuo-

maan joustavuuteen arjen ja tyon valilld, eika paluu toimistolle ole ollut itsestaan selvaa.

Huolenaiheeksi yleisessa keskustelussa etatyohon liittyen on noussut tyontekijoiden hy-
vinvointi mm. yhteisollisyyden nakokulmasta. Yhteisollisyys on tarkea tydyhteisdn voi-
mavara, jonka usein nahdaan lisadvan tyohyvinvointia. Tassa tutkielmassa tarkoituksena

onkin selvittda, miten tyontekijat kokevat tyohyvinvoinnin etatydssa ja pohtia mm. juuri



sitd, voidaanko tyOyhteisoviestinnalla taata yhteisollisyyden rakentuminen, vaikka ol-

laankin etdana eika toimistolla.

1.2 Tutkielman tausta, tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Tama tutkielma perustuu Hyvinvointiviestinta henkiléstdon tyéhyvinvoinnin johtamisen
tukena (Lettinen, 2020) kandidaatintutkielmaani. Halusin jatkaa samasta aiheesta tahan
pro gradu -tutkielmaan, koska koen aiheen olevan tarkea ja ajankohtainen erityisesti nyt,
kun eta- ja hybridityo on yleistynyt tydnteon muotona monissa organisaatioissa. Tutki-
muksen teoriaosuus pohjautuu kandidaatintutkielmalleni, mutta tarkastelussa on nyt
otettu huomioon myds etatyon tuomat muutokset seka etsitty uutta ja ajankohtaista tie-

toa aiheesta.

Tassa pro gradu -tutkielmassa tutkitaan sitda, miten tyoyhteiséviestinnan avulla voidaan
edistda hyvinvointia tyoyhteisOissa, joissa kdytossa on etatyotavat. Tutkimuksen teoria-
osuudessa tarkastellaan tyohyvinvointia, etatyota seka tyohyvinvointiin vaikuttavaa vies-
tintaa. Tutkimuksen empiria koostuu teemahaastatteluista, joiden avulla haluttiin kerata
asiantuntijoiden omakohtaisia kokemuksia etatyon ja tyoyhteisdviestinnan vaikutuk-
sesta tyohyvinvointiin. Haastateltavaksi valikoitui asiantuntijatyota tekevia henkil6ita eri
organisaatioista, joissa tehdaan etatoitad. Haastateltavat henkilot tydskentelivat joko tay-
sin etana tai hybridimallin mukaisesti. Haastatteluissa korostui asiantuntijoiden subjek-

tiiviset kokemukset etatyosta, tydhyvinvoinnista ja tyoyhteiséviestinnasta.

Taman tutkimuksen tavoitteena on tarjota ymmarrysta asiantuntijoiden kokemuksista
siitd, miten he kokevat viestinnan vaikuttavan omaan seka tyoyhteison tyéhyvinvointiin.
Asiantuntijoiden kokemuksien ja ajatuksien kartuttaminen on tarkeda ja tarpeellista,
jotta tyotapoja voidaan kehittda toimivammaksi ja tyohyvinvointi pystytdan takaamaan
my0s tyoskennellessa etdpainoitteisesti. Tutkielman tavoitteena on myo6s tuoda esille ke-

hittamisehdotuksia liittyen siihen, miten etatyokaytantoja voidaan rakentaa niin, etta



tyoyhteisot voivat hyvin ja tyoyhteison jasenet pystyvat toimimaan vuorovaikutukselli-

sesti.

Tutkielmassa haen vastauksia seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

1. Miten asiantuntijat kokevat etdatyon vaikuttavan tydyhteisoviestintaan ja tyohy-
vinvointiin?

2. Millaista on toimiva tyoyhteisdviestintd, joka lisda tydhyvinvointia?

Tyohyvinvoinnin ja viestinnan valista suhdetta on tutkittu, mutta rajallisesti. Viestinnan
laadulla on erdissa tutkimuksissa todettu olevan suuri vaikutus henkildston kokemuksiin
tyopaikan tyohyvinvoinnin laadusta, minka takia tyohyvinvointia tarkastellaan tassa tut-
kielmassa viestinnallisten ratkaisujen kautta. Seuraavaksi avaan lyhyesti tutkielman kan-

nalta tarkeimpia kasitteita.

1.3 Keskeiset kasitteet tutkimuksen kannalta

Etéityd ja hybridityd

Vilkman (2016, luku 1) maarittaa etatyon olevan ansiotyota, jota tehddan ajasta- ja pai-
kasta riippumattomasti muualla kuin tyopaikalla, esimerkiksi kotona, tietotekniikkaa
hyodyntaen. Etatyd perustuu sopimukseen tydnantajan ja tyontekijan valilla (Rauramo,

2020, s.69).

Hybridityolla tarkoitetaan tapaa tehda tyota, jossa yhdistyvat etana tehtava tyo seka |a-
hity6 tyopaikalla (Brander, 2023; Keigthley S. ja muut, 2023, s. 2). Hybridityd, jossa yh-
distelldaan eta- ja lahityokaytantoja, koetaan mahdollisuutena ottaa molempien parhaat

puolet kdyttoon (Lehto, 2023, s. 3)

Ty6hyvinvointi
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Tyohyvinvoinnin kdsite on moniselitteinen ja jatkuvasti muuttuva (Virtanen & Stenvall,
2019, s. 86—87). Kauhanen (2010, s. 201) maarittaa tyohyvinvoinnin tarkoittavan tyon,
tyoolojen seka tyotehtavien jarjestamista ja johtamista niin, ettd ihmiset ovat tyytyvaisia
tyopaikkaansa. Tyéhyvinvointiin liittyy oleellisesti mm. tydn erottaminen vapaa-ajasta,
tyokyky, tyoturvallisuus, osaamisen kehittdminen sekd hyva johtaminen (Kauhanen,

2010, s. 201).

Johtaminen

Johtaminen on vastuullista vallankaytt6a ja voimavarojen suuntaamista, ohjausta ja toi-
minnan suunnittelua, mutta myos tiedon valittamista eli viestintda organisaatiossa
(Aberg, 2006, s. 63). Mankan (2023, s. 10) mukaan johtaminen on onnistuessaan toimi-
vaa vuoropuhelua esihenkilon ja henkiloston valilla. Johtaminen ja sen laatu heijastuu

suoraan tyopaikalla koettuun hyvinvointiin (Juuti ja Vuorela, 2015, s. 8).

Sisdinen viestintd, tydyhteiséviestintd ja henkiléstéviestintd

Tyoyhteisossa viestinnan tulee olla suunniteltua, jolloin sitd kutsutaan usein sisdiseksi
viestinndksi, henkilostoviestinnaksi tai tydyhteiséviestinnaksi (Kuntaliitto, 2013, s. 6-7).
Yleensa viestintd on organisaatioissa jaettu kahteen osaan: sisdiseen ja ulkoiseen vies-
tintdan. On todettu, ettd tydilmapiiriin ja tydyhteisdn hyvinvointiin vaikuttaa erityisesti
sisdinen viestinta eli tydyhteison jaseniin kohdistuva viestintd, ja sen laatu (Kauhanen,

2010, s. 174).

Sisdisella viestinnalla pystytdaan tukemaan tyoyhteison toimintaa ja vuorovaikutusta seka
my6s henkildston perehdyttamista ja kiinnittamista tydhon ja tyoyhteisoon (Aberg, 2006,
s. 96—97). Sisdinen viestinta on organisaation sisalla tapahtuvaa tiedon kulkua, josta vas-
taa usein henkilostéhallinnon ammattilainen (Joki, 2024, s. 165). Joki (2024, s. 165) kui-
tenkin painottaa, etta sisdinen viestinta ei ole vain viestinnan tai henkilostohallinnon am-
mattilaisen vastuulla, vaan jokaisella organisaation tyontekijalla on oma roolinsa viesti-

jana ja tiedon valittajana.
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Kasitteita sisdinen viestintd, tyoyhteisoviestinta ja henkilostoviestinta kaytetaan kaikkia
kuvaamaan tyoyhteison sisalla tapahtuvaa viestintaa ja tiedon valittamista. Eri tutkimuk-
sissa ja alan kirjallisuudessa termeja sisdinen viestinta ja tydyhteisoviestinta tuntuu kay-
tettdavan eniten. Juholinin (2013, s. 175) mukaan tydyhteisoviestinta on sisdista viestintaa
kattavampi ja parempi kasite, minka takia kasite tyoyhteisoviestinta valikoitui kaytetta-

vaksi termiksi tassa tyodssa sisdisen viestinnan sijaan.

1.4 Tutkielman rakenne

Aloitan tarkastelun perehtymalla tutkimuksen teoreettisiin lahtékohtiin eli tydhyvinvoin-
tiin, etatyohon seka tydyhteison sisdiseen viestintaan. Tyoyhteisdssa tapahtuvalla vies-
tinndlld on todettu olevan vaikutusta tyossa koettuun hyvinvointiin, minka takia teoria-
osuudessa perehdytaan sisdiseen- eli tyoyhteisoviestintddn, johtamisviestintddan seka
my0s tydyhteison vuorovaikutukseen. Viidennessa paaluvussa esitan tutkimuksen to-
teuttamisen lahtokohdat seka perehdyn haastattelututkimukseen laadullisena tutkimus-
menetelmana. Kuudennessa padaluvussa kdyn lapi saatuja tutkimustuloksia. Seitseman-
nessa ja samalla viimeisessa paaluvussa esitan johtopadatokset, tarkastelen tutkimuksen

luotettavuutta ja mietin myds mahdollista jatkotutkimuksen tarvetta.
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2 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointia voidaan kuvata monimuotoisena sekda monitieteisena kokonaisuutena,
joka koostuu tyossa viihtymisestd, terveellisestd henkisesta ja fyysisesta tydymparistosta,
yhteisoéllisyydesta seka vuorovaikutuksellisesta johtamisesta. Hyvinvoivassa tydyhtei-
sOssd, jossa toisia tuetaan ja kannustetaan, kykenee henkilosté myos laadukkaisiin suo-
rituksiin. Hyvinvoiva tydyhteiso kehittda tydymparistéa yhdessa paremmaksi huomioi-
den jokaisen osaamisen. Tyohyvinvoinnin tulisi olla osana organisaation jokapaivaista ar-
kista tekemista ja ylldpitoa, joka auttaa tyossa jaksamista. Tyohyvinvointiin panostami-
nen myos ehkdisee tyokyvyttomyytta ja sitouttaa henkiloston tydhonsa. (Tyoturvalli-

suuskeskus, 2011; Terveystalo, 2022; Larjovuori & Heikkila-Tammi, 2024, s. 138).

Tyohyvinvointi monimuotoisuudessaan on tarkea aihe, etenkin hajautuneissa organisaa-
tioissa. Tana paivana etenkin tyon psyykkinen ja sosiaalinen puoli ovat asioita, joita tyo-
hyvinvoinnin nakokulmasta tulisi tarkastella. Tassa luvussa kdydaan ensin yleisesti lapi

ty6hyvinvoinnin maaritelmaa ja perehdytaan tyohyvinvoinnin [ahtokohtiin.

2.1 Tyohyvinvoinnin maaritelma

Tyohyvinvoinnin historia juontaa juurensa teollistumisen aikakaudelle, kun tydntekijoi-
den jarjestelmallista suojelua alettiin kehittda ja sen valvontaa tehostamaan lainsaadan-
nolla. Tyontekijan perusoikeuksiin kuuluu tae fyysisesti, psyykkisesti ja sosiaalisesti ter-
veellisestd ja turvallisesta tydymparistosta ja -yhteisosta. Lainsdadantd maarittaa juridi-
set puitteet, joita tyoyhteisdssa on noudatettava muun muassa tydsuojeluasioissa. Nor-
mit antavat tyosuojelutoiminnalle kuitenkin vain vahimmaisvaatimukset ja usein tyopai-
koilla halutaankin panostaa tyontekijéiden tyosuojeluun vahimmaistasoa enemman. Or-
ganisaation tyoolojen kehittamiseen liittyy olennaisesti tahto parantaa tyoilmapiiria
muun muassa poissaolojen ja tyokyvyttomyyseldkekustannusten vahentamiseksi. (Kau-

hanen, 2010, s. 197-198).
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Tyohyvinvointi ei siis ole vain kirjallisuudessa esitetty ajatus vaan sen perusta on maari-
telty tyoturvallisuuslaissa (738/2002). Tassa laissa on tyonantajalle, eli johdolle ja esimie-
hille, sadadetty vastuu tyontekijoiden terveydesta huolehtimiseen seka tydturvallisuuden
takaamiseen. Tyoturvallisuuslaissa on maaritelty myos keinoja velvoitteiden toteuttami-
seen. Tydhyvinvoinnin kehittamista vievat eteenpadin esihenkildiden kanssa yhdessa
muun muassa tyoterveyshuolto, tydsuojeluhenkilostd sekda muu henkilostd yhdessa vuo-

rovaikutuksellisesti. (Tyoturvallisuuskeskus, 2011).

My6s muualla lainsddadanndssa saadetadn tydhyvinvoinnista ja tydn organisoimiseen ja
sen tekemiseen liittyvista velvoitteista ja vastuista. Muun muassa tydterveyshuoltolaissa
(1383/2001) saadetaan siita, etta tydbnantajan on jarjestettdva tyoterveyshuolto tyonte-
kijoiden terveyden, tyokyvyn ja turvallisuuden edistamiseksi ja tydolosuhteista johtuvien
haittojen torjumiseksi (tyoterveyshuoltolaki 2.4, 1 §). Muita lakeja, joissa ty0elaman
turva suojataan ovat muun muassa tyoturvallisuuslaki 738/2002, tydsopimuslaki
55/2001, hyva tyoterveyshuoltokaytanto 708/2013 (valtioneuvoston asetus) ja laki tyo-
suojelun valvonnasta ja tyopaikan tyosuojeluyhteistoiminnasta 44/2006 (Juuti & Vuorela,

2015, s. 126).

Tyoturvallisuuden, tyéterveyden ja kokonaisvaltaisen tyohyvinvoinnin edistamisella voi-
daan vaikuttaa organisaation menestykseen taloudellisesti samalla luoden henkildstolle
hyvinvointia. Tama edellyttda kuitenkin yhteistyota tyontekijoiden, tyénantajan ja tyo-
terveydenhuollon valilld ja panostamista johtamisen kehittamiseen tyoelaman laadun

parantamiseksi. (Sosiaali- ja terveysministerio, 2014, s. 19-20).

Organisaatiossa henkildston tydhyvinvointiin panostaminen on tarkeaa, koska tyoyhtei-
son ilmapiirilla on selked vaikutus muun muassa tyotehokkuuteen ja poissaolojen maa-
raan. Tyopahoinvointi eli puutteellinen tydhyvinvointi voi ndyttaytya henkiloston henki-
sena tai fyysisena pahoinvointina. Henkinen pahoinvointi ilmenee usein tyéuupumuk-

sena ja vasymyksena, samoin stressind ja masennuksena. Koettu fyysinen pahoinvointi
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johtuu usein huonosta tydymparistosta, joka nakyy taas esimerkiksi tukielinsairauksina.
Yksilon tulisi huolehtia omasta tyokyvystaan, johon voi omalla toiminnalla merkittavasti
vaikuttaa, mutta my6s organisaatiotasolla tulisi huomioida henkiléston hyvinvointi. Tyo-
hyvinvointia tarkasteltaessa onkin otettava ensin huomioon ihmisten tyokyky. (Suonsivu,

2014, s. 13-14, 18).

Tyokyky on monimuotoinen kasite ja riippuen eri toimijoista, kuten tyonantajasta, lain-
saatdjasta, tyoterveyshuollosta ja tyontekijoistd, se voidaan maaritella eri tavoin eika |6y-
dettdvissa ole yhta hyvaksyttya maaritelmaa. Usein tyokyky rinnastetaan toimintakykyyn,
jolloin huomioidaan muun muassa yksilon terveys ja voimavarat, koulutus ja osaaminen,
motivaatio ja tyytyvaisyys ty6hon seka itse tyd, arvot seka asenteet. Yksilon tyokykya
tarkasteltaessa huomioon otetaan psyykkinen, sosiaalinen ja fyysinen puoli. Mahdolli-
simman kokonaisvaltainen tarkastelu on tarkeaa, koska tyokykyyn voivat vaikuttaa hyvin
monet asiat yksilon henkilokohtaisessa elamassa ja tydelamassa. On oleellista pohtia yk-
silon ominaisuuksien lisaksi toimintaa tyossa ja sen konteksteissa, kun halutaan parantaa

tyohyvinvointia ja taata henkildston hyva tydkyky. (Suonsivu, 2014, s. 14-18).

Kauhasen (2010, s. 200) mukaan henkil6stdn tyokykya yllapitdva toiminta on parhaim-
millaan tyohyvinvointia tavoitteleva prosessi, joka kuuluu organisaation tarkeisiin tavoit-
teisiin. Tyokykya yllapitava toiminta kuuluu myo6s osaksi johtamistyota. Tyokykyjohtami-
sessa oleellista on varhaisen tuen malli, jonka avulla pyritddn mahdollisimman varhai-
sessa vaiheessa puuttumaan mahdollisiin tydkykya heikentaviin seikkoihin (Mannermaa,
2022, s. 289-290). Yksiloita, tyoyhteisoa ja tydymparistoa kehittdamalla voidaan taata
tyokyvyn paraneminen ja ndin myos tyontekijéiden urapolkujen pidentaminen (Kauha-

nen, 2010, s.200).

2.2 Lahestymistavat tyohyvinvointiin

Pekkola ja muut (2013, s. 8) kertovat, ettd tydhyvinvointiin on |oydettavissa kolme eri-

laista ldhestymistapaa, joita ovat holistinen, dualistinen ja pluralistinen hyvinvointi.
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Holistisen lahestymiskulman mukaan tyéhyvinvointiin liittyy vahvasti ajatus ihmisen hen-
kilokohtaisen elaman merkityksen 16ytymisesta tyon ja vapaa-ajan jatkuvasta vuorovai-
kutuksesta. Dualistisen nakékulman mukaan taas tyo on vapaa-ajasta taysin erillaan niin,
ettd vapaa-ajalla pystytaan korvaamaan tyytymattomyytta tydhon. Pluralistinen kasitys
yhdistda edelld mainitut nakemykset ja esittaa, ettd tyd ja muun muassa ihmissuhteet
ovat tarkeita ihmiselle ajateltaessa tyohyvinvointia, mutta osan tyytyvaisyydesta ja mer-

kityksellisyydesta tyohon voi [6ytaa ulkopuolelta.

Taulukko 1. Lahestymistavat tyohyvinvointiin (mukaillen Pekkola ja muut, 2013, s. 8)

Holistinen hyvinvointi Dualistinen hyvinvointi Pluralistinen hyvinvointi

TyOn ja vapaa-ajan jatkuva Holistisen ja dualistisen la-
Tyo on erillaan vapaa-ajasta

vuorovaikutus hestymistavan yhdistaminen

Tyoyhteison hyvinvoinnin taso voidaan kokea myos organisaation kulttuurin kautta.
Erddssa tutkimuksessa vastaajat kokivat, ettd organisaatiossa, jossa johtaminen on jous-
tavaa ja annetaan mahdollisuus esimerkiksi etatyohon seka osa-aikaiseen -ja liukuvaan
tybaikaan, on hyva olla. Toisena tarkedna tekijana koettiin tydyhteison kommunikaatio.
Vastaajien kesken korostettiin, etta ystavalliset kanssakdaymiset tydpaikan arjessa luovat
tyohyvinvointia. Erityisen tarkeana tekijana tyohyvinvoinnin kannalta pidettiin johdon
vuorovaikutteista kommunikaatiota. Vastaajat kokivat, etta esihenkild, kenelle on helppo
puhua myos henkilokohtaisista asioista, edistdd omaa hyvinvointia. Samoin vastaajat ar-
vostivat erityisesti arvostavaa ja sdannollista keskustelua esimiehen kanssa. Yleisesti vas-
taajien mielesta se, miten tyoyhteisdssa arvostetaan tyontekijoitd, heidan tydpanostaan
ja myos heidan vapaa-aikaansa, koettiin tarkedmpana tekijana kuin esimerkiksi tyon

kautta saadut erilaiset edut. (Dickson-Swift ja muut, 2014, s. 143-148).

Tyohyvinvointia on tarkasteltu myo6s itseohjautuvien organisaatioiden kannalta, joissa

vastuut ja velvollisuudet on jaettu lapi tyoyhteison. Itseohjautuvissa organisaatioissa
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tyontekijan rooli vastuunkantajana on korostuneessa asemassa, kun hierarkkiseen mal-
liin perustuvaa organisaatiomallia ei ole kaytdssa. Tamankaltaisen organisaatiomallin on
tutkimuksissa osoitettu lisdavan tyohyvinvointia, koska tyontekijalla itsellddn on suu-
rempi valta paattaa itsedaan ja omaa tyota koskevista asioista. Autonomia lisdaa tydnimua
ja tyon merkityksellisyyden kokemusta, mitkd puolestaan lisdavat tyossa koetun hyvin-
voinnin tasoa. Toisaalta tutkimuksissa on huomattu, etta itseohjautuvuuteen liittyy riski
tyohyvinvoinnin heikkenemisesta. Itseohjautuva tyo voidaan kokea vaativana ja tyo-
uupumusta aiheuttavana, seka tyohon liittyvan kommunikoinnin ja viestinnan maaran
olevan kuormittavaa. Taman takia on tarkeaa, ettd itseohjautuvissa organisaatioissa huo-
mioidaan tyontekijoiden aktiivinen toimijuus yhdistettyna yhteisollisiin ja sosiaalisiin

kaytantoihin. (Larjovuori ja Heikkila-Tammi, 2024, s. 136—-168).

Eri tutkimuksissa on |6ydettavissa erilaisia keinoja ja toimintamalleja tyoyhteiséjen ty6-
hyvinvoinnin parantamiseen. Organisaatiotasolla tyohyvinvointia voidaan esimerkiksi
edistaa henkildstésuunnittelulla, jossa otetaan huomioon henkiléstén osaaminen ja pe-
rehdyttaminen seka tarvittaessa uudelleen kouluttaminen. My6s palkitsemisjarjestelmat
on hyva ottaa huomioon tydmaaran lisdantyessa. Tydkuormituksen arviointi ja yleisesti
tyon hallintaa tukevat toimenpiteet, kuten tydnohjaus ja tyén mukauttaminen, tulisi ot-
taa huomioon esimerkiksi tydhyvinvointisuunnitelmaa tehtdessa. Tietysti myos toimen-
piteet, kuten kehityskeskustelut ja yhteistyd tyohyvinvoinnin toimijoiden kesken ovat

oleellisia keinoja saavuttaa hyvinvointia tyopaikoilla. (Suonsivu, 2014, s. 66—67).

Pekkola ja muut (2013, s. 10) kertovat, ettd vaikka tydohyvinvointi on moniulotteista ja
vuorovaikutuksellista, jossa monet asiat ovat yhteydessa toisiinsa, sita kuitenkin tutki-
taan usein yksittaisten osa-alueiden, kuten tydilmapiirin, perhe- ja tydelaman yhteenso-
vittamisen, tydmotivaation seka tyontekijan osallistamiseen liittyvien aiheiden kautta.
Tassakin tutkielmassa tarkastelu on rajattu yhteen oleelliseen tyohyvinvointiin vaikutta-
vaan asiaan: tyoyhteisdssa tapahtuvaan viestintadn, johon perehdytaan tarkemmin tut-
kielman neljannessa paaluvussa. Ensin on kuitenkin hyva tarkastella tyohyvinvointia eta-

tyOssd, josta on tullut asiantuntijatyossa vakiintunut tapa tehda tyota.
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3 Etatyo

Tieto- ja asiantuntijatyota tekevat eivat ole enaa sidottuina tyopaikoille, vaan tyota pys-
tytdan tekemaan tehokkaasti monipuolisin tavoin. Tieto- ja viestintdateknologian vauhdit-
tama etatyon yleistyminen on muuttanut ihmisten arkea monin tavoin. Tydmatkat ovat
vahentyneet, muutto pois kaupungeista tyopaikkojen laheisyydestda mahdollistunut, tyo-
ajan liukumat pystytty huomioimaan ja arkea suunnittelemaan oman nakdiseksi. Tyo ei
ole enada samalla tavalla aikaan ja paikkaan sidottua, vaan tyontekijoille on mahdollistu-
nut joustavuus tyon ja kotielaman valilla. Tyo ja arki ovat etdatyon myota toisaalta sulau-

tuneet yha enemman toisiinsa ja rajat ovat sumentuneet (Izak ja muut, 2023, s. 375).

Tassa luvussa perehdytaan etatyohon, kaydaan lapi etatydon maarittelya ja pohditaan eta-

tyon etuja seka haasteita.

3.1 Etatyon maarittelya

Jo ennen koronaa Suomessa oli otettu kayttéon etdtyotavat ja Suomi oli yksi etatyon
edellakavijoista vuonna 2019 julkaistun Euroopan tilastokeskuksen Eurostatin tutkimuk-
sen mukaan (Kuisma ja Sauri, 2021, s. 7, 23). Korona-aikana etatyon tekeminen kuitenkin
lisaantyi merkittavasti kaikilla sektoreilla ja etatyon tekemisessa tehtiin vuosikymmenen
harppaus eteenpdin (Kuisma ja Sauri, 2021, s. 7, 23; Hanni ja muut, 2022, s. 153). Aloilla
ja tyopaikoilla, joissa ei vield ennen koronaa ollut otettu kaytt6on etatyotapoja, otettiin

viimeistddn pandemia-aikana etatyo osaksi tyota (Hanni ja muut, 2022, s. 153).

Korona-aikana tyoelamassa tapahtui digiloikka ja organisaatioissa otettiin kdytt66n uusia
digitaalisia ty6- ja viestintavalineitd, joiden avulla etatydsta ja sen kontekstissa tapahtu-
vasta vuorovaikutuksesta tuli aiempaa sujuvampaa. (Kuisma ja Sauri, 2021, s. 7, 23). Eta-

tyon tekeminen on jatkunut pandemian paatyttya, ja monissa organisaatioissa on otettu
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vakiintuneeseen kayttéon hybriditydonmalli, joka yhdistaa lasna- ja etdna tehtavan tyon

(Brander, 2023).

TyOssa, jossa voidaan tehda etana t6ita, arvostetaan etatydmahdollisuutta ja usein mah-
dollisuus tehda toita etdnd, selvitetddn jo rekrytointivaiheessa (Hanni ja muut, 2022,
s.153). Tutkimuksissa on selvitetty, ettd moni jopa kokisi tydpaikan vaihtamisen olevan
vaihtoehto, jos tyossa ei enda sallittaisi etdtyon tekemista (Brander, 2023). Eta- ja hybri-
dityosta on tullut tyontekijoille saavutettu etu, josta ei enda haluta luopua (Brander,

2023; Vilkman, 2023, s. 35-36).

Etatyosta puhuttaessa kaytetaan sen rinnalla usein termeja, kuten hybridityd, monipaik-
kainen tyo0 tai paikkariippumaton tyd. Vilkman (2023, s. 40-43) maarittaa etatyon olevan
tyotd, jota luonteensa puolesta voidaan tehda muualla kuin tydpaikalla, esimerkiksi ko-
tona tai mokilla. Hybridityon han maarittaa olevan tyota, jossa yhdistyy tyopaikalla teh-
tava lahityo seka etatyd. Hybridityo voidaan nahda eraanlaisena kompromissina, jossa
yritetddn suhteuttaa eta- ja Iahity0 sopivaan suhteeseen. Monipaikkainen tyo taas on
useissa paikoissa tehtavaa tyota, johon kuuluu liikkumista organisaation eri toimipistei-
den valilla tai matkustamista asiakkaiden tiloihin. Paikkariippumaton ty6 on taas tyota,
jota voidaan tuloksellisesti tehda tilanteista ja etaisyyksista riippumatta eli organisaatio

toimii esimerkiksi ilman fyysisia toimistotiloja. (Vilkkman, 2023, s. 40-43).

Etatyolle ei ole olemassa omaa lainsdaadantéa (Hanni ja muut, 2022, s. 153), vaan sen
tekemisessa noudatetaan tyoturvallisuuslakia, tydsopimuslakia ja tydaikalakia samalla
tavalla, kuin tavallista tyota tehdessa (Tyoturvallisuushallinto, 2020). Tyénantajan on mm.
huolehdittava, ettd tyota voidaan tehda turvallisesti ja terveellisesti, myos silloin kun teh-

daan etatyota (Rauramo, 2020, s.69).

Etatyostd voidaan sopia tydnantajan kanssa kirjallisesti tarkemmin (Hanni ja muut, 2022,
s. 153-157). Tyypillisia asioita, joista etatyota tehdessa sovitaan ovat muun muassa mil-

loin ja minkalaisissa tilanteissa etatyota voidaan tehda, tyOaika ja sairauspoissaolot,



tulosten seuranta, tietoturva-asiat sekd etatydsta aiheutuvat kustannukset (Tyoturvalli-

suushallinto, 2020). Naiden lisdksi monissa tyoyhteisdissa on vakiintuneita etatyokaytan-

10ja, joita yhteisesti noudatetaan ja jotka helpottavat tydarkea. Tyénantajan on kuitenkin

aina hyva kirjallisesti tehda ohjeistukset etatyon tekemiseen (Hanni ja muut, 2022, s.

153-157).

3.2 Etatyon edut ja haasteet

Al-Habaibeh ja muut (2021, s. 99) ovat jakaneet kotona tehtdvan etatyon tuomia etuja

ja haasteita yksilon kannalta seuraavasti (ks. taulukko 2):

Taulukko 2. Etatyon edut ja haasteet (mukaillen Al-Habaibeh ja muut, 2021, s.99)

Edut

Haasteet

Tyomatkoihin kdytetyn ajan vdheneminen

Kasvokkain kohtaamisten ja vuorovaikutuk-

sen vaheneminen seka yksinaisyys

Tyomatkakustannusten vaheneminen

Vapaamuotoisten keskustelujen ja neuvojen

viaheneminen

Perheen kanssa kaytetyn ajan lisddntyminen

Fyysisen aktiivisuuden vaheneminen paivan

aikana, painon kertyminen

Tyotehokkuuden lisdantyminen

Tybaikojen hamartyminen

Hairiotekijoiden vahentyminen

Sopivan tyétilan puuttuminen kotona

Tyontekijan kannalta etdtyolla katsotaan olevan monia hyotyjd, joiden koetaan yleensa

olevan haasteita suurempia (Pyoria ja muut, 2016, s. 187). Etdtyon koetaan esimerkiksi
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lisddvan autonomia tunnetta, kun tyontekija voi itse paattaa mista, ja milloin tyota tekee
seka mahdollistavan paremman jouston tyon ja vapaa-ajan valilla (Katajamaki & Kantola,
2023, s. 84-85). Samoin etatydn nahdaan lisddvan tydssa suoriutumista, tyotyytyvai-

syyttd sekda madaltavan tyossa koettua stressia (Salin & Koponen, 2023, s. 551).

Etatyohon liittyy kuitenkin mahdollisia haasteita, kuten tyémotivaation laskeminen, yh-
dessa oppimisen heikentyminen seka eristdytyminen niin sosiaalisesti kuin ammatilli-
sesti (Salin & Koponen, 2023, s. 551). Samoin autonomia on lisdnnyt vaatimusta tyonte-
kijan omille johtamistaidoille, erityisesti itsensa johtamiselle (Katajamaki & Kantola,
2023, s. 85). Etatyon nahddan asettavan haasteita myds tyohyvinvoinnille, kuten yhtei-
sbllisyyden heikentymisen, yksindisyyden, vuorovaikutuksen ja tyoyhteiséviestinnan
muuttumisen haasteellisemmaksi seka tyon ja vapaa-ajan sulautumisen yhteen (Al-Ha-

baibeh ja muut, 2021, s. 99).

Yksi erityinen huolta aiheuttava asia, joka heijastuu tyohyvinvointiin, on yksindisyyden
yleistyminen etaty6ssa. Yksindisyyden kokemus tydssa heikentdd merkittavasti tydhyvin-
vointia ja se voi lisdksi aiheuttaa vaikeuksia ty6ssa suoriutumiseen, yhteiséllisyyden hei-
kentymista seka johtamisen vaikeutumista (Jin & lkeda, 2024, s. 1). Tutkimuksien kautta
on todettu, ettd kasvokkain tapahtuvat kohtaamiset usein edesauttavat tyohyvinvointia,
kun taas etatydn myota lisdantynyt etayhteyksien kautta tapahtuva yhteydenpito usein
heikentaa koettua tyohyvinvointia ja aiheuttaa osaltaan my6s yhteisollisyyden kokemuk-

sen heikentymista (Brown & Leite, 2022, s. 135-136).

Etayhteyksin tapahtuva viestinta voidaan usein ndhda kuormittavana tekijana, jolloin pu-
hutaan viestintatulvan negatiivisista vaikutuksista tyéhyvinvointiin (Gassen, 2022, s.76—
77). Asiat, jotka voitiin ennen kertoa ohimennen kaytavalla tai kahvitauolla, pitdaa nyt
viestid suunnitellummin ja miettid, mistd asioista tulee viestid ja mista taas ei. Garcia-
Salirrosas ja muiden (2023) tutkimuksessa kerrotaan, ettd etatyossa tapahtuvalle vies-
tinndlle nahdaan usein enemman tarvetta koordinointiin, kuin kasvokkain tapahtuvalle

viestinnalle.
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Erdassa tutkimuksessa todettiin, etta etatydn myodta moni saattaa kokea, etta rajat tyon
ja vapaa-ajan valilla ovat sumentuneet, minka takia tunne, ettd on koko ajan tdissa, voi
vahvistua ja heikentda tyohyvinvointia (Lunde ja muut, 2022, s. 10). Vapaa-ajan ja tyon
erottaminen toisistaan voikin etatyossa kayda haasteellisemmaksi, kun tyota tehdaan sa-
massa paikassa, missa vietetdan vapaa-aikaa. Tyon- ja vapaa-ajan valista tasapainoa voi-
daan kuvailla niin, etta tyontekija on tyytyvdinen oman tydnsa ja arkensa valiseen fyysi-
seen ja psyykkiseen suhteeseen. Tutkimukset ovat osoittaneet, etta tydymparistolla on
esimerkiksi suuri vaikutus siihen, miten tyontekija kokee tasapainon tyon ja arjen valilla
seka siihen, miten tyytyvdisyys omaan tyohon koetaan. Stressi ja konfliktit vaikuttavat
heikentavasti koettuun tyohyvinvoinnin tasoon, jos henkilo kokee esimerkiksi tydympa-
ristdnsa olevan epatasapainossa omaan vapaa-aikaansa nahden. (Shirmohammadi ja

muut, 2022).

Tassa osuudessa tarkasteltiin siis etdatydon tuomia etuja ja haasteita. Monien etujen ja
haasteiden voidaan esitetyn perusteella ndhda heijastuvan tyohyvinvointiin, mutta myos
tyoyhteisoviestintdan. Seuraavaksi perehdytaankin tydyhteison viestintdan ja tyoyhtei-
s6ssa tapahtuvaan vuorovaikutukseen, seka siihen, miten nama vaikuttavat tyoyhteison

hyvinvointiin.
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4 Tyoyhteisoviestinta tyohyvinvointiin vaikuttavana osateki-

jana

Tyoyhteisoviestinta on organisoitu tapahtuma, joka sisaltdad muun muassa organisaation
tavoitteet ja strategiat, paatokset ja muutokset sekd henkilostéetuudet ja muita ajan-
kohtaisia asioita, jotka koskevat organisaation yhteisollista toimintaa. Tyoyhteistvies-
tinta hyvin hoidettuna lisdd muun muassa yhteenkuuluvuuden tunnetta, poistaa epavar-
muutta ja luo turvallisuutta seka edistda tasa-arvoa. TyoyhteisOviestinta tulisikin nahda
voimavarana. Mikdan organisaatio, olipa kyse julkisyhteisosta, yrityksesta tai jarjestosta,
ei pysty toimimaan tai olla olemassa ilman viestintaa. (Kuntaliitto, 2013, s. 6—7; Juholin,

2013, s. 23).

Tyossa koettuun hyvinvointiin liittyy vahvasti organisaation sisalla tapahtuvan viestinnan
laatu. Viestinnan ollessa vastavuoroista, oikea-aikaista ja avointa, voidaan silld parantaa
ty6hyvinvointia ja lisata luottamuksellista ilmapiiria. Tydyhteisdssa tapahtuvalla viestin-
nalld on todettu olevan vaikutusta sairauspoissaolojen maaraan ja myos siihen, miten

henkilosto sitoutuu organisaatioon. (Kuntaliitto, 2013, s. 7).

Yleensa tyohyvinvointia kasitelldan kuitenkin tyoyhteisdssa tapahtuvasta viestinnasta
erillisena tekijana, vaikka viestinnan vaikutus tydssa koettuun hyvinvointiin voidaan sel-
vasti nahda. Pekkola, Pedak ja Aula (2013, s. 7) osoittavat hyvinvointiviestinnan tutki-
muksessaan, jossa tutkittiin Lahden kaupungin henkiloston kasityksia tydhyvinvoinnista
ja sisdisesta viestinnasta, viestinndan muodostavan eradnlaisen perusrakenteen tydhyvin-
voinnille silloin, kun viestintd on toimivaa. Heidan tutkimuksessaan painotetaan kuiten-
kin sita, etta on oleellista huomioida se, millaista viestinnan tulee olla, jotta se vaikuttaa
positiivisesti tydssa koettuun hyvinvointiin. Toimimattomalla viestinnalla voidaan pain-

vastaisesti luoda pahoinvointia tydyhteisoissa.
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4.1 Tyoyhteisoviestinta

Tyoyhteisoviestinta voidaan jakaa joko viralliseen tai epaviralliseen viestintaan. Virallinen
viestintd on usein yhdensuuntaista — ylhaalta alaspain tulevaa viestintaa, joka kattaa mm.
viikkopalaverit ja muut muodolliset tilanteet. Epavirallinen viestinta taas on arkista kah-
vihuonekeskustelua kollegoiden kanssa, jossa tietoa vaihdetaan epamuodollisesti. (Paip-

pinen ja muut, 2016).

Pekkola ja muut (2013) esittdvat hyvinvointiviestinnan tutkimuksessaan sellaiset viestin-
nalliset ratkaisut, joilla tydyhteisén hyvinvoinnin rakentumista voidaan parhaiten tukea.
Hyvinvointiviestinnan malli ei kuitenkaan kata kokonaisuudessaan kaikkia tydhyvinvoin-
nin osa-alueita, vaan se keskittyy erityisesti viestinnan rooliin tyéhyvinvointiin vaikutta-
vana osatekijana. Tutkimuksessa hyvinvointiviestintd jaetaan neljdan eri ulottuvuuteen
— luottamukseen, yhteisollisyyteen, kannustamiseen ja osallistumiseen, jotka vaikuttavat

kokonaisuutena ja ovat yhteydessa toisiinsa.

Luottamus

Pekkola ja muut (2013, s. 59-60) toteavat tutkimuksessaan, etta luottamus saatavaan
tietoon, luottamus esimieheen ja hanen toimintaansa, ovat tarkeita osatekijoita tyohy-
vinvointia rakennettaessa. Tiedon luotettavuuteen todettiin vaikuttavan erityisesti sen
oikea-aikaisuus. Tutkimukseen vastanneet, mukaan lukien esihenkildasemassa olevat
henkilot, kokivat merkityksellisena sen, etta tarkeistd asioista keskusteltaisiin myos kas-
vokkain, eika tietoa valitettdisi vain sahkoisesti. Kasvokkain tapahtuva viestintda nahtiin

oleellisena osana johtamista ja hyvana keinona valttaa vaaringymmarryksia.

Yhteisollisyys

Pekkolan ja muiden tutkimuksessa (2013, s. 54-56) huomattiin, etta yhteisollisyyteen
vaikuttaa hyva tyoilmapiiri, jossa toisia tuetaan ja autetaan seka solidaarisuus, eli yhtei-
soOssa vallitseva yhteenkuuluvuuden tunne ja luottamus. Suuri rooli ndhtiin myds toimi-
valla yhteishengelld, jossa ei juoruilla tai esiinny kateutta. Yhteisollisyys nahtiin yleisesti

merkittavana tekijana siina, miten yhteisdssa tehdaan toita yhdessa.
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Kannustaminen

Pekkola ja muut (2013, s. 56—58) kertovat, ettd yhteisollisyys heijastuu erityisesti kannus-
tamiseen ja sen rooliin tydyhteisossa. Tutkimuksessa yhteison tuki ja vuorovaikutus, jolla
valtetaan ristiriitatilanteita, nahtiin kannustamisen ja tyossa viihtymisen tarkedna osana.
Kannustamisen huomattiin olevan oleellista erityisesti siind, ettda henkilosto tuntee

olonsa rohkaistuksi ja kykenevaksi tekemaan uusia ehdotuksia ja innovointeja.

Osallistuminen

Pekkolan ja muiden (2013, s. 51-54) esittaman hyvinvointimallin neljas erillinen osa-alue
on henkiléstén osallistuminen ja vaikuttaminen paatoksentekoon. Tutkimuksessa todet-
tiin, ettd henkil6ston omalla halukkuudella osallistua organisaatiossa tapahtuvaan paa-
toksentekoon, tiedon jakamiseen ja ajankohtaisen tiedon kerdaamiseen, on suuri rooli.
Tarkedna tekijana osallistumisen vahvistamiseen korostettiin kuitenkin henkiléstén roh-

kaisua ja aktivointia.

Viestinta on merkittava tyoyhteisotaito, jota tulisi vaalia ja jatkuvasti kehittaa yhteiskun-
nan, tyon ja tydelaman muutosten myo6ta. Viestintd on vaikuttamista, asioiden johta-
mista ja organisointia, minka takia se kuuluu oleellisesti johtajien, esihenkiléiden ja vies-
tinndn asiantuntijoiden tehtavakuviin. Kuitenkin jokaisen tydyhteison jasenen tulisi hal-
lita oman tyotehtavan kannalta oleellisen tiedon seuranta ja vaihdanta, koska perintei-
nen ylhaalta alaspain kulkeva tiedottaminen ei enda ole yksin riittdvaa. Johdolla on kui-
tenkin erityinen rooli, koska heilld on oletettavasti kattavin tieto kaikista organisaatiossa
tapahtuvista asioista. Heilld on siis tarkea tehtdva viestinndssa ja tiedon saattamisessa

koko tyoyhteison kayttoon. (Juholin, 2013, s. 82, 174-175, 194-195).

Seuraavaksi onkin hyva tarkastella tyohyvinvointia koskevaa viestintaa erityisesti johta-

jan nakokulmasta, eli mika on johtajan rooli viestijana?
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4.2 Johtamisviestinta

On todettu, etta tydymparistolla, organisaatiokulttuurilla ja henkildston kokemalla oman
tyon merkitykselld on suuri vaikutus siihen, miten henkildsté maarittaa tydhyvinvoinnin
tason. Kuitenkin monet koetuista tyohyvinvoinnin ongelmista johtuvat huonosta johta-
misesta tai heikosta johtamisviestinndsta. Mekanistisesta johtamisviestinnasta tulisikin
siirtyd humanistisempaan viestintdaan, joka huomioi paremmin yksilon ominaisuudet,
elamantilanteet ja henkisen tuen tarpeet. Esihenkilon tehtdava on valittaa tietoa eteen-
pdin organisaatiossa ja varmistaa se, etta jokainen tydyhteison jasen tietda, mita heidan
tyoltaan odotetaan. Ei ole kuitenkaan yhdentekevaa, miten ja millaista tietoa valitetaan.
Pelkka informaation valittdminen ei riita, vaan esihenkil6illa tulee olla halua ja rohkeutta
viestia seka kyky aidosti sitoutua viestittavaan asiaan. Johtaminen vaikuttaa koko tyoyh-
teison hyvinvointiin, minka takia esihenkildiden viestintataitoihin tulisi enemman panos-

taa. (Salminen, 2001, s. 176-181, 223-227).

Salmisen (2001, s. 68—69) mukaan johtamisviestinnalla tarkoitetaan johdon pyrkimysta
ohjata viestinnallisten keinojen avulla organisaation toimintaa. Aberg (2006, s. 93) m&a-
rittdd johtamisviestinnan tydyhteisdissa tapahtuvaksi toiminnaksi, jolla tietoa tuotetaan,
jaetaan ja organisoidaan ihmisten kaytettavaksi. Siihen kuuluu my6s vuorovaikutukselli-
nen johtamisty0d, jossa tarkeaa on tyontekijoiden kannustaminen ja yhteisollisyyden luo-
minen. Juholin (2013, s. 196—-198) kertoo, etta johtamisviestinta jaetaan yleensa kahteen
luokkaan: tiedottamiseen ja informointiin tehtavista paatoksista ja niiden valmistelusta,

seka toisaalta eri tahojen kuulemiseen ja vuoropuheluun.

Virtasen ja Stenvallin (2019, s. 176) mukaan johtamistyossa korostetaan nykyaan johta-
misviestinnan asemaa, koska itse asiassa kaikki johtamistyd on luonteeltaan suurim-
malta osin viestimista. Organisaation johtoryhmadssa kasiteltavat asiat ja tehtavat paa-
tokset vaikuttavat suoraan henkiléstoon, minka takia johdon viestintdan kohdistuu suu-
ria odotuksia (Juholin, 2013, s. 196—198). Salminen (2001, s. 223) esittdakin johtamis-
viestinndlle kolme perustehtavaa, joita ovat keskustelutaito, esiintymistaito ja kirjallisen

viestinnan taito.
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Myo6s Niemi ja muut (2006, s. 250) esittavat, etta esihenkildasemassa toimivan tyonkuva
vaatii hyvien johtamistaitojen lisdksi viestinnallisia taitoja. Heiddn mukaansa taitava esi-
henkilo kehittaa jatkuvasti tyoyhteisonsa viestintda ja samoin itse viestii avoimesti ja ak-
tiivisesti. On tarkeda myods organisaation ilmapiirin ja yhteisollisyyden vuoksi, huomioida
avoin ja vuorovaikutuksellinen viestinta esihenkilon ja tyontekijan valilla. Kaikkien orga-
nisaation jadsenten on oltava tietoisia omasta roolistaan tiedonkulussa seka oikeudestaan
saada tarpeellista tydhonsa liittyvaa tietoa, jotta pystytdan ratkaisemaan mahdollisesti

ilmenevat ongelmat ja ristiriidat nopeasti (Niemi ja muut, 2006, s. 250).

Aberg (2006, s. 111) painottaa, ettd hyvan johtajan normaaliin esihenkildtydhén kuuluu
suhteuttaa tarpeellinen tieto valtavan tiedon maarasta ja raataloida se ymmarrettavaan
muotoon. Salmisen (2001, s. 69—71) mukaan johdon yksipuolinen tiedottaminen organi-
saatiossa tapahtuvista asioista ei kuitenkaan ole viestintdd, vaan viestinta on aina kaksi-
suuntainen tapahtuma, jossa myds henkildstd on vahvasti mukana. Myds Juholin (2013,
s. 194) korostaa, ettd jokainen tydyhteisOn jasen on oman tehtdvansa kautta vastuussa
viestinnasta. Virtanen ja Stenvall (2019, s. 176, 178) puolestaan esittavat johdon pohdit-

tavaksi kysymyksen siita, miten henkil6sto ottaa tietoa vastaan ja valittaa sita edelleen.

4.3 \Vuorovaikutus

Tyontekijoiden tulee saada riittavasti tukea tehtaviensa hoitamiseen ja parhaiten tama
onnistuu, kun viestintad organisaatiossa on avointa ja vuorovaikutuksellista, ottaen huo-
mioon myos henkiloston osallistumisen paatoksentekoon (Kuntatyonantajat, 2017).
Suonsivu (2014, s. 58, 134) korostaa, etta johdon ei kuuluisi olla staattinen persoonaton
koneisto, vaan sen tulisi henkilostoa osallistamalla ja kuuntelemalla etsid konsensusta,
eli yhteista tahtotilaa, ja tuottaa organisaatiolle lisdarvoa. Virtanen ja Stenvall (2019, s.
88—89) toteavat, ettd johtajan tydssa korostuukin enenevdssa maarin yhteistyo ja vuoro-

vaikutus eri tasoilla organisaation sisalla.
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Tyoyhteisoviestinnan periaatteita ovat vuorovaikutus, ymmarrettavyys, avoimuus, tosi-
aikaisuus, nopeus seka luotettavuus. Erityisesti toimivalla vuorovaikutuksella on suuri
merkitys organisaatioiden menestykselle. Toimiva vuorovaikutus parantaa tydilmapiiria
ja tyontekijat sitoutuvat paremmin organisaatioon, kun tulevat mielelldan téihin. Tama
edesauttaa myos hyvan tydnantajamaineen kehittymista, jolla pystytaan esimerkiksi hel-

pommin houkuttelemaan potentiaalisia tyontekijoita. (Juholin, 2013: 191-192).

Useissa tyohyvinvointitutkimuksissa on todettu mahdollisuuden vaikuttaa oman tyonsa
suunnitteluun ja tyéolosuhteisiin, lisddavan jaksamista ja tuovan mielekkyytta tyon teke-
miseen. Ihminen, joka kokee, ettd saa tekemastdan tydsta onnistumisen tunteita ja kokee
my0s tekevansa merkityksellista tyotd, voi hyvin ja kykenee parempiin tuloksiin. Tallai-
nen tilanne syntyy parhaiten kommunikoinnin kautta. Kun organisaatiossa kommuni-
kointi sujuu hyvin, eli tydpaikalla keskustellaan ja pystytadn antamaan ja saamaan pa-
lautetta seka kysyminen epaselvissa tilanteissa on helppoa eika sita tarvitse pelata, voi

tyoyhteiso hyvin. (Juholinin, 2013, s. 184-185).

Vuorovaikutustaitojen tarkeys korostuu etenkin muutostilanteissa. Henkilsté voi muu-
tostilanteissa tuntea usein epavarmuutta omasta roolistaan tulevaisuudestaan tyoyhtei-
sossa. Huonoilla vuorovaikutustaidoilla voidaan aiheuttaa vaikeita tilanteita tydyhtei-
s6ssd, minka takia johtajan tulee myds uskaltaa tuoda esille ajatuksensa ja keskustella
johdettaviensa kanssa. Hyva esihenkil0, joka osaa rakentavasti ja aidosti tuoda esille aja-
tuksensa, on rauhallinen epavarmoissakin tilanteissa, hallitsee esiintymisen ja kykenee
laadukkaaseen paatoksentekoon seka hallitsee vuorovaikutustaidot riittavalla tavalla.
Riittavilla vuorovaikutustaidoilla tarkoitetaan henkiléstdon kuulemisen lisaksi muun mu-
assa esihenkilon eleitd seka keskustelutaitoja. (Virtanen & Stenvall, 2019, s. 79, 82, 88—

89).

Juuti ja Vuorela (2015, s. 23—24) maarittavat johtamisen jaetuksi, milld tarkoitetaan sitd,
ettd jokaisella tydyhteison jasenelld on mahdollisuus vaikuttaa organisaatiossa tapahtu-

vaan paatoksentekoon. Virtanen ja Stenvall (2019, s. 79) esittavat johtamistutkimuksiin
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perustuen tarkeana asiana vuorovaikutuksen kaksisuuntaisuuden, jossa johtaja valittaa
tiedon johdettavilleen ja toisaalta taas kuuntelee ympariltaan tulevaa informaatiota. Kun
tieto kulkee organisaatiossa hyvin ja se on avointa, voi tydyhteis6 hyvin (Virtanen & Sten-

vall, 2019, s. 180-182).

Virtanen ja Stenvall (2019, s. 180-182) esittavat aktiivisen vaikuttamisen idean optimaa-
lisena menetelmana tydskentelyolosuhteiden kehittdmiseen. Aktiivinen vaikuttaminen
edellyttaa, etta jokaisella organisaation jasenelld on mahdollisuus osallistua tiedon jaka-
miseen ja valittdmiseen. Tama mahdollisuus voidaan toisaalta nahda myds tyontekijan
velvollisuutena, koska heikolla viestinndn tasolla ja tiedon puutteellisella kululla ongel-

matilanteet yleistyvat ja tydyhteisOssa saatetaan syyllistya salailuun ja juoruiluun.

Tahan paattyy tutkielman teoriaosuus. Teoriaosuudessa kaytiin lapi tydhyvinvoinnin ja
tyoyhteisOviestinnan aihepiireja seka perehdyttiin etatyohon. Seuraavaksi luvussa viisi
esittelen tutkimuksen toteuttamisen lahtokohdat ja luvussa kuusi tutkimuksessa esiin

tulleet tutkimustulokset. Lopuksi esittelen vield johtopdatokset.
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5 Tutkimuksen toteuttaminen

Taman tutkimuksen tutkimusmenetelmaksi valikoitui kvalitatiivinen eli laadullinen tutki-
mus, jonka koettiin antavan parhaimman mahdollisen toteutustavan tutkimukselle. Laa-
dullisella tutkimuksella tarkoitetaan sita, etta tutkittavaan asiaan pyritdan |6ytamaan
ymmarrysta tarkastelemalla tutkimuksen kohteena olevia henkil6ita, heidan ajatuksiaan
ja kokemuksia (Puusa & Juuti, 2020). Laadullisesta tutkimuksesta puhuttaessa tarkoite-

taankin usein ymmartavaa tutkimusta (Tuomi & Sarajarvi, 2017).

5.1 Tutkimusmenetelma

Eskola ja Suoranta (1998) kertovat, ettd laadulliselle tutkimukselle on usein tyypillista,
etta tutkittavan ilmién kohteena olevat tapaukset ovat tarkkaan rajattuja. Koska tutkit-
tava asia kohdistuu pieneen maaraan osallistujia, voidaan tutkittavaan asiaan perehtya
perusteellisemmin ja ndin laatu saa maaraa suuremman merkityksen (Eskola & Suoranta,
1998). Laadullisen tutkimuksen koettiin siis olevan lahtokohdiltaan paras menetelm3,
jonka avulla pystyttaisiin keraamaan tutkittavasta ilmiosta laadukasta ja kokonaisval-
taista tietoa seka saamaan tutkimuksen kohteena olevilta henkil6ilta ainutlaatuisia vas-

tauksia.

Yksi yleinen laadullisessa tutkimuksessa kaytettava aineistonkeruutapa ovat yksiléhaas-
tattelut (Puusa & Juuti, 2020). Taman tutkimuksen tavoitteena on kartoittaa tydyhteiso-
viestinnan merkitysta henkildston tydhyvinvoinnille silloin, kun tydskennelldadn paasaan-
toisesti etdana tai hybridimallin mukaisesti. Yksilohaastatteluiden koettiin olevan tarkoi-
tuksenmukaisin tapa keratd aineistoa, koska sen avulla pystyttiin tarkastelemaan tutki-
mukseen osallistuvien henkildiden omakohtaisia kokemuksia ja tunteita etatyosta, tyo-

yhteiséviestinnastd ja tydhyvinvoinnista.
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Laadullisessa tutkimuksessa korostuvat siis tutkittavan ilmion kohteena olevien subjek-
tiiviset kokemukset ja ajatukset tutkittavasta asiasta. Puusa ja Juuti (2020) painottavat,
ettd laadullista tutkimusta tehtdessd, on tutkijan saatava tutkimukseen osallistuvien
henkiloiden luottamus ja pyrittava haastattelutilanteissa luontevaan kayttaytymiseen,

jotta haastateltavat pystyvat kertomaan kokemuksistaan mahdollisimman rehellisesti.

Haastattelumenetelmaksi valikoitui puolistrukturoitu teemahaastattelu, joka mahdollisti
aihealueiden lapikdaynnin teemoittain. Teemoittelu tehtiin tutkielmassa esitetyn teoria-
osuuden perusteella. Haastatteluiden apuna kaytettiin haastattelurunkoa (liite 1.), josta
saatettiin poiketa tarpeen vaatiessa. Haastateltavien taustoissa I6ytyi eroavaisuuksia mm.
lahiesihenkiloon liittyvan kysymyksen kohdalla, joten tdma otettiin haastattelutilan-
teessa huomioon. Puolistrukturoitu haastattelumenetelma mahdollistaa sen, etta haas-
tattelulle ei tarvitse asettaa turhan tarkkoja raameja ja haastattelu pysyy keskuste-
lunomaisena (Puusa ja Juuti, 2020). Tama on tarkeaa silloin, kun halutaan, ettd haasta-

teltava pystyy kertomaan omista kokemuksistaan vapaasti.

5.2 Tutkimusaineiston keruu

Haastateltavaksi valikoitui kuusi asiantuntijatehtdvissa toimivaa henkil6a. Kaikki haasta-
teltavat tyoskentelevat eri organisaatioissa ja eri aloilla, mutta yhteista valituille haasta-
teltaville oli se, ettd he olivat kaikki tehneet etdtoita joko padsaantoisesti tai hybridimal-
lin mukaisesti jo jonkin aikaa. Haastateltavat olivat olleet nykyisissa tydsuhteissaan va-
hintdaan puolen vuoden ajan. Tarkkaa rajausta tydsuhteen kestolle ei koettu tarpeelliseksi
antaa, mutta rajauksen ulkopuolelle jdivat vasta tyosuhteensa aloittaneet asiantuntijat.
Tarkeaa tutkimuksen kannalta oli, etta haastateltava kykeni subjektiivisesti arvioimaan
tyoyhteisOviestintda ja tyohyvinvointia organisaatiossaan, kun kaytossa on etatydsken-

telytavat.
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Alla olevassa taulukossa 1, on eriteltyna, tekiko haastateltava toita paasaantoisesti etana
vai hybridimallin mukaisesti. Kuten taulukosta voidaan nahda, 50 prosenttia haastatelta-

vista tyoskenteli padsaantoisesti etdna ja toiset 50 prosenttia hybridimallin mukaisesti.

Taulukko 3. Etatyomalli, jota haastateltava noudatti tydssaan.

Haastateltava Etatyémalli
H1 hybridimalli
H2 paasaantoisesti etana
H3 hybridimalli
H4 paadsaantoisesti etana
H5 hybridimalli
H6 paasaantoisesti etana

Osa haastateltavista tyoskenteli julkisella sektorilla, osa taas yksityisella. Yksityisella sek-
torilla tydskenteli 60 prosenttia vastaajista ja 40 prosenttia tydskenteli julkisella sektorilla.
Tyoyhteisoviestinta ja tyohyvinvointi koskettavat aihealueina monia organisaatioita ja
ovat oleellinen osa niiden toimintaa, minka vuoksi ei koettu tarpeelliseksi tehda rajausta
vain tietylle sektorille. Se, ettd haastateltavaksi valikoitui henkilita eri sektoreilta toi vas-

tauksiin mielenkiintoisia nakokulmia ja toisaalta taas tietynlaisia eroavaisuuksia, jotka on
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huomioitu tuloksien tarkastelussa. Tutkimuksella pyrittiin myds [6ytamaan yleistettavia

tutkimustuloksia.

Haastattelut toteutettiin kevaalla 2024 etayhteyksin Teamsin valitykselld, joka oli mo-
nelle haastateltavalle tuttu tyévaline nykyisen tyonsa kautta. Tutkimukset ovat osoitta-
neet, etta etana digitaalisten tyovalineiden avulla suoritettavat haastattelut ovat haasta-
teltavien mukaan olleet onnistuneita tilanteita (Hokka ja muut, 2022, s. 114-115). Tama
puolsi haastatteluiden tekemista etayhteyksin, etenkin koska haastateltaville etatyovali-
neet olivat jo ennestaan tuttuja. Tutkimuksissa onkin todettu, etta mita tutumpia tallai-
set etatyovalineet, kuten Teams ja Zoom ovat, sitd myonteisempi kokemus etdhaastatte-

lutilaantesta on ollut (Hokka ja muut, 2022, s. 114-115).

Haastattelut kestivat 45 minuutista tuntiin. Haastateltava sai itse valita pitaaké kame-
ransa paalla vai ei. Vain kaksi haastateltavaa piti kameransa suljettuna haastattelun ajan.
Tutkimuksissa on todettu, ettda etana tapahtuvaan vuorovaikutukseen vaikuttaa erityi-
sesti eleet seka kasvojen ilmeet (Hokka ja muut, 2022, s. 124). Videoyhteys mahdollistaa
toisen nakemisen silloinkin, kun haastattelu toteutetaan etayhteyksien avulla ja tekee
tilanteesta enemman sen tuntuista, kuin oltaisiin lasna samassa tilassa. Se, etta haasta-
teltava valitsi pitaa kameran kiinni, ei kuitenkaan vaikuttanut keskustelun kulkuun. Haas-
tattelut sujuivat hyvin ja johdonmukaisesti riippumatta siita, oliko haastateltavalla video-
yhteys paalla. Haastattelut, joissa molemmilla sekd haastattelijalla etta haastateltavalla
oli videoyhteys paalla, oli kuitenkin antoisampia tilanteita. Haastattelija pystyi tall6in tul-

kitsemaan myds haastateltavan eleita ja ilmeita.

Ennen haastattelua satunnaisesti valituille haastateltaville Iahetettiin kutsu haastatte-
luun sekd etukateen tutustuttavaksi haastattelukysymykset. Kutsussa kerrottiin tutki-
muksen ldhtokohdat ja tarkoitus. Haastateltavilta pyydettiin haastattelun alussa suostu-
mus haastatteluun ja kerrottiin, ettd haastatteluun osallistuminen on anonyymia. Haas-
tatteluille on tyypillistd, ettd haastattelut nauhoitetaan — haastateltavan luvalla, jonka

jalkeen haastattelut litteroidaan (Denny & Weckesser, 2022, s. 1166). Jokaiselta
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haastateltavalta pyydettiinkin lupa nauhoitukseen ja kerrottiin, ettd kaikki keratty ai-

neisto poistetaan sen jalkeen, kun analyysi olisi tehty.

5.3 Tutkimusaineiston kasittely ja analyysi

Tutkimusaineiston kasittely aloitettiin litteroimalla nauhoitetut haastattelut kirjoitettuun
muotoon. Litterointi pyrittiin tekemaan mahdollisimman pian haastattelutilanteen jal-
keen. Litteroinnista jatettiin pois joitakin asioita, kuten alussa kdydyt keskustelut seka
taytesanoja, kuten tota ja niinku, joiden ei koettu tuovan lisdarvoa tutkimuksen nakékul-
masta. Nama jo purkamisvaiheessa tehdyt rajaukset helpottivat puhtaaksi kirjoitetun ai-

neiston analyysia. Yhteensa litteroitua aineistoa kertyi noin reilun 70 sivun verran.

Tutkimusaineiston analyysissa kadytettiin apuna laadullista sisdllénanalyysia, joka on laa-
dullisissa tutkimuksissa yleisesti kaytetty analyysimenetelma. Sisdllénanalyysi voidaan
jakaa lahtokohdiltaan kolmeen eri malliin, joita ovat teorialdhtdinen, teoriaohjaava seka
aineistolahtdinen sisallonanalyysi (Tuomi & Sarajarvi, 2017). Tassa tutkimuksessa paa-
dyttiin hydédyntamaan aineistolahtoista eli induktiivista sisdllonanalyysia, jonka tavoit-
teena on keratyn aineiston tiivistaminen luokittelemalla ja pelkistamalla kerattya aineis-

toa (Elo ja muut, 2022. s. 218-224).

Aineistolahtoinen sisallonanalyysi voidaan jakaa kolmeen vaiheeseen, joita ovat aineis-
ton pelkistaminen eli redusointi, aineiston ryhmittely eli klusterointi seka teoreettisten
kasitteiden luominen eli abstrahointi. Ensimmaisessa vaiheessa, eli redusoinnissa aineis-
tosta karsitaan sellaiset asiat pois, joista ei ndahda olevan tutkimukselle hyotya. Eli esi-
merkiksi poistetaan auki kirjoitetusta haastattelusta epdolennaiset asiat pois. Toisessa
vaiheessa, klusteroinnissa, koodauksen avulla luodaan ala-, yla- ja paaluokkia. Kolman-
nessa vaiheessa eli abstrahoinnissa, muodostetaan teoreettisia kasitteita luokittelujen

perusteella. (Tuomi & Sarajarvi, 2017).
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Jo ennalta maaritellyt tutkimuskysymykset ohjasivat sisdllonanalyysin tekemista. Sisal-
I6nanalyysissa pyrittiin ymmartamaan haastattelevien ajatuksia ja kokemuksia heidan
nakokulmastaan katsoen (Tuomi & Sarajarvi, 2017). Tulosten raportointi tapahtui analyy-
sin perusteella. Raportoinnin yhteydessa voidaan kayttaa haastateltavilta saatuja suoria

lainauksia, jotka vahvistavat tutkimuksen luotettavuutta (Elo ja muut, 2022. s. 218-224).
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6 Tutkimustulokset

Tassa osuudessa esitelladn haastatteluista esiin tulleita tutkimustuloksia, jotka on
jaoteltu teemoittain. Teemoittelu on jakautunut sen mukaan, miten kysymykset
haastattelutilanteessa etenivat. Ensin kaydaan siis ldpi muutamia taustatietoja
haastateltavista, jonka jalkeen siirrytddan ensimmadiseen paditeemaan eli
tydyhteisOviestintdaan. Toista paateemaa, tydhyvinvointia etdatydssa, kaydaan Ilapi
viimeisena. Johtopdatokset tutkimuksesta esitelladan taman tutkielman viimeisessa
pdaluvussa. Haastatteluun osallistuminen oli anonyymia, joten haastateltavat ovat

merkitty H1, H2..,, jne

6.1 Alkuun taustatietoja

Kaikilla asiantuntijoilla oli jo useamman vuoden ajalta kokemusta etatyoskentelysta.
Puolet (50 %) haastateltavista tekivat etatoita paasaantoisesti. Heilld saattoi olla kerran
tai kaksi kuussa, tai vain muutaman kerran vuodessa ldhipaivia tiiminsa kesken. Toinen
50 prosenttia haastateltavista tyoskenteli hybridityémallin mukaisesti. Taman puolen
vastaajat kertoivat, ettd heidan organisaatiossaan noudatettiin yleisesti hybriditydmallia,
jonka ohjeena oli, etta toimistolle tultaisiin vahintdan kahtena paivana viikossa. Heidan
tybaikansa jakautui usein niin, etta toimistolle mentiin vahintdan yhtena paivana viikossa,
mutta pyrittiin kuitenkin kahteen toimistopdivaan viikkotasolla. Muuten t6ita tehtiin

kotoa.

Usein tarve menna toimistolle koettiin vahadisena. Toimistolle mentiin joidenkin
tyotehtavien perdssa ja ns. pakon maarittelemana. Osa vastaajista kuitenkin korosti
yhteisollisyyden merkitysta ja sitd, ettd toimistolle mentiin tapaamaan tydkavereita ja
siksi, ettd pysyttdisiin paremmin “karryilld” siitd, mitd organisaatiossa tapahtuu.
Varsinkin yksi yksityisella sektorilla tyoskenteleva asiantuntija koki, ettd jos ei mennyt

saannollisesti toimistolle, jai helposti pois "’loopista”.
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Helposti ihmiset saattaa jéddd ulkopuolelle asioista, jos ne ei olekaan
toimistolla, koska ne asiat jotka tapahtuu toimistolla, niin eihén niistd
tietenkddn sitten se Slackissa puhuta. (H1)

Joo, meilld ei siis ole ollenkaan just sitd toimistoa, ettd meillé on koko porukka
ympdri Suomea jakautunut. (H6)

Musta tuntuu, ettd meiddn tiimissd varsinkin harvemmin kukaan haluaa menndé
sinne toimistolle silleen, ettd ei tietdisi ettd joku muukin on sinne tulossa. (H4)

Kaikki haastateltavat tekivat asiantuntijatyotd, jossa korostui vahvasti itsendisen

tyoskentelyn merkitys. Moni haastateltavista kertoi, ettd heidan tyopaivansa kuluivat

padsaantoisesti itsendisen tyon merkeissa, johon kuului harvoin tyéparin tai tiimin

kanssa tehtdvaa tyota. Muutama haastateltavista tyoskenteli erilaisten projektien parissa,

jossa oli muitakin tiimildisia mukana. Heidankin vastauksissaan kuitenkin korostui

itsendisen tyon merkitys ja se, ettd tyo vaati rauhassa keskittymistd. Keskittyminen

tyohon koettiinkin usein parempana silloin, kun tyota tehtiin etdana kotoa kasin. Moni

kertoi, ettd toimistolla ei pystynyt samalla tavalla keskittymaan ja usein toimistopaiville

ei suunniteltukaan mitaan sellaisia tydtehtavia, jotka vaativat rauhaa ja keskittymista.

Jos on tiukka aikataulu, kuten meillé yleensd on kaikissa projekteissa, niin se on
melkeinpd helpompi tehdd kotona, kun pystyy keskittymddn ja rytmittéé pdivdn
sitten sen mukaan. (H5)

Meilld on tavallaan pienryhmdt, joissa on mahdollista saada tukea ja apua
kerran  viikossa  tiettynd ennalta  sovittuna ajankohtana, @ mutta
yhdeksénkymmentdviisi prosenttia mun tyétehtdvistd on yksin ja itsendisesti
suoritettavia. (H3)

Annettujen taustatietojen pohjalta oli sujuvaa siirtya tutkimuksen ensimmaiseen

padteemaan, jossa tarkasteltiin tydyhteisOviestintdd ja sitd, miten etdtyo siihen

vaikuttaa.



37

6.2 TyoyhteisOviestinta etatyossa

Organisaatioissa, joissa haastateltavat asiantuntijat tyoskentelivat, oli kaytossa erilaisia
viestintavalineitd, usein monia samanaikaisesti. Vastauksissa toistui, etta organisaatiossa
oli kdytossa Microsoft Officen Teams -viestintdkanava ja sen rinnalla organisaation omat
intrasivut, tyosahkoposti seka tyopuhelin. Myos Skyped ja Slackia kaytettiin osassa
organisaatioista sekd esimerkiksi tiimin omia WhatsApp-ryhmia. Vain yksi vastaajista
kertoi, etta heilla ei ollut kaytdssa Teamsia. Vastauksien perusteella pystytaan toteamaan,
ettd sahkopostia kdytettiin eniten tarkeista asioista tiedottamiseen, kun taas Teamsia
kaytettiin enimmakseen epaformaaliin keskusteluun. Useampi haastateltava totesi, etta
organisaation omat intrasivut olivat l1ahinna "pakollinen paha”, jota taytyi aina silloin

talloin kayda vilkaisemassa, kun ylimaaraista aikaa ja intoa |6ytyi.

Sdhképostissa tulee sellaiset formaalimmat ilmoitukset, kaikki sellaiset, mitké
pitdd tavoittaa tai mitkd on térkedmpid. Ja sitten Teamsissd tulee jotain, mutta
ne on ehkd enemmdnkin sitten sellaisia tyylisesti, ettd kun ollaan tilattu
sampyléitd tuonne x kerrokseen, ettd tulkaa hakemaan, jos haluatte. (H4)

Meilld siis Teamsia kéytetddn just tuommoiseen pdivittdiseen kommunikointiin
tiimin kanssa. (H5)

Kaikki haastateltavat kokivat, ettd heidan organisaatiossaan kaytetyt viestintdkanavat
olivat toimivia ja tieto tavoitti niiden avulla vastaanottajan erityisesti silloin, kun kyseessa
oli koko organisaatiotasolle valitettavan viestin valittaminen. Huomionarvoiseksi
todettiin kuitenkin se, etta viestintavalineet eivat ole tarkoituksenmukaisia kaikenlaiseen
kanssakdaymiseen. Teams viestintavadlineena todettiin toimivaksi ja helppokayttdiseksi
tyokaluksi, mutta senkin kayttoa kaikentyyppiseen viestimiseen kyseenalaistettiin. Yksi
haastateltavista, joka tyoskenteli padsaantodisesti etdna, kertoi ettd etenkin ideointi ja

luovat keskustelut tuntuivat karsivan siita, jos ne kaytiin viestittelemalld Teamsissa.

Jos miettii semmoisen yhteiséllisyyden kannalta niin sinne (Teamsiin) ei tule ihan
hirvedsti silleen rupateltua tai kédytyd mitédén semmoisia luovia keskusteluja,
ettd se on enemmdn semmoista asioista sopimista ja semmoisten pienien
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asioiden edistdmistd ja siihen se toimii tosi hyvin, mutta sitten semmoinen
rénsyilevd keskustelu, niin siihen se ei kyllé oikein taivu. (H6)

Vaikka viestintavalineiden kautta kaytavan tiedon vaihdon koettiin olevan ihan hyvalla
tasolla, niin usein muunlaisen kommunikaation ja hiljaisen tiedon jakamisen koettiin
jdavan vahaiseksi. Tiedon kertomiseen, jonka olisi ennen voinut kertoa kollegalle
palaverien valissa kahvitauolla, tarvitsee nykydan varata erillinen Teams-palaveriaika.
Usein tama tarkoitti kollegan jo tdyteen ahdatun kalenterin ldpikdaymista. Koska
luonnollisia kohtaamisia ei koettu etatydssa juurikaan olevan, koettiin pienen
informaation valittamisen usein unohtuvan. Vastauksissa korostettiinkin sita, ettd on

usein tyontekijan omalla vastuulla etsia hanta koskeva tieto.

Tdmméiset pienemmdit informaatiot on ehkd enemmdinkin sen varassa, ettd sé
kdyt itse niitd lueskelemassa ja itse etsit ne infot jostakin. (H2)

Tavallaan on itsestd aika paljon kiinni, ettd pitdd olla just aktiivinen, jos on jotain
vailla, ettd ei kukaan sillé tavalla sité tietoa sulle anna pyytdmdittd. (H3)

Koska etatyossa ei luonnollisia kohtaamisia muiden tydyhteison jasenien kanssa ole, oli
monissa organisaatioissa otettu kayttoon epavirallisia kahvi- ja lounastaukoja, jossa
kollegoita tavattiin etdyhteydelld. Usein ndiden epavirallisten kahvi- tai lounastaukojen
aikana oli tarkoitus jutella muista kuin tyohon liittyvista aiheista. Moni asiantuntija koki
tdman toimivaksi tavaksi, joka toi etatyon tuomaan yksindisyyteen monipuolisuutta ja

kohtaamisia tyoyhteison jasenien kanssa.

Vuorovaikutukseen panostaminen nahtiin yleisesti tarkedana asiana etaty6ssa, koska sen
koettiin olevan etatydymparistossa haasteellisempaa. Tyontekijalla itsellddan koettiin
olevan suuri rooli siind, ettd vuorovaikutus tyoyhteisdssa toimii. Tyontekijan omaksi
vastuuksi koettiin se, ettd osallistutaan tiimin etdpalavereissa keskusteluihin ja tehddan
my0Os uusia keskustelunavauksia toiselle kollegalle esimerkiksi Teamsin kautta. Monet
kuitenkin kokivat, ettad kaikenlaisista asioista ja kysymyksista ei usein viitsita laittaa viestia

kollegalle, vaan yhteydenotot ovat tyypillisesti harkittuja. Suuri  vaikutus
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vuorovaikutukselle koettiin olevan myos siind, onko kaikilla etdapalaveriin osallistuvilla

kamerat ja mikrofonit paalla.

Téissé mun uudessa tiimissé on ollut heti alusta asti niin, ettd pidetéddn kamerat
pddlld ja se on heti ollut sellainen, ettd tuntuu ettd sé oot enemmdn siiné face
to face, kuten normaalisti toimistolla ollessasi. Plus sd ndet kaikki ilmeet. -
Jotenkin tuntuu siltd, ettd sd puhut oikeasti jollekin ihmiselle etkd vaan jollekin
seindlle. (H2)

Meilld on tyépaikalla vihdn semmoinen huono tapa, ettd kaikilla ei ole aina
kamerat pddlld, ettd on vaan se tapa, ettd kukaan ei ikind laita sité kameraa
pddille. Siind ehkd jéd vdilillé semmoinen varmuus siitd, ettd saavuttaako se sun
ndkemys sen toisen ihmisen kuinka hyvin. Etté pystytké sé olemaan varma siitd,
ettd se on tieddtké satakymmenen prosenttia keskittynyt siihen mité sd sanot.
(H6)

Viestintataitoja ja niiden kehittamista pidettiin yleisesti asiana, johon tyoyhteisossa tulisi
panostaa, kun tydskennellaan etana. Oman viestintavastuun todettiin olevan tarkeaa eli
sen, ettd muistaa myos itse jakaa tarvittavaa tietoa eteenpdin muille kollegoille ja
esihenkilbille. Viestinnallisesti haastavana koettiin se, etta etatydssa ei aina tieda kuka
on poissa toista esimerkiksi sairauden vuoksi. Taman koettiin olevan haaste, koska aina

ei tiedeta kenelle pitdisi tietoa valittda ja milta ajanjaksolta.

Nyt siihen tdytyy kiinnittdé enemmdén huomiota, jos joku on tavallaan pois
kuvioista, niin silloin hdneltd menee todenndkdisesti myds ohi sitten tdmmébiset
viestinndlliset asiat. Ettd ei vdlttdmdttd tavoita sitten samalla tavalla kaikki
viestit oikea-aikaisesti. (H3)

Niin en tiedd onko pelkdstdiéin just tdd hybridimalli, etté onko se siind syynd, vai
ettd onko vaan silleen ettei ehké mydskddn viestintdtaidot ole parhaat. (H5)

Yksi haastateltavista, joka oli vuoden sisalld vaihtanut tyopaikkaansa isosta yrityksesta
pienempaan, kertoi, ettd huomasi organisaation koolla olevan suuri merkitys siihen,
miten tyoyhteisoviestinta tydyhteisdssa toimii. Hin huomasi, ettd isossa organisaatiossa
tyoyhteisOssa tapahtuva viestintd oli jaanyt kovin yleiselle tasolle ja Iahinna tiedon

valittamiselle. Hanen nykyisessa tyopaikassaan taas, jossa henkilokuntaa on vahemman
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ja tyontekijat tuntevat toisensa, oli tyOyhteiséviestintd paljon henkilokohtaisemmalla

tasolla ja nain hanesta parempaa.

Meidiin tybyhteisé on tosi tiivis, kun se on aika pieni vielt, mutta sitten taas mun
aikaisemmassa tyéssd, heti kun on kyseessd isompi korporaatio, niin sitten taas
huomaa sielld, ettd hukut siihen massaan ja oot vaan yksi niisté tyémyyristd.
Ettd sielld sitten taas se ei ole niin henkil6kohtaista ehkd se semmoinen viestintd
kuin sitten taas ehkd tdmmdisessd pienemmdssd firmassa, missd jokainen
tuntee toisensa ja tietdd toisensa. (H1)

Samoin vastauksissa painotettiin sitd, ettd monessa muussa organisaatiossa asiat voisi-
vat olla hyvinkin eri tavalla. Yksi asiantuntija erityisesti koki, ettd pienessa organisaatiossa
on helpompaa tunnistaa esiintyvat vaaryydet ja korjata ne, kun taas isossa organisaa-

tiossa helposti nojaudutaan olemassa oleviin rakenteisiin ja muutoksia on hidasta tehda.

Etatyossa haasteelliseksi koettiin uuden henkildstdon perehdyttaminen ja sitouttaminen
tyohon. Yksi haastateltavista koki, etta tarpeellisen tiedon valittaminen toimi heidan
organisaatiossaan hyvin myos uusille tyontekijoille, mutta tyon haastavan luonteen
vuoksi, tyossa tarvittavan osaamisen kehittamisen ja tydssa kasvamisen olevan

haastavaa.

Nuoret, keilld ei ole kertynyt vield tarpeeksi tydkokemusta, niin niiden
henkilbiden projektiin pddsy ja tyoyhteis66n pddseminen ei ehkd ole niin
helppoa, kuin mitd se on ollut niille, ketkd on ollut tyéeldimdssd tosi kaua ja keille
on tosi selkedtd se, ettd miten tydyhteiséssd toimitaan. (H1)

No md sanoisin, ettd se just korostuu nédiden uusimpien tyéntekijéiden kanssa ja
rekryymiseen liittyen. (H4)

Haastateltavilta kysyttiin  myds lahiesihenkilon roolista tydyhteisdviestinndssa.
Haastateltavien organisaatioissa oli kaytossa toisistaan poikkeavia tiimirakenteita;
joissakin tiimeissa lahiesihenkild toimi tiimin vetdjand, kun taas osalla haastateltavista

lahiesihenkilon tehtdvat oli jakautuneet esihenkildlle ja tiiminvetdjalle. Yhdella
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haastateltavista ei ollut ldhiesihenkiloa laisinkaan, vaan vastuu esihenkilon tehtavista

jakautui tasaisesti lapi pienen yrityksen.

Tavallaan just kun ei ole semmoinen selked hierarkia siind organisaation
rakenteessa, ettd ei ole ketddn sellaista kenelld olisi pdévastuu siitd
viestinndssd, niin tavallaan pitéé vaan pystyd luottamaan siihen, ettd jokainen
hoitaa tavallaan ne omat huomionsa ja jos sieltd tulee jotain, miké on térkeinté
tietoa, miké on niinku tarve saada muille jaettua. (H6)

Monissa vastauksissa korostui se, etta |ahiesihenkilon roolia pidettiin erittdin tarkeana
tyoyhteisoviestinnalle ja sen toimivuudelle. Lahiesihenkilon rooli erityisesti roolimallina
koettiin tarkeana. Erds haastateltavista koki, etta Iahiesihenkilén avoimuus, rohkaisu ja
kannustaminen avoimeen viestintdaan toimi ns. lumipalloefektind, joka levisi lapi tiimin.
Tama kyseinen vastaaja oli hetki sitten vaihtanut organisaation sisalla tiimia ja hanella oli
kaksi toisistaan hyvin poikkeavaa kokemusta I3hiesihenkilon tavasta hoitaa
tydyhteisoviestintda. Toinen lahiesihenkild ei juurikaan varmistanut, etta tiimin sisalla
pidetdan yhteyttd, kun taas uusi l3dhiesihenkild oli aktiivisesti jarjestanyt mm.

etatiimikahveja, joissa juteltiin muistakin kuin tyoasioista.

Se on madaltanut myés sitd kynnystd, etté ihmiset puhuu, jos tarvitsee jotain
apua jossakin ja ndin. (H2)

Kylld se tdd just se mun koutsi tai Idhiesihenkilé, niin kylld se kannustaa
viestimddn paljon. (H5)

Teoriaosuudessa esitetyista teorioista poiketen, joissa esihenkilon roolia kannustajana ja
ja roolimallina korostettiin, muutama haastateltavista koki kuitenkin lahiesihenkilén
roolin viestinnallisesti vahadisend tai organisaatiorakenteen vuoksi epdselvana. Etenkin
silloin, kun esihenkilon tehtavat oli organisaatiossa jaettu kahden henkilon kesken
esimerkiksi niin, ettd toinen oli hallinnollinen esihenkilé ja toinen tyon substanssista
vastuussa oleva henkil6, koettiin tyoyhteisoviestinnan olevan usein sekavaa. Erityisesti
yksi asiantuntija koki, ettd heidan organisaatiossaan tulisi olla tarkemmat ohjeistukset

siitd, kuka valittaa ja minkalaisen viestin.
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Siind saattaa tulla myds sellaista ristiriitaa, koska sitten tdmd, joka on minun
esihenkiloni, niin héinellé ei ole substanssiosaamista, vaan hén on hallinnollinen
esihenkilé ja silloin vdililld voi kédydd niin, etté jotain oikeasti tyén kannalta
merkityksellistd infoa sitten menee jotenkin, se viestintd siitd ohi. (H3)

6.3 Etatyo ja tyohyvinvointi

Tassa  teemassa  perehdyttiin  asiantuntijoiden  subjektiivisiin ~ kokemuksiin
tyohyvinvoinnista seka siihen, miten he kokivat tyoyhteisoviestinnan ja etdtyon

vaikuttavan omaan tyéhyvinvointiinsa.

Teeman alkuun haastattelevilta tiedusteltiin heidan yleista tyéhyvinvoinnin tasoa, joka
koettiin yleisesti hyvaksi. Muutama asiantuntija kertoi kokevansa haasteita

tyohyvinvointinsa kanssa, joko liiallisen tyokuorman tai haastavan tydilmapiirin vuoksi.

Asiantuntijat kokivat, ettd positiivisesti heidan tyohyvinvointiinsa vaikuttavat monet
erilaiset tekijat, kuten hyva tyoterveyshuolto, mukavat tydkaverit, sopiva maara toita,
balanssi tyon vaativuuden ja kuormittavuuden valilla sekd luottamuksen tunteen
kokemus tyoyhteisossa. Haasteita tyohyvinvoille taas asetti liian suuri tyomaara,
epdvarmuus omasta osaamisesta, huono sisdinen viestintd sekd osaltaan myos etatyo.

Etatyon toisaalta korostettiin olevan myos yksi merkittavin tydhyvinvointia lisdava asia.

Mad en koe tdlld hetkelld kauheasti paineita mun tyéstd. Md oon aina véhén ollut
semmoinen, etté kunhan md teen 70%, niin se riittdd. Md oon katsonut niin
paljon ympdirilld miten ihmiset palaa loppuu, niin md oon ajatellut, ettd md en
Iihde tohon hommaan. -Sitten se on vaikuttanut aika paljon siihen omaan
tyéhyvinvointiin, ettd osaa pitéd balanssissa sen tyén ja vapaa ajan. Ettd
harvoin tulee tehtyd ylitéitd ja mieluummin antaa aikaa sitten silleen, ettd
mulla on téiden jdlkeen aikaa tehdd muutakin, mikd tavallaan lisdd sité mun
tyéhyvinvointia (H1)

No mun tyéhyvinvointi on ihan hyvd, mutta voisi olla parempi ja siihen vaikuttaa
kyllé varmasti paljon, no en md nyt sanoisi ettd etdtybskentely siihen vaikuttaisi
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negatiivisesti, mutta ehkd just yleisesti se viestintd ja tiimidynamiikka on vdhdn
hankala. (H5)

Etatyon koettiin mahdollistavan paremmin tyon ja vapaa-ajan tasapainoa, koska aikaa ei
kulunut tyématkoihin ja ndin aikaa omille harrastuksille ja mielenkiinnon kohteille jai
enemman. Etatyon ja liukuvan tyodajan koettiin yleisesti helpottavan tyopaivan
rytmittamistd. TyOpaivan pystyi aloittamaan heti sdangystd noustuaan ja toisaalta taas
tyopaivan lopettamaan hyvissa ajoin. Myds lenkilla tai kuntosalilla kdymisen koettiin
onnistuvan etdapaivan aikana helpommin, koska tyosta pystyi oman aikataulun

mukaisesti ottamaan helpommin taukoja.

No md koen, etté mulla vaikuttaa kylld positiivisesti tyéhyvinvointiin se, etté on
just liukuva tyéaika ja sitten kun on etdnd niin musta tuntuu ettd jéd paljon
enemmdn aikaa siihen pdivédn, kun ei tarvitse herdtd niin paljon aikaisemmin
ja ei tarvitse liikkua sinne toimistolle (H2)

Mad koen tdlld hetkelld, ettd mun tyéhyvinvointi on hyvd. Mulla ei ole mitddn
erityisié tuen tarpeita siihen tyéhyvinvointiin. Totta kai siihen vaikuttaa se, ettd
on liukuva tyéaika eli saa itse mddrittdd, ettd koska ne tyét suorittaa tietyn
aikamdidrdi sisdlld, eli on helpompi myés sitten yhdistdd tyé ja vapaa aika. (H4)

Etityé mahdollistaa sen, ettd pystyy tekemdiéin silleen ehké helpommin muita
asioita, mitké kokee itselle tirkeiksi ja merkityksellisiksi. (H6)

Yksi haastateltavista myos totesi etdtyon lisdavan fyysistd hyvinvointia, koska
lilkuntaharrastuksien priorisoiminen oli helpompaa etatyossd, kuin jos tydskentelisi
toimistolla yhdeksastd viiteen. Tama oli mielenkiintoinen havainto, koska alan
kirjallisuudessa asia usein nahdadan painvastaisena ja etatyon pikemmin heikentdvan

fyysista hyvinvointia.

Ja sitten kylld mé koen, ettd etitybskentely myés tietylld tavalla mahdollistaa
niinku paremman fyysisen hyvinvoinnin, ettd just koska pystyy priorisoimaan
my@ds niitd omia treenejd ja harrastuksia véhén eri tavalla kuin silloin, jos olisi
vaikka ysistéd 5 toimistolla. (H6)
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Etatyon merkitysta tyéhyvinvoinnille korostettiin my6s tyérauhan paranemisena. Erds
haastateltava painotti, ettd mahdollisuus itse vaikuttaa omaan tydymparistéon oli
tarkead. Tama asiantuntija ei pitanyt halyisista tiloista, eikd ollut opiskeluaikoinakaan
viihtynyt kirjastoissa. Han arvosti sitd, ettd pystyi suunnittelemaan tyonsa niin, etta
pystyi keskittymdan rauhaa vaativiin toihin omassa kotonaan ja tarpeen tullen
menemadan toimistolle tapaamaan tiimildisidan. Myds muiden asiantuntijoiden
vastauksissa korostui valinnanvapauden tarkeys siind, meneekd toimistolle vai jaako
kotiin tekemaan toita. Se, etta ns. pakotetaan toihin toimistolle, koettiin tydhyvinvointia
heikentdavand seikkana. Yleisesti haastateltavat oli kuitenkin sitd mieltd, etta

mahdollisuus menna halutessaan toimistolle oli hyva asia.

Etatyon koettiin tuovan joitakin haasteita tyohyvinvoinnille. Yksi haastateltavista, joka
teki paadsaantoisesti etatoita, kertoi, ettda hanen tybpisteensa oli ennen sijainnut
makuuhuoneessa ja siihen aikaan han oli nukkunut erittdin huonosti. Muuton myéta han
oli saanut oman tyohuoneen ja han koki huiman muutoksen unenlaadussaan.
TyOasioista irti paastaminen koettiin etatyossa usein haastavammaksi, koska rajanteko
tyOpadivan paattymisen ja vapaa-ajan alkamisen valilla oli usein vaikeampaa maaritella,
kuin jos lahtisi toimistolta kotiin. Samoin rajanteko siihen, milloin ja mihin aikaan

pdivasta on tyoyhteison tavoitettavissa, koettiin haasteelliseksi.

Mulla on siis tyébhuone mihin voin jdttdd ne tydt, mutta sitten kuitenkin
tavallaan, kun se sun tyépiste on kotiympdristdssd, niin se on aika helppoa alkaa
miettimddn tyéasioita vaikka viikonloppuisin tai iltaisin, kun ei tavallaan pitdisi
miettid niitd tyojuttuja. (H6)

Mad oon just nimenomaan halunnut erillisen tyépuhelimen sen takia, ettd ei
nousisi siihen omaan puhelimeen tyéjutut tavallaan toimistoaikojen
ulkopuolella. (H6)

Kaikki asiantuntijat kertoivat kokevansa, etta tyoyhteisoviestinnalld on vaikutusta heidan
ty6hyvinvointiinsa. Vastauksissa painotettiin tyoyhteiséviestinndn olevan tarked osa
ty6hyvinvoinnin kokemusta ja vaikuttavan yleisesti siihen, miten yhteisollisyys ja

vuorovaikutus tyoyhteisossa rakentui.
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Monta kertaa ollaan tyékavereiden kanssa puhuttu, ettd kun tyékuormaa on
paljon ja on aika itsendistd tydtd, niin kylld sitd arvostaa sitd, ettd on niité hyvié
tyokavereita, kenen kanssa voi sparrailla. (H4)

On aika yksindistd, jos ei olisi mitédn vuorovaikutusta tai mitédn yhteydenpitoa.
Niin, kylld se vaikuttaa siihen tyéssd viihtyvyyteen. (H2)

Moni haastateltavista kuitenkin totesi, etta yhteisollisyyden kokemus on jaanyt etatyossa
vahadisemmaksi, kun ihmisten kanssa ei tule samalla tavalla kuin toimistolla juteltua ja
vaihdettua kuulumisia. Samoin vuorovaikutuksen tason koettiin etdtydssa olevan
heikompaa. Yksi asiantuntija esimerkiksi koki, ettd muilta kuulumisten kyseleminen oli
jaanyt etatoissa todella vahalle. Palaverit oli usein tarkasti aikataulutettuja, eikda muulle

keskustelulle oltu usein varattu aikaa.

Etdtyén negatiivisena puolena, se semmoinen jatkuva vuorovaikutus varmasti
on viéihempdd, kuin mitd se olisi toimistolla, jossa sellaista suunnittelematonta-
kin vuorovaikutusta tulee varmasti paljon. Se, ettd tekee aika itsendisesti hom-
mia, niin omassa pddssd asiat saattavat kasvaa véhdn isommiksi, kun niité ei
pddse sanomaan ddneen sielld toimistolla. Kylld sen kuorman jakamiseen ja
ehkd just semmoinen asioista ajankohtaisesti keskusteleminen, niin se sitten
taas etditydssd vihenee. (H4)

Sen kylld huomaa, ettd muilla on véhdn silleen samoja samoja fiiliksid tosta
etdtydskentelyd, ettd se on vdhdn vaikea sitten ollut ehké ton just koronan
jélkeen saada sitten semmoiseksi, ettd se olisi sujuvaa se semmoinen
hybridityéskentely niin, ettd siind tulisi sitd semmoista yhteiséllisyyden tuntua.
(H5)

Yhteisollisyys nahtiin positiivisena voimavarana, johon pystyi tukeutumaan esimerkiksi
haastavissa tilanteissa. Moni haastateltava korosti vastauksissaan yhteisollisyyden
oleellista merkitysta siind, ettd saa vertaistukea ja apua tarvittaessa toisilta. Yksi
asiantuntija kertoi, kuinka eraastakin haastavasta tilanteesta oli tullut positiivinen
kokemus, kun vertaistuen kautta tilanne oli saanut uuden merkityksen. Yleisesti
luottamus siihen, ettd pystyi tarpeen tullen kddantymaan toissa tukiverkon puoleen

nahtiin tarkeana.
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Se, etta tydyhteisOssa jarjestettiin yhteisia tapahtumia ja tapaamisia tuntui lisddvan
tyohyvinvointia ja avoimuutta. Se, ettd kollegoita tavattiin tydaikojen ulkopuolella tai
epavirallisissa tilaisuuksissa, lisasi avointa organisaatiokulttuuria ja yhteisollisyytta. Moni
haastateltava koki, etta pystyi avoimemmin kertomaan henkildkohtaisista asioista silloin,

kun tyoyhteisdssa vallitsi avoimuus ja hyva henki.

Se, ettd pystyy tavallaan puhuu ja ndyttdd tunteita téissd, ilman ettd mun tarvii
piiloutua johonkin vessaan, niin se on tavallaan tukee sitd mun tyéhyvinvointia.
(H1)

Yksi haastateltavista totesi, ettd tyoyhteisolla on erityisen suuri merkitys silloin, jos
tyotehtdvat eivat ole mieleisia. Han ei itse kokenut yhteisollisyyden merkitysta kovinkaan
tarkeana nyt, koska tyotehtavat olivat mielenkiintoisia ja mieleisia. Tama asiantuntija ei
muutenkaan kaivannut jatkuvia kanssakdymisia tiiminsa tai kollegoidensa kanssa, vaan

saattoi kokea sen jopa kuormittavaksi.

Mulle henkil6kohtaisesti se ei ole mikddn ongelma, jos ei se kanssakéyminen ole
niinku pdivittdistéd tai jatkuvaa, eikd se vaikuta negatiivisesti mun
tyéhyvinvointiin. (H3)

Eta-ja hybriditydssa asiantuntijat yleisesti kokivat, ettd yhteisollisyyden luomiseen tulee
kiinnittdd enemman huomiota ja sen eteen on tehtdvd enemman toitd, kuin jos
tyoskenneltdisiin  pdasaantoisesti toimistolla yhdessd muiden tiimildisten kanssa.
Yhteisollisyyden rakentamisessa tarkedand koettiin se, ettd tyoyhteisoviestintdan
panostetaan, ja viestintataitohin kiinnitetdadan tarkempaa huomiota. Jokaisen oma
viestintdvastuuta korostettiin, ja jokainen asiantuntija tiedosti oman roolinsa osana

tyOyhteisOa ja viestijana.

Yksi asiantuntija ehdotti yhteisollisyyden kokemuksen parantamiseen sita, ettd tiimin
kesken pidettdisiin  yhteisia  toimistopadivid. Heidan tiimissadan tehtiin jo

hybriditydmallissa toitd, mutta heilla ei ollut maarattyja toimistopaivid, milloin kaikki
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tiimin jasenet kerdantyisivat toimistolle. Asiantuntijan organisaatiossa oli kaytossa
avokonttoritilat, jotka olivat kaikille yhteisia. Asiantuntija olisi toivonut, ettd kullekin
tiimille olisi toimistolla osoitettu oma tila, jossa tdita voisi yhteistuumin tiimin kanssa

tehda.

Siind pitdisi olla sellaisia sééintéjd, ettd kaikki vaikka tiimisté on samaan aikaan
toimistolla tiettyind pdivind. --Ettd jos sitd tiimihenked tavallaan halutaan ja
sitd yhteisollisyyttd, ettd tavataan toisiamme kasvokkain, niin sitten sen pitdd
varmaan olla aika koordinoitua. (H5)
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7 Johtopaatokset

Tutkielman tavoitteena oli tarkastella asiantuntijaty6ta tekevien kokemuksia tyoyhteiso-
viestinnan vaikutuksesta tyohyvinvointiin silloin, kun kdytossa on etatyoskentelytavat.

Tutkielmassa haettiin vastauksia seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

1. Miten asiantuntijat kokevat etatyon vaikuttavan tydyhteisoviestintaan ja tyo-
hyvinvointiin?

2. Millaista on toimiva tyoyhteisoviestintd, joka lisda tyohyvinvointia?

7.1 Yhteenveto ja keskeiset havainnot tutkimustuloksista

Vastauksia tutkimuskysymyksiin etsittiin laadullisen haastattelututkimuksen avulla. Puo-
listrukturoitu teemahaastattelu oli toimiva tapa kerdta haastateltavilta omakohtaista ja
kokemukseen perustuvaa vastausmateriaalia. Laadullisen sisallonanalyysin keinoin tut-

kimusmateriaalista pystyttiin [6ytamaan vastauksia asetettuihin tutkimuskysymyksiin.

Haastateltavaksi valikoitui asiantuntijatyota tekevia henkilGitd eri organisaatiosta. Kai-
killa haastateltavilla oli jo useamman vuoden ajalta kokemusta etatyoskentelysta. Vas-
tauksista pystyi paattelemaan, ettd asiantuntijat olivat tottuneita etatyoskentelyyn ja
kaikki pystyivat analysoimaan etatyon kontekstissa tapahtuvaa tydyhteisoviestintaa ja

hyvinvointia. Haastateltavat kokivat aiheen ajankohtaiseksi ja tarkeaksi.

Tutkimusaineiston analyysin perusteella tydyhteiséviestinnalla voidaan nahda olevan
tarkea merkitys tyohyvinvoinnille. Toimivan tyoyhteiséviestinndn nahtiin rakentuvan yh-
teisollisyydestd, vuorovaikutuksesta, kannustamisesta seka luottamuksesta, joilla koet-
tiin olevan suora yhteys tyohyvinvoinnin tasoon. Aiemman tutkimuksen kautta on myds
todettu, ettd hyvinvointia luova viestinta rakentuu luottamuksesta, osallistumisesta, yh-

teisollisyydesta sekd kannustamisesta (Pekkola ja muut, 2013).
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Vastauksissa korostui oman viestintavastuun ottaminen. Kaikki haastateltavat olivat sita
mieltd, ettd tydyhteisdviestinnan toimivuuteen vaikuttaa suuresti se, miten aktiivisesti
asioista tyoyhteison sisalla viestitdaan seka miten vuorovaikutus toimii. Moni haastatel-
tava kertoi, ettd heidan tyoyhteisossdaan oli kaytossa virtuaalikahvitteluja -tai lounaita,
joiden koettiin olevan toimiva tapa lisata vuorovaikutusta ja yhteisollisyyden tunnetta

organisaatiossa.

Lahiesihenkilolla koettiin olevan myds vaikutusta erityisesti roolimallina, kannustajana ja
asioiden eteenpain laittajana. Kirjallisuuteen ja aiempaan tutkimukseen verrattuna esi-
henkilon rooli viestijana ja tyohyvinvoinnin luojana ei kuitenkaan ollut yhta korostu-
neessa asemassa. Tyoyhteisdviestinnan koettiin olevan toimivaa silloin, kun ldhiesihen-
kilo itse aktiivisesti viestii ja myos kannustaa muitakin viestimaan. Toisaalta mikro-
manageeraus, kuten jatkuva tiedusteleminen téiden kulusta, koettiin kuormittavana ja

ty6hyvinvointia heikentavana seikkana.

Kaikki asiantuntijat kokivat yhteisollisyydelld olevan suuri merkitys tyéhyvinvoinnille.
Tutkimuksen perusteella asiantuntijat kaipasivat kohtaamisia tyoyhteisdnsa jasenien
kanssa, vaikka viihtyivatkin etatyossa. Kaikki haastateltavat toivat selkeasti esille sen, etta
tyoyhteisolla on merkitys myos tyossa viihtymiselle. Toimistolle mentiin usein vain silloin,
jos tiesi muiden tiimildisten olevan menossa samana paivana. Toimistolle ei lahdetty yk-
sindadn toita tekemaan. Yhteisollisyyden koettiin luovan pohjan luottamukselle, joka na-
kyi siind, ettd neuvojen ja avun pyytaminen seka tarjoaminen toiselle, tuntui luontevalta.
Tyoyhteis6 nahtiin yleisesti voimavarana, joka auttoi tydssa parjaamista ja lisasi hyvin-
voinnin kokemusta. Aiempiin tutkimuksiin verraten, vastaukset yhteisollisyyden merki-
tyksesta tyohyvinvoinnille ovat hyvin samansuuntaisia ja sen rooli koetaan yleisesti mer-

kittavana.

Vaikka yhteisollisyyden koettiin olevan tarkeadd, sen koettiin kuitenkin tulevan toissijai-

sena tyotehtavien mielekkyydelle sekd sille, ettd kdytossa oli joustavat
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etatyoskentelymahdollisuudet. Yksi haastateltava totesi, etta ei halua vaihtaa nykyisesta
tyostaan juuri siksi, etta han saa itse taysin paattaa missa tekee tyétaan. Han oli kokenut
omassa tyoyhteisdssaan puutteita yhteisollisyyden ja vuorovaikutuksen kannalta, mutta
ei halunnut kuitenkaan lahtea organisaatiosta juuri etatyon mahdollisuuden takia. Myos
aiemmissa tutkimuksissa on osoitettu, ettd mahdollisuudella tehda etatoita on suuri vai-

kutus siihen, miten tyontekija valitsee tyopaikkansa (Brander, 2023).

Vastauksien perusteella pystytaan toteamaan, ettd asiantuntijat arvostivat mahdolli-
suutta suorittaa tyotaan etana. Yksikaan asiantuntija ei esittanyt toivetta paluusta men-
neeseen, jolloin tydskenneltiin toimistolla viitena pdivana viikosta. Valinnanvapauden
merkitysta siihen, paattiko toita tehda kotoa vai toimistolta korostetiin. Kaikilla paitsi yh-
delld asiantuntijalla, oli mahdollisuus halutessaan menna organisaationsa toimistotiloi-
hin tekemaan toita. Ns. toimistolle pakottaminen nahtiin yleisesti huonona tapana kan-

nustaa henkilosto toimistolle.

Tutkimuksen perusteella etaty6lla koettiin olevan enemman positiivisia vaikutuksia tyo-
hyvinvointiin kuin huonoja, joka on linjassa kirjallisuudessa esitettyjen vaitteiden kanssa
(Pyoria ja muut, 2016, s. 187). Etatyon koettiin lisddvan merkittavasti tyohyvinvoinnin
tasoa, etenkin siitd nakokulmasta, etta vapaa-ajalle jai enemman aikaa, kun tydmatkoi-
hin ei tarvinnut kayttdaa aikaa. Samoin tyopaivan rytmittaminen tydajanliukumien puit-
teissa koettiin olevan tarkea osa tyohyvinvointia. Moni haastateltavista koki tarkeana,
ettd pystyi itse paattdmaan oman tyopaivansa kulusta ja kdymaan esimerkiksi lenkilla
kesken paivan. Myos tyotehokkuuden lisaantymista korostettiin osana etatyota. Kotona

koettiin yleisesti olevan parempi tyérauha kuin toimistolla.

Etatyon haasteet tyohyvinvoinnille ja tyoyhteiséviestinnalle nahtiin erityisesti yhteisolli-
syyden heikentymisen seka vuorovaikutukseen liittyvien haasteiden kautta. Vastauksista
paatellen moni asiantuntija koki, ettd hiljaisen tiedon valittyminen oli etdtyossa jaanyt
vahdisemmalle, koska luonnollisia kohtaamisia ei ollut riittdvasti. Asiantuntijat kokivat,

ettd eivat aina saaneet apua juuri silloin kun sitd olisi tarvinnut, ja usein tarvittavan ja
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itseddn koskevan tiedon joutui itse etsimaan. Samoin moni haastateltavista toi esille yk-

sindisyyden tunteen etatyossa.

Yhteenvetona voidaan tulkita, etta taman tutkimuksen kautta saadut tulokset ovat yhte-
nevaisia alan kirjallisuudessa esitettyjen teorioiden ja aiemman tutkimuksen kanssa.
Tyoyhteisoviestinnalla voidaan todeta olevan vaikutusta tyohyvinvoinnille ja erityisesti
silloin, kun kadytossa on etatyoskentelytavat, on tydyhteisOviestintdan kiinnitettava en-
tista enemman huomiota. Toimiva tyoyhteisdviestinta lisaa tydhyvinvointia, kun taas hei-

kolla tyoyhteisoviestinnalla aiheutetaan tyohyvinvoinnin heikentymista.

7.2 Tutkimuksen arviointi ja luotettavuus

Tama laadullinen tutkimus toteutettiin haastattelututkimuksena, jonka avulla pyrittiin
kerddamadan ajankohtaista tietoa asiantuntijoiden kokemuksista tydyhteisviestinnan
merkityksesta tyohyvinvoinnille, silloin kun tydskennelldan tyoyhteistssa, jossa on kay-
tossa etatyoskentelytavat. Tutkimusmetodin valinta oli aiheen kannalta onnistunut ja
tutkimuskysymyksiin pystyttiin [6ytamaan vastaukset. Tutkimukseen valikoitui haastatel-
tavaksi asiantuntijoita eri aloilta ja eri organisaatioista, jonka voidaan nahda lisaavan tu-

losten yleistettdavyytta asiantuntija- ja tietotyossa.

Tutkimuksen ja tutkimustulosten luotettavuutta voidaan perustella tutkijan objektiivi-
suuden seka aineiston analyysivaiheessa esitettyjen suorien lainauksien avulla. Suorien
lainauksien myota lukija voi kuulla haastateltavan omaa danta. Haastattelutilanteesta py-
rittiin luomaan mahdollisimman turvallinen ja rento, jotta haastateltavat pystyisivat ker-
tomaan kokemuksista luottamuksellisesti ja jannittamatta. Tassa onnistuttiin hyvin, ja
kaikki haastateltavat tuntuivat suhtautuvan tilanteeseen mukavana keskustelutuokiona.
Aineiston voidaan siis todeta koostuvan asiantuntijoiden rehellisistda kokemuksista ja aja-

tuksista.
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Tutkimuksen eettisia kdytantoja on noudatettu tata tutkielmaa tehdessa, samoin kuin
hyvaa tieteellista kaytantoa. Tutkimuksen tekemisessa on huomioitu vapaaehtoisuus tut-

kimukseen osallistumisesta seka haastateltavien anonymiteetti.

7.3 Jatkotutkimuksen tarve

Tassa tutkimuksessa ilmion tarkastelu oli rajattu koskemaan asiantuntijatyota tekeviin
tyontekijoihin. Tutkimuksessa haluttiin keskittya vain yhteen nakokulmaan, eika tarkas-
telussa otettu huomioon esihenkil6tasolla toimivien ajatuksia aiheesta. Tutkimusta olisi
kuitenkin voitu laajentaa koskemaan myds esihenkil6ita ja vertailla heidan kokemuksiaan

tyontekijoiden kokemuksiin.

Toisaalta tarkastelu olisi voitu myos rajata johonkin tiettyyn organisaatioon. Yksi haasta-
teltavista totesi haastattelun lopussa, etta organisaation koolla on varmasti merkitysta
sille, miten tyoyhteisoviestinnan laadun kokee heijastuvan tyohyvinvointiin. Pienem-
massa organisaatiossa tyoyhteisoviestinta voi mahdollisesti usein olla parempaa kuin to-
dellaisossa organisaatiossa. Tata aihetta olisi mielenkiintoista tutkia lisaa. Jatkotutkimuk-
sessa voisi siis tama nakdkulma mielessa pitden tutkia isojen ja pienien organisaatioiden
tyoyhteisOviestinnan eroja tai rajata tutkimuksen kohde koskemaan joko isossa tai pie-

nessa organisaatiossa tapahtuvaa tyoyhteisoviestintaa.

Etatyo aiheena on viime vuosina puhututtanut paljon ja siihen liittyvaa tutkimusta [6ytyy.
Etatyota ja tydhyvinvointia, seka tyoyhteiséviestinnan merkitysta etatydssa on tutkittu
kattavasti. Nakokulmia naihin aiheisiin on kuitenkin 16ydettavissd monia, ja uskon, etta
jatkotutkimukselle olisi tarvetta erityisesti nyt, kun monissa organisaatioissa mietitaan,

miten houkutella tydontekijoita takaisin toimistolle.
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Liitteet

Liite 1. Saatekirje

Hei,

Kutsun sinut haastateltavaksi pro gradu -tutkielmaani. Tutkielmani liittyy tyoyhteisovies-
tinndn ja tyohyvinvoinnin aihealueisiin ja toteutan sen osana maisteriopintojani hallin-

totieteellisessa Vaasan yliopistossa.

Haastatteluiden avulla pyrin tutkimaan asiantuntijoiden henkilékohtaisia kokemuksia
tyoyhteiséviestinnan vaikutuksista tyohyvinvointiin etatydssa. Haastattelen tutkiel-
maani varten kuutta asiantuntijaa, jotka tyoskentelevat eri organisaatioissa eri sekto-
reilla. Tutkielmani kannalta ei ole oleellista, milla sektorilla haastateltava tydskentelee
tai kuinka kauan han on nykyisessa tyopaikassaan tyoskennellyt. Tarkeaa tutkielmani
kannalta on, etta haastateltava on tehnyt organisaatiossaan t6ita jo jonkun aikaa ja osaa

arvioida tyoyhteisdnsa tyoyhteisdviestintda ja tydhyvinvointia etatyodssa.

Haastattelu tulee kestamaan noin 45 minuuttia, joten haastateltavan tulisi varata haas-
tattelulle tdman verran aikaa kalenteristaan. Haastattelut toteutetaan etdayhteyksien
avulla (Teams). Haastattelut tallennetaan ja litteroidaan. Haastatteluun osallistuminen
on anonyymia, eikd haastateltavan henkil6tietoja tulla paljastamaan tutkimuksessa.
Nauhoitukset ja muu materiaali havitetaan heti, kun analyysi on tehty. Haastatteluun

osallistuminen on vapaaehtoista.

Tulen Iahettamaan sinulle linkin sahkdpostitse, jonka kautta padset osallistumaan haas-
tatteluun. Voimme sopia haastattelun ajankohdasta joustavasti oman aikataulusi mu-

kaan.
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Jos koet, ettd sinulla on halua ja mahdollisuus osallistua haastatteluun, vastaathan tdhan
sahkopostiin. Tutkielmani ohjaajana toimii Kirsi Lehto, kenet tavoittaa osoitteesta

kirsi.lehto@uwasa.fi.

Jos sinulla on vielda kysymyksia, otathan yhteyttd minuun osoitteesta emma.letti-

nen@uwasa.fi.

Ystavallisin terveisin,

Emma Lettinen


mailto:emma.lettinen@uwasa.fi
mailto:emma.lettinen@uwasa.fi
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Liite 2. Haastattelukysymykset

Taustatiedot

Teema

Millaisena kuvailisit tyotehtaviasi? (Liittyyko tyohosi esimerkiksi paljon itsendista
tyoskentelya tai tiimityoskentelya)
Teetkd etdtoita satunnaisesti vai padsaantodisesti? (Arviolta kuinka monena pai-

vana viikossa)

1. Tyéyhteison viestinta

Millaisia viestintdkanavia tyoyhteisossasi kaytetdan? Ovatko ne toimivia?

Miten etatyo vaikuttaa tydyhteisdsi sisdiseen viestintdan, kuten tiedon oikea-ai-
kaiseen kulkemiseen organisaatiossa ja vuorovaikutukseen?

Millaisena koet lahiesihenkildiden roolin tydyhteisosi viestinndssa?

Millaisena koet oman roolisi tydyhteison jasenena ja viestijana?

Miten etdtyd on muuttanut tydyhteisdviestinnan tarpeita ja mita pitaisi erityi-

sesti ottaa huomioon?

Teema 2. Ty6hyvinvointi

Millaisena koet oman tyohyvinvointisi ja mitka tekijat erityisesti vaikuttavat sii-
hen?

Koetko, ettd tyoyhteison viestinnalla ja vuorovaikutuksella on vaikutusta tyohy-
vinvointiisi? Milla tavalla?

Mika merkitys yhteisollisyydella on tyéhyvinvointiisi?

Mitka asiat etatyOssa ovat edistaneet hyvinvointiasi, enta millaisia haasteita eta-

ty6 on tuonut?
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