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TIIVISTELMA:

Tassa tutkimuksessa selvitettiin Nokia Espoon tyontekijoiden kokemuksia yhteiséllisyydesta ja
viestinndsta etatoiden aikana. Tavoitetta selvitettiin kolmen tutkimuskysymyksen avulla: 1) mil-
laista tyoyhteison yhteisollisyys on ollut etatéiden aikana, 2) millaista tydyhteison viestintd on
ollut etatdiden aikana ja 3) miten tyoyhteisén kokemukset pandemian ja etdtoiden aikana suh-
teutuvat aikaisempiin yhteisollisyyden ja viestinnan kokemuksiin. Tutkimuksen keskitssa olivat
vuonna 2020 koronaviruspandemian vuoksi muuttuneet tydolosuhteet ja tilanteen mahdolliset
vaikutukset tyontekijoiden kokemaan yhteisollisyyteen ja tydyhteisoviestintdan. Maaliskuussa
2020 lahes kaikki Nokia Espoon tyontekijat siirtyivat etatoihin, jolloin paivittdiset tyotehtavat
seka viestintd ja vuorovaikutus tyoyhteisdssa muuttuivat virtuaaliseksi, verkossa tapahtuvaksi
toiminnaksi.

Tutkimuksen teoreettisena viitekehyksena ovat yhteisdjen, yhteiséllisyyden ja yhteiséviestinnan
teoriat sekd aiemmat etatyon tutkimukset. Aiemman tutkimuksen ja teorian pohjalta yhteisolli-
syyden muodostuminen jaettiin neljaan osatekijaan: viestinta, ryhmadynamiikka, luottamus ja
emotionaalinen turvallisuus sekd yhteenkuuluvuudentunne. Tutkimuksen aineisto kerattiin ky-
selylomakkeella, johon vastasi 163 satunnaisesti valittua Nokia Espoon tyontekijaa. Kyselyaineis-
toa analysoitiin maaréllisesti seka laadullisesti sisallonanalyysin keinoin. N&ita yhdistelemalla sel-
vitettiin tyontekijoiden kokemuksia yhteisollisyydesta sekd heiddan ndkemyksiddn tydyhteisén
viestinnasta. Lisaksi tutkittiin, miten suuri muutos yhteisollisyydessa ja viestinndssa on etadtdihin
siirryttya tapahtunut.

Tutkimuksesta ilmeni, ettd koronaviruspandemian my6ta tapahtuneella akillisella siirtymalla eta-
toihin on ollut negatiivisia vaikutuksia Nokia Espoon tyontekijoiden kokemaan yhteiséllisyyteen
seka tyoyhteison viestintddn. Suurin negatiivinen muutos etatéiden myota on tapahtunut ihmis-
suhteiden luomisessa, tiedon jakamisessa, ldheisyyden ja yhteisollisyyden tunteissa seka saan-
nollisessa viestinnassa kollegojen valilla. Tyéyhteison ilmapiiri, kollegojen valiset suhteet ja ryh-
massa toimiminen koettiin positiivisena, mutta yhteenkuuluvuudentunne oli osittain kadonnut.
Viestinndn osalta tutkimuksen tuloksissa korostui vapaamuotoisen viestinndn ja sosiaalisen
kanssakdaymisen merkitys. Viestinnan johtaminen ja tiedonkulun parantaminen nahtiin osittain
yrityksen johtajien ja esimiesten vastuuna. Tuloksista ilmeni myds, etta tyontekijat kaipaavat
enemman vuorovaikutusta kollegojensa kanssa sekd parempaa viestintaa yli tiimi-, yksikko- tai
projektirajojen. Tulosten perusteella viestintakdytdannot saattavat myos vaihdella suuresti yrityk-
sen sisalla eri yksikoiden ja tiimien valilla, joten jatkotutkimuksessa olisi mielekadsta tehda vertai-
levaa tutkimusta ndiden valilla.
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1 Johdanto

Etatyd on nykydaan monille arkipaivaa: toita tehdaan kotoa, mokilta tai kahvilasta, kukin
sieltd, missa itse parhaiten viihtyy. Etatyoskentely on ollut jo usean vuoden ajan kasvava
trendi, joka tuo tyoarkeen joustavuutta ja voi tutkimusten mukaan (esim. Bloom ja muut,
2015 s. 169-170; Wright, 2015, s. 397—-398) parantaa tyontekijoiden tehokkuutta, tyyty-
vaisyytta ja tyohyvinvointia, seka sitoutumista yritykseen. Vuosi 2020 toi etatyon kasit-
teen vahvasti kaikkien tietoisuuteen, kun koronaviruspandemia pakotti monet koulut ja
tyopaikat ympari maailman siirtymaan kokonaan etatydskentelyyn. Kun maaliskuussa
2020 Suomen hallitus julisti koronaviruspandemian vuoksi poikkeustilan, noin miljoona

suomalaista siirtyi suositusten mukaisesti tekemaan toita kotoa (Pantsu, 2020).

Kevaalla 2021 etatyoskentelya on jatkunut jo vuoden ajan, ja huoli sen negatiivisista vai-
kutuksista, esimerkiksi opiskelijoiden ja tyontekijoiden yksindisyydestd, on kasvanut. Eta-
toissa yleisimmat haittapuolet ovat sosiaalisen kanssakaymisen vahentyminen seka yk-
sindisyys ja yhteisollisyyden tunteen puute (Tyoterveyslaitos, 2017). Bloomin ja Robert-
sin (2015) mukaan etadtyota tekevat kaipaavat eniten tyokavereitaan, yhdessa vietettya
aikaa ja tyopaikan kahvipoytakeskusteluja. Yrityksissa, joissa innovaatiot ja tyontekijoi-
den viélinen interaktiivisuus on tyossa keskeistd, etatyota pidetdan vahemman hyodylli-
sena tyoskentelymuotona (Bloom & Roberts, 2015). Tallin hyotyjen maksimoimiseksi
tulisikin I6ytaa oikea tasapaino etdtyon ja toimistolla tehtavan tyon valilla, jolloin tyon-

tekijoiden hyvinvointi, sitoutuvuus ja tuottavuus ovat korkeimmillaan.

Koronaviruspandemian aiheuttamissa poikkeusoloissa tallaisen tasapainon ldytdminen
ei ollut mahdollista: tyoolosuhteissa tapahtui akillinen tdayskdaannds monille taysin uu-
denlaiseen tapaan tehda t6ita, eika vaihtoehtoja ollut. Lahes kaikki, joiden tyo sallii eta-
tyoskentelyn, joutuivat siirtymaan kotoa tyoskentelyyn (Haapakoski ja muut, 2020, s. 26).
Etatyoskentelyn tuoma muutos on ollut suuri: yhtakkia monet joutuivatkin viettamaan
tyopdivansa yksin kotona ilman tydkavereiden tukea tai satunnaisia kohtaamisia ja kes-
kusteluja esimerkiksi tyopaikan taukotilassa. Sosiaalinen kanssakdayminen ja vapaamuo-

toinen keskustelu ovat erittdin olennainen osa tyOyhteison viestintdd, mutta



etdayhteyden vilityksella tyoskennellessa satunnaiset keskustelut kollegojen kanssa luon-

nollisesti vahenevat (Fonner & Roloff, 2010, s. 353; Thatcher & Zhu, 2006, s. 1081).

Virtuaaliseen tydskentelyyn siirtyminen tydpaikoilla tarkoitti monille uusien kdytantéjen,
viestintdkanavien ja tyokalujen opettelemista. Vuosi 2020 tullaan muistamaan eraanlai-
sena virtuaalisen viestinnan ja yhteisollisyyden uutena aikakautena: emme ehka koskaan
ole ndhneet niin paljon virtuaalitapahtumia, virtuaalikokouksia, erilaisia livestriimeja ja
muita verkossa pidettavia tilaisuuksia. Poikkeustilan julistamisesta alkanut pitka etatyo-
jakso seka sen aiheuttamat muutokset ja haasteet tydyhteisdissa ovat myos taman tut-

kimuksen keskiossa.

1.1 Tavoite

Taman tutkimuksen tavoitteena on selvittaa, miten Nokia Espoon tyontekijat ovat koke-
neet etdtyoskentelyn yhteisollisyyden ja viestinnan nakokulmista. Tutkimuksen koh-
teeksi on rajattu teknologiayritys Nokian Espoon toimipiste. Tutkimuksen aihe keskittyy
vuonna 2020 alkaneen koronaviruspandemian aiheuttamiin muutoksiin tydolosuhteissa
ja siihen, miten tilanne on saattanut vaikuttaa tyontekijoiden kokemaan yhteisollisyy-
teen. Vaikka etatyot ovat olleet arkipdivdaa monille jo useiden vuosien ajan, koronavirus-
pandemian myota siirtyma etatdihin on ollut hyvin nopea ja koskenut Idhes kaikkia Nokia
Espoon tyontekijoitda. Ennen vuotta 2020 alle 20 prosentilla Nokian Espoon toimipisteen
tyontekijoista oli vaadittu erillinen etatyosopimus. Muun Suomen mukana Nokia Espoon
tyontekijoista yli 90 prosenttia siirtyi etatdihin maaliskuussa 2020. Taman tutkimuksen

tavoitetta selvitetdan kolmen tutkimuskysymyksen avulla:

1. Millaista tyoyhteison yhteisollisyys on ollut etdtdiden aikana?
2. Millaista tyoyhteison viestintd on ollut etatdiden aikana?
3. Miten tydyhteison kokemukset pandemian ja etatdiden aikana suhteutuvat aikai-

sempiin yhteisoéllisyyden ja viestinnan kokemuksiin?



Ensimmaisen tutkimuskysymyksen avulla selvitetaan, mista asioista yhteiséllisyys eta-
tydaikana muodostuu ja kokevatko tyontekijat olevansa osa tydyhteis6a kotitoimistolla
tyoskennellessdan. Tassa tutkimuksessa yhteisollisyydella tarkoitetaan yksilon kokemaa
tunnetta yhteiso6n kuulumisesta, joka muodostuu viestinnasta, luottamuksesta ja emo-
tionaalisesta turvallisuudesta, ryhmadynamiikasta sekd yhteenkuuluvuudentunteesta

(Burroughs & Eby, 1998, s. 512; McMillan & Chavis, 1986, s. 9).

Toisen tutkimuskysymyksen avulla selvitetdaan, millaista tyoyhteison viestinta on ollut
etatyoaikana. Lahtooletuksena on, etta tyontekijoiden, eri tiimien ja osastojen valinen
kanssakdayminen on mahdollisesti muuttunut poikkeuksellisessa tilanteessa, jossa lahes
jokainen yrityksen tyontekija joutui siirtymaan etatoihin. Tutkimuskysymykseen vastaa-
malla pyritdan selvittdmaan sitd, mitka asiat tydyhteisoviestinndssa ovat muuttuneet ja
onko tyoyhteisoviestinnan tarkeys korostunut tyontekijéiden paivittdisessa tyoskente-
lyssa. Tassa tydyhteisoviestinnalla tarkoitetaan kaikkea yrityksen sisalla tapahtuvaa vies-
tien valittamista, mika kattaa seka johdolta alaisille tapahtuvan viestinnan etta tyotii-
mien sisdisen ja tyotiimien valisen viestinnan (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo, 2012,

s. 14).

Koska taman tutkimuksen fokus on &dkillisesti muuttuneissa tydolosuhteissa ja naiden
muutosten vaikutuksessa tyoyhteisoon, tehddaan kolmannen tutkimuskysymyksen avulla
vertailua etdtydajan ja tyontekijoiden aiempien kokemusten vialilla seka selvitetaan,
onko etatdihin siirtymiselld ollut suurta vaikutusta viestintdaan seka yhteisollisyyteen ja
sen osatekijoihin. Taman nakokulman sisallyttaminen tyohon on tarkeas, silla koronavi-
ruspandemian myo6ta tapahtunut pakollinen massasiirtyminen etatéihin on uudenlainen

tilanne kaikille.

Yhteisollisyytta on tutkittu aiemmin paljon erityisesti yhteisopsykologian alalla monissa
erilaisissa yhteisoOissa, esimerkiksi tyopaikoilla ja yliopistoissa (Burroughs & Eby, 1998, s.
509; White ja muut, 2010, s. 65). My06s etatyota ja virtuaalisia tydyhteis6ja on tutkittu

paljon muun muassa yhteisollisyyden rakentumisen, ihmissuhteiden muodostamisen ja



joukkoon kuulumisen nakokulmista (Heinonen, 2008, s 20; Morganson ja muut, 2010, s.
578; Sias ja muut, 2012, s. 253). Yhteisollisyyden kokemukset ovat tydyhteisossa tarkeita,
silld ne vaikuttavat kaikkien tyontekijoiden tyohyvinvointiin ja tyotyytyvaisyyteen. Juuri
nyt aiheen tutkiminen on jalleen entista tarkeampaa, silla muutos tyéelamassa on ollut
suuri, tapahtunut nopeasti ja se on saattanut olla osittain myds lopullinen, silla koronavi-
ruspandemian aiheuttama epavarmuus on pakottanut monet yritykset miettimaan jous-

tavampien tydskentelytapojen hyddyntamista myos jatkossa.

1.2 Aineisto

Koska tutkimuksen tavoitteena on selvittaa tydyhteison yhteisollisyytta sen jasenten na-
kokulmasta, valittiin aineistonkeruumenetelmaksi henkiloston omia kokemuksia kartoit-
tava sahkdinen kyselylomake. Vehkalahden (2019, s. 11-13) mukaan kyselytutkimus va-
litaan tutkimusmenetelmaksi yleensa silloin, kun tutkitaan esimerkiksi yhteiskunnan il-
miditd, ihmisten toimintaa, mielipiteitd, asenteita tai arvoja. Tassa tutkimuksessa kysely
jaettiin kolmeen osaan: 1) taustatiedot, 2) vertailevat kysymykset ja vaittamat, jotka kar-
toittivat tapahtunutta muutosta etatoihin siirryttya, seka 3) varsinaiset taméanhetkista
yhteisollisyytta mittaavat vaittamat ja kysymykset. Kyselylomake sisalsi avoimia kysymyk-
sia, kylla-ei—kysymyksia, yhden monivalintakysymyksen seka 5-portaista Likert-asteikkoa
(Eri mieltd — Samaa mieltd) kdyttavia kysymyksia. Lomake laadittiin englanniksi, silla No-
kia Espoon henkilostd on kansainvalista ja yrityksen paaasiallinen tyoskentelykieli on

englanti.

Verkkokyselylomake ldhetettiin satunnaisesti valituille tyontekijoille sahkopostitse
3.3.2021 ja vastausaikaa oli kaksi viikkoa. Kysely lahetettiin yhteensa 667 tyontekijalle,
joista kyselyyn vastasi 163. Vastausprosentiksi muodostui 24 prosenttia, mika oli odotet-
tavissa, silla kyselytutkimusten vastausprosentit jadvat usein alle 50 prosentin (Vehka-
lahti, 2019, s. 44). Aineistonkeruussa kdytettiin satunnaisotantaa, jotta vastaajiksi muo-
dostuisi mahdollisimman heterogeeninen joukko Nokia Espoon tyontekijoita. Ndin mah-

dollistettiin se, ettd kyselyn vastaajat edustavat mahdollisimman laajasti yrityksen eri



yksikoitd, tyotiimeja ja tyotehtdvid. Satunnaisotanta toteutettiin Excelin satunnaisotan-
tafunktiolla. Kaytossani oli Excel-taulukko, joka sisalsi kaikki Espoon toimipisteen kokoai-
kaiset tyontekijat (lokakuussa 2020), yhteensa 2699 tyontekijaa. Satunnaisotantafunk-
tion avulla perusjoukosta arvottiin satunnaisesti 600 tyontekijaa. Taman lisaksi lahetin
kyselyn kahdelle Nokia Espoossa toimivalle tyoéryhmalle, joissa on edustajia jokaisesta
toimintayksikdsta. Naiden ryhmien myo6ta kyselyn vastaanottajia kertyi yhteensa 667. Ky-
selylomakkeen toimivuutta testattiin ensin kuudella yrityksen tyontekijalla, heidan pa-
lautteensa perusteella lomaketta korjattiin, ja lopuksi se lahetettiin sahkdpostilla satun-

naisesti valituille yrityksen tyontekijoille.

Tutkimuksen kohdeyritys Nokia on suomalainen teknologia-alan yritys, joka tuottaa eri-
laisia verkkolaitteistoja, ohjelmistoja ja palveluita. Yritys toimii nykyaan globaalisti 120
eri maassa, ja sen paakonttori sijaitsee Espoossa. Suomessa Nokialla tydskentelee noin
kuusituhatta tyontekijaa, joista noin puolet Espoon paakonttorilla. Tutkimusta aloitetta-
essa syyskuussa 2020 olin itse juuri aloittanut yrityksessa sisdisen viestinnan tehtavissa.
Tama helpottaa aineistonkeruuta seka tiedon saamista esimerkiksi yrityksen etatyosken-

telytilastoista. Yrityksella ei kuitenkaan ole padsya tutkimusta varten kerattyyn dataan.

1.3 Menetelma

Kyselytutkimuksessa tavoitellaan yleiskasityksia tutkittavasta ilmiosta ja usein siind yh-
distelldan sekd maarallisia etta laadullisia menetelmia (Vehkalahti, 2019, s. 11-13). Tassa
tutkimuksessa kyselylomakkeella kerattya tutkimusaineistoa analysoidaan sekda maaral-
lisesti ettad laadullisesti sisallonanalyysin keinoin. Saaranen-Kauppisen ja Puusniekan mu-
kaan (2006, luku 7.3.2) sisallénanalyysissa aineistosta etsitddn yhtalaisyyksia ja eroja, ja
tutkittavaa ilmiota pyritddn kuvailemaan tiivistaen. Analyysissa on tarkeda kytkea ai-
heesta saatava tieto aina laajempaan kontekstiin ja aiempiin tutkimustuloksiin. Juhilan
(2021) mukaan sisallonanalyysiin kuuluu myds olennaisena osana aineiston koodaami-
nen eli jako erilaisiin luokkiin, teemoihin tai tyyppeihin. Aineisto kdydaan huolellisesti

lapi, ja sen osia jarjestelldan erilaisiin luokkiin ja alaluokkiin, jotka nimetaan. Hanen
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mukaansa tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset ohjaavat aineiston koodaamista.
Tassa tutkimuksessa kdytetdan teoriavetoista koodaamista, jossa aineiston koodaamista

ohjaavat aiemmat tieteellisissa tutkimuksissa syntyneet kategoriat ja kasitteet.

Kyselyn laatimista varten jaottelin lahdekirjallisuuden ja aiempien tutkimusten (ks. Bur-
roughs & Eby, 1998, s. 512; McMillan & Chavis, 1986, s. 9) pohjalta tyoyhteison yhteisol-
lisyyteen vaikuttavat tekijat neljaan eri luokkaan, joiden pohjalta loin kyselyn kysymykset
ja vaittamat. Nelja muodostunutta luokkaa olivat viestinta, luottamus ja emotionaalinen
turvallisuus, ryhmadynamiikka seka yhteenkuuluvuudentunne. Viestintd on yhteisélli-
syyden rakentumisen ja yllapidon ydin. Sdannéllisen yhteydenpidon lisdksi siihen kuuluu
tydyhteison ilmapiiri, kollegojen auttaminen, tiedon ja osaamisen jakaminen seka vapaa-
muotoinen viestintd. Luottamukseen ja emotionaaliseen turvallisuuteen kuuluu tunne
siitd, etta tydyhteison jasenet tukevat toisiaan ja valittavat toisistaan, seka uskaltavat kes-
kustella aiheesta kuin aiheesta tydyhteison kesken. Yhteiset kokemukset ja kollegojen
valinen luottamus ovat tarkeita yhteisollisyyden rakentumisen kannalta. Ryhmadyna-
miikka kuvaa tyontekijoiden valisia suhteita, esimerkiksi jaettuja arvoja, yhteishenkei ja
yhdessa toimimista. Yhteenkuuluvuudentunteen avulla mitataan esimerkiksi yksilon ko-
kemaa laheisyyden tunnetta kollegoihin, yhteisoon kuulumisen tarkeyttd, omaa suh-

detta yhteisoon ja sen tulevaisuuteen seka yhteisdssa muodostuneita ihmissuhteita.

Aineiston kerdamisen jdlkeen kyselydataa ryhmitelldan, visualisoidaan ja tarkastellaan
kokonaisuutena. Luon Likert-asteikkokysymyksista ja monivalintakysymyksista kuvioita,
jotta niistéd voidaan tehdd maarallisia havaintoja. Jokaisen Likert-asteikkokysymyksen
vaittdman osalta teen myos ristiintaulukointia vastaajien taustatietojen (ika, sukupuoli,
tyoskentelyvuodet ja tamanhetkinen tyoskentelypaikka) mukaan. Naiden perusteella
voidaan tarkastella sitd, onko yhteisollisyyden ja viestinnan kokemuksissa suuria prosen-
tuaalisia eroja vastaajien valilla. Avoimet vastaukset kayn yksitellen |api ja kirjaan ylos
niissa toistuvat aiheet. Naiden pohjalta luodaan ja nimetdan teemat, joihin vastaukset
luokitellaan. Sisallosta riippuen yksi vastaus voi kuulua useampaan teemaan. Lopuksi las-

ken, kuinka monta kertaa kukin teema vastauksissa ilmeni.
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Kun aineisto on kayty lapi, pilkottu osiin, teemoiteltu ja jarjestelty uudelleen, sen poh-
jalta voidaan tehda paatelmia. Laadullisessa analyysissa aineistosta koostetaan lopuksi
mielekds kokonaisuus, joka tarjoaa kasiteltdavasta aiheesta ja ilmiosta perustellun tulkin-
nan seka johtopaatoksia (Puusa ja muut, 2020, luku 9). Tassa tutkimuksessa aineistosta,
eli kyselyn vastauksista, tehddan paatelmia tyoyhteison yhteisollisyydesta, viestinnasta

ja siita, miten suuri muutos naiden kohdalla on tapahtunut etatoihin siirryttya.
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2  Yhteisot ja yhteisollisyys

Taman tutkimuksen kaksi keskeisinta kasitetta ovat yhteiso ja yhteisollisyys. Yhteison ka-
sitteella voidaan tarkoittaa mita tahansa vuorovaikutteista ihmisten joukkoa tai kokonai-
suutta, jota yhdistaa jokin tarkoitus, tavoite, mielenkiinnonkohde tai yhteinen ymparist6
(Heinonen, 2008, s. 13—14; Juholin, 2006, s. 17). Yleisesti tunnettuja yhteisoja ovat esi-
merkiksi perhe, suku, tyoyhteiso tai vaikkapa kansalaisyhteiso. Yhteisollisyys puolestaan
tarkoittaa yksilon tunnetta yhteis66n kuulumisesta, jonka syntyyn vaikuttavat monet eri-
laiset sosiaaliset, kulttuuriset ja fyysisetkin tekijat (Lampinen ja muut, 2013, s. 71). Tassa
luvussa esittelen yhteisdjen tutkimusta seka tarkemmin tydyhteisoa (luku 2.1), jonka ka-

sittelen yhteisollisyyden tunteen muodostumista yhteisdissa (luku 2.2).

Yksi sosiologian klassisista yhteison maaritelmista on Ferdinand Tonniesin sosiaalisten
suhteiden tyyppien jako gemeinschaftiin ja gesellschaftiin. Gemeinschaft tarkoittaa ih-
misten itse muodostamaa luonnollista yhteisd4, ja gesellschaft puolestaan tarkoittaa ra-
kennettua yhteiskuntaa (Tonnies, 2001, alkup. 1887, s. 19-20). Tahan klassiseen maari-
telmaan viitataan edelleen monissa yhteisdja ja yhteisollisyytta kasittelevissa tutkimuk-
sissa. Esimerkiksi Heinonen (2008, s. 91) viittaa Tonniesin maaritelmaan omassa vaitos-
kirjassaan, joka kasittelee virtuaalista yhteisollisyytta tyon, koulun ja vapaa-ajan erilai-
sissa yhteisoissa. Heinonen vertaa omassa tutkimuksessaan nykyaikaisten vapaa-ajalla
tapahtuvien sosiaalisten yhteisGjen vastaavan Gemeinschaft-suhteita, ja tydelaman
kanssakdaymisten Gesellschaft-suhteita, vaikka todellisuudessa yhteisét ovatkin aina
enemman tai vihemman naiden kahden sekoituksia. Tonniesin yhteison maaritelma
saattaa nykypaivana tuntua liian tiukasti kaksijakoiselta, eika se valttamatta sovellu sel-
laisenaan esimerkiksi nykyaikaisten virtuaalitilojen tutkimiseen. Sitd pidetdan kuitenkin
klassisena maaritelmana, joka on vahvasti ohjaillut myohempaa tutkimusta ja ymmar-

rysta yhteisoista (Heinonen, 2008, s. 91; Lampinen ja muut, 2013, s. 72).

Kangaspunnan mukaan (2011, s. 30-31) esimoderniin aikaan verrattuna nykyajan yhtei-
sot kasitetddan huomattavasti vapaammin, ja yksilon vapaus korostuu. Se yhteisd, mihin

kukin syntyy, ei enaa sido tiukasti loppueldman ajaksi, vaan jokainen saa paattaa itse,
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mihin yhteisoihin haluaa tai ei halua kuulua. Nykypaivan ihminen kuuluu yleensa laajaan,
erilaisten yhteisomuotojen verkostoon, johon kuuluu esimerkiksi perhe- ja ystavapiirin,
tyopaikan ja harrastusten niin fyysiset kuin virtuaalisetkin yhteiso6t. Ihmisen perustarpei-
siin kuuluvat tekijat, kuten Iaheisyys ja sosiaalisten suhteiden luominen, ovat edelleen
yhteiséjen muodostumisen ytimessa, mutta yhteis6jen olemus on jatkuvassa muutok-

sessa esimerkiksi teknologian kehityksen my6ta (Heinonen, 2008, s. 13).

Yhteis6ja voi olla hyvin erilaisia, mutta kaikille yhteis6ille on ominaista jonkinlaiset yhtei-
son toimintaa ohjaavat saannot, kayttaytymistavat ja yhteiset arvot (Paasivaara & Nikkila,
2010, s.12). Yhteison kasitteen keskiossa ovat yksildiden valinen kanssakdyminen ja yk-
sildiden omat tuntemukset. Yhteis6t voidaan nahda jasenten valisten suhteiden verkos-
tona, johon liittyy olennaisesti seurallisuus, tuki, informaatio, yhteenkuuluvuus ja sosi-
aalinen identiteetti (Wellman, 2001, s. 228). Myos yhteisoja ja yhteisollisyyden koke-
musta maaritelleiden McMillanin ja Chavisin (1986, s. 13—14) mukaan vahvoja yhteisoja
yhdistda aktiivinen kanssakayminen, yhteiset kokemukset, jaetut arvot seka vahva sidos
jasenten valilla. Yhteison kokemien onnistumisien lisaksi myds yhdessa lapikdydyt vai-

keudet vahvistavat sidetta yhteison jasenten valilla.

2.1 Tyoyhteiso

Tama tutkimus kohdistuu tietynlaiseen, rajattuun yhteis66n, tydyhteisoon. Juholin (2009,
s. 44-45) madrittelee tyoyhteison joukoksi ihmisia, jotka tydskentelevat yhteisen tavoit-
teen eteen vapaaehtoisesti ja odottavat saavansa panostuksestaan palkkion tai erilaisia
etuja ja kannustimia. Hinen mukaansa tyoyhteison jasenid yhdistaa organisaation tavoit-
teet, strategia, arvot ja kdytannot. He myos joutuvat noudattamaan monia erilaisia tyo-
eldmaan, omaan alaansa ja ammattiinsa liittyvia kdytantoja ja sdantoja toimiessaan tyo-

yhteisossa.

Aberg (2000, s. 56) maérittelee tydyhteisda tyon ja vallan jakamisen seka rakenteellisen

viestinnan nakodkulmista. Hanen mukaansa tyoyhteisoihin kuuluu aina tyon, vastuun ja



14

vallan jakoa: ty6ta jaetaan erilaisten tiimien, yksikdiden ja osastojen kesken, kun taas
vastuun ja vallan jako toteutuu tydyhteisdssa erilaisina hierarkkisina jarjestelyina. Myos
viestinta on strukturoitua ja tapahtuu tiettyjen sdantdjen mukaisesti (Aberg, 2000, s. 56).
Kuten muutkin yhteisét, myos tyoyhteis6t muovautuvat ja eldvat yksildiden valisesta
viestinndsta ja vuorovaikutuksesta. Paasivaaran ja Nikkilan (2010, s. 20) mukaan jokainen
tydyhteison jasen rakentaa yhteis6a yhdessa ja vaikuttaa sen toimintaan. Myds Juholin
(2009, s. 25) nimeda yhdessa tekemisen ja oman osaamisen jakamisen olennaiseksi

osaksi tyoyhteisdssa toimimista ja tydssa menestymista.

Sosiaalisen luonteensa vuoksi ihminen kaipaa tydyhteisolta samoja asioita kuin muiltakin
yhteisoilta: joukkoon kuulumista, kuulluksi tulemista, arvostusta muilta yhteisén jase-
niltd ja mahdollisuutta vaikuttaa yhteisiin asioihin (Juholin 2009, s. 24-25). Juholinin
(2009, s. 47) mukaan tyoyhteisé on monille tarkea osa elamaa, ja sitd kohtaan voidaan
tuntea samanlaista kiintymysta kuin perhetta tai harrastuksia kohtaan. Hinen mukaansa
vha useammalle tyoyhteis6t toimivatkin perinteisten yhteisomuotojen, kuten perheen
ja naapuruston, korvaajina, ja ne tarjoavat mahdollisuuksia myos merkityksellisten ih-
missuhteiden luomiselle. Kun tydpaikoilla vietetdan iso osa ajasta, toimii tyéyhteisé mo-
nille tarkedna merkityksen, identiteetin ja tuen tarjoajana (Burroughs & Eby, 1998, s.

509-510).

Paasivaaran ja Nikkilan (2010, s. 68—70) mukaan tyoyhteisOssa jasenten ryhmaytymisen
myo6ta yhteisoon muodostuu erilaisia virallisia ja epavirallisia ryhmia. Viralliset ryhmat
ovat tietoisesti muodostettuja ja nimettyja tyoryhmia, jotka on perustettu yrityksen vi-
rallisen tavoitteen ja pddmaaran saavuttamista varten. Naissa ryhmissa jasenilla on sel-
keat tehtavat ja vastuualueet, ja he ovat sitoutuneet yhteisiin paamaariin ja yhteistyohon.
Paasivaaran ja Nikkilan tarkastelussa viralliset ryhmat voivat olla pysyvia tai tilapaisia
projektiryhmia, ja tydyhteison jasenet saattavat kuulua useampaan viralliseen ryhmaan
samanaikaisesti. Ryhmista tyoyhteison sisalla muodostuu siis helposti monimutkaisiakin
sosiaalisia verkostoja, joiden valilld tiedonvaihdanta ja sujuva viestinta on erityisen tar-

keda tydyhteisOssa.
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Tyoyhteison vuorovaikutusta ja yhteisollisyyden tilaa on tarkeda tarkastella myos erilais-
ten epavirallisten ryhmien nakékulmasta, silla niissa tapahtuu iso osa tyontekijoiden kes-
kindisesta viestinnasta. Paasivaara ja Nikkila (2010, s. 70—71) toteavat, etta viralliset ryh-
mat tyoyhteison sisalla harvoin vastaavat tyontekijoéiden kaikkiin tarpeisiin, joten erilai-
set epaviralliset ryhmat ovat erittdin tarkeitd joukkoon kuulumisen tunteen ja turvalli-
suudentunteen tarjoajia. Heiddan mukaansa epaviralliset ryhmat syntyvat usein luonnos-
taan tyoyhteison toiminnan ohessa, eivatka ne yleensa liity yrityksen paamaaran tai ta-
voitteiden edistamiseen. Ne perustuvat yhteison jasenten verkostoitumiseen ja niiden
toiminta on vapaamuotoisempaa, esimerkiksi lounaalla tai kahvitauolla kdayminen yh-
dessa. Epaviralliset ryhmat ja niiden harjoittama vapaamuotoinen vuorovaikutus on
my0s tarkea osa tyoyhteison toimintaa. Juholin (2006, s. 174-175) toteaa vapaamuotois-
ten kohtaamisten tarkoitukseksi tyontekijoiden keskindisen viestinnan luomisen ja vah-

vistamisen.

Toisin kuin sosiaaliset, vapaamuotoisemmat yhteisét, tydyhteisot eivat synny jasenten
yhteisollisyyden tarpeesta, vaan yrityksen tai organisaation virallisesta tarkoituksesta ja
tavoitteista (Paasivaara & Nikkild, 2010, s. 16). Heinosen mukaan tavoitteellisessa ja tar-
koituksen pohjalta toimivassa tyoyhteisdssa sujuva vuorovaikutus, hyva yhteishenki ja
luottamus ovat erittain tarkeita. Luottamus tai sen puute seka tunne yhteenkuuluvuu-
desta muovautuvat hyvin nopeasti jo heti yhteison toiminnan alkaessa (Heinonen, 2008,
s. 108—114). Juholinin (2009, s. 52—-54) tarkastelussa tyoyhteisd on parhaimmillaan jase-
niaan kannustava ja inspiroiva yhteiso, jossa jasenet voivat tukeutua toisiinsa ja joka tu-
kee myos jokaisen yksilon omaa ammatti-identiteetin rakentumista. Téllaisessa toimi-
vassa tyoyhteisossa tavoitteellisesta tyosta saa valitonta palautetta, ja yhteison jasenet

kykenevat ja uskaltavat jakaa ajatuksiaan ja tunteitaan toisten jasenten kanssa.

Aina tyoyhteiso ei ole positiivinen voimavara yksilon eldamassa, vaan siita voi muodostua
enemman pahoinvointia kuin hyvinvointia tuottava tekija. Juholinin (2009, 52-54) mu-
kaan huonossa tydyhteisdssa avoin ilmapiiri puuttuu, ja tyontekijoiden valilla saattaa olla

keskinadista kilpailua. Jos tyopaikalla ei panosteta yhteistydn sujuvuuteen, vaan
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tyoyhteisOssa korostetaan yksilollisyytta ja erillisyyttd, yhteenkuuluvuudentunnetta ja-
senten valilla ei synny. Huono ilmapiiri tydyhteisdssa ei myodskaan innosta jasenidan eika
kannusta heita suoriutumaan hyvin. Juholinin mukaan téllaisessa tyoyhteisdssa tyonte-
kijat voivat kokea epavarmuutta omasta tyostaan ja itsestaan tyontekijoina. Usein tallai-
sia tyoyhteisdja leimaa myos huono viestinta ja informaation kulku, joka omalta osaltaan

luo ulkopuolisuuden tunnetta tyontekijéiden keskuudessa.

2.2 Yhteisollisyys

Yhteisollisyydentunteesta kaytetddan usein tutkimuksissa nimitysta psychological sense
of community, psykologinen yhteisollisyys. Vaikka ilmio on jo pitkaan ollut keskeinen tut-
kimusaihe yhteisopsykologiassa, psykologisen yhteisollisyyden kasitteelle ei ole vakiintu-
nut yhtd selkeda maaritelmaa (Lampinen ja muut, 2015, s. 228). Ensimmaisia psykologi-
sen yhteisollisyyden maaritelmia loi Sarason, joka kuvaili sen olevan tunne siita, etta yk-
sild on osa vuorovaikutteista tukiverkostoa, johon tdma voi tukeutua ja jonka myota
tunne yksindisyydesta haviaa (Nowell & Boyd, 2010, s. 830; Sarason, 1974, s. 1). Tassa
tutkimuksessa viittaan psykologiseen yhteisollisyyteen lyhyemmin kasitteelld yhteisolli-

Syys.

Yhteisollisyyden maaritelmissa korostuvat yhteison jasenten valiset sosiaaliset suhteet ja
vuorovaikutus. Kuten muissakin yhteisdissa, myos tyoyhteisoissa yhteisollisyyden tunne
muodostuu ja sita ylldpidetdaan jasenten valisessa kanssakdaymisessa. Yhteisollisyys tyo-
yhteis6ssa voidaan nahda tyontekijoiden ja tydnantajan sitoutumisena toisiinsa (Lam-
bert & Hopkins, 1995, s. 152—-153). Keskeisend tekijana ovat ihmissuhteet, joiden muo-
dostumiseen puolestaan tarvitaan rehellisyytta, kunnioitusta ja keskindista luottamusta
(Lampinen ja muut, 2013, s. 79—-80). Kun yhteisOssa vallitsee rehellinen ja avoin ilmapiiri,
sen jasenet pystyvat luottamaan toisiinsa ja tuntevat vahvempaa yhteenkuuluvuutta.
Heinosen (2008, s. 113) mukaan tydyhteis0ssa yhteisollisyyden muodostumisessa koros-
tuu myos tiedon jakaminen ja vuorovaikutuksen toimivuus enemman kuin emotionaali-

nen tuki.
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Sarasonin kasitteenmaarittelyn jalkeen tutkimusta aiheesta on ohjannut McMillanin ja
Chavisin yhteisollisyyden teoria ja heidan kehittamansa yhteisollisyyden tunnetta mit-
taava SCI-mittari (Sense of Community Index) (Lampinen ja muut, 2013, s. 72). McMilla-
nin ja Chavisin (1986, s. 9) teorian mukaan yhteiséllisyydentunne muodostuu neljasta
tekijasta: jasenyys eli tunne yhteenkuuluvuudesta, vaikutus eli jasenen merkitys yhtei-
sblle seka yhteison merkitys sen jasenille, integraatio ja tarpeiden tyydyttaminen seka
jaettu emotionaalinen yhteys, joka tarkoittaa jasenten sitoutumista ja heidan jaka-

maansa historiaa, yhteista aikaa seka yhteisia kokemuksia.

Yhteisollisyyttd on aiemmin tutkittu erilaisissa yhteisoissa, esimerkiksi kouluymparis-
tossa, teollisuuden alalla ja erilaisissa tyoyhteisdissa. Tyopaikoilla tehtyjen tutkimusten
mukaan yhteisollisyyden tunne on vahvasti sidoksissa tyotyytyvaisyyteen, uravalintatyy-
tyvaisyyteen, tydntekijoiden sitoutuneisuuteen ja vahentyneisiin uupumuksen tunteisiin
(Lampinen ja muut, 2015, s. 229). Yhteisollisyyden tunteen vaikutukset tyohyvinvointiin
ja sitoutumiseen eivat kuitenkaan ole yksiselitteisia, silla tutkimuksissa on havaittu esi-
merkiksi tyotyytyvaisyyden ja yhteisollisyyden tunteen vaikuttavan vahvasti toinen toi-
siinsa (Lampinen ja muut, 2013, s. 82). Selvaa kuitenkin on, ettd myos tyoyhteisossa ja-

senten yhteiséllisyydentunteet ovat tarkea ja oleellinen osa yhteison toimintaa.

Seka Sarasonin ettda McMillanin ja Chavisin teorioita mukaillen Burroughs ja Eby (1998,
s. 509-510) kehittivdit oman mittarinsa psychological sense of community in the
workplace (PSCW) eli psykologinen yhteisollisyys tyoyhteisdssa. Burroughsin ja Ebyn mu-
kaan tyontekijat jotka tuntevat yhteisollisyytta kokevat, ettd tydpaikka tayttaa heidan tar-
peensa ja parantaa heiddan eldamanlaatuaan. Yhteisollisyyden tunteen muodostumiseen
vaikuttaa myonteisesti esimerkiksi tyon haastavuus, sopiva tyokuorma sekd mahdolli-
suus vuorovaikutukseen muiden tydntekijoiden kanssa. Burroughs ja Eby (1998, s. 511—
512) jakavat tydyhteison yhteisollisyyden seuraaviin osatekijoihin: yhteenkuuluvuus, kol-
legojen tukeminen, tiimiorientaatio, emotionaalinen turvallisuus, totuuden kertominen
ja henkinen side. Tassa tutkimuksessa yhdistyvat sekda McMillanin ja Chavisin etta Bur-

roughsin ja Ebyn teoriat yhteisoista ja yhteisollisyydesta.
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Yhteisollisyys on kokemus kuulumisesta johonkin joukkoon, mutta se ei ole valttamatta
aikaan tai paikkaan sidonnainen. Heinonen (2008, s. 94-98) havaitsi tutkimuksessaan,
ettd yhteisollisyyden tunnetta luova ja yllapitava kommunikointi ja vuorovaikutus voi hy-
vin tapahtua myds sahkoisten kanavien kautta. Vaikka kasvotusten tapahtuva vuorovai-
kutus nousee tutkimuksissa usein esiin tehokkaimmaksi koettuna viestinndn muotona ja
yhtena tarkedana yhteisollisyyden rakentajana, ei yhteiséllisyyden rakentuminen rajoitu
kuitenkaan ainoastaan kasvokkaisiin kontakteihin tai yhteiseen fyysiseen sijaintiin (Lam-

pinen ja muut, 2013, s. 80, 83).

Verkossa toimivissa yhteisodissa voidaan kdyda luottamuksellista vuorovaikutteista kes-
kustelua esimerkiksi pikaviestimien valityksella. Viestinnan onnistumisen ja yhteisollisyy-
den muodostumisen kannalta on kuitenkin olennaista, etta yhteison jasenet hallitsevat
viestinndssa kaytettavat laitteet ja vdlineet hyvin (Heinonen, 2008, s. 121). Heinosen
(2008, s. 122) tutkimuksessa havaittiin, etta yhteison jasenten ldaheisyyden ja yhteisolli-
syyden tunteet paranevat, kun he hallitsevat viestinnassa kaytettavia laitteita sujuvasti.
Luottamuksellisen suhteen ja yhteisollisyyden muodostumisessa apuna ovat myds mah-
dollisuus nahda ja kuulla viestinnan toinen osapuoli esimerkiksi videopuhelun valityk-
sella. Viestintateknologia tekee virtuaalisesta tyoskentelystd nopeaa ja joustavaa, ja pi-
kaviestimien avulla tyontekijat voivat tuntea laheisyytta tiiminsa jasenia kohtaan fyysi-

sesta valimatkasta huolimatta (Heinonen, 2008, s. 176).

My®os Blanchardin ja Markusin (2004, s. 74-75) tutkimuksessa havaittiin, etta virtuaali-
sissa yhteisodissa muodostuu samoja yhteenkuuluvuudentunteita ja jasenten sitoutu-
mista, joista yhteisollisyys McMillanin ja Chavisin teorian mukaan muodostuu. Virtuaali-
sen yhteison jasenet kokivat kuuluvansa joukkoon, tukivat toisiaan ja tunsivat kiinty-
mysta yhteis66n. Kuten muissakin yhteisoissa, Blanchardin ja Markusin mukaan myds
virtuaaliyhteisoissa luottamuksen syntyminen ja tuki olivat térkeitd elementteja yhteisol-

lisyyden kannalta.
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Yhteenkuuluvuus ja yhteisollisyys eivat aina valttamatta nayttaydy positiivisena tai edista
pelkastaan hyvaa. Samalla, kun yhteiséllisyyden tunne tuo ihmisia yhteen, se saattaa
my0s polarisoida ja erottaa erilaisia alaryhmia kauemmas toisistaan seka aiheuttaa sosi-
aalisia konflikteja. McMillanin ja Chavisin (1986, s. 20) mukaan tama niin kutsuttu nega-
tiivinen yhteisollisyys voi nayttaytya aarimmillaan esimerkiksi Ku Klux Klanin kaltaisina
aariliikkeina tai eksklusiivisina aidattuina asuinyhteis6ina, jotka fyysisesti rajaavat ulko-

puolelleen kdyhyyden ja muut sosiaaliset ongelmat.

Tyopaikalla esimerkiksi kilpailun yksiléiden ja ryhmien valilla on todettu vaikuttavan ne-
gatiivisesti yhteisollisyyden muodostumiseen (Lampinen ja muut, 2013, s. 73, 80). Juho-
linin (2009, s. 49, 52) mukaan tyoyhteisoissa negatiivinen yhteisollisyys voi nayttaytya
esimerkiksi erilaisten “kuppikuntien” muodostumisena, jotka sulkevat osan yhteison ja-
senista ulkopuolelleen. Talldin ajatus organisaation yhteisesta identiteetista ja -kulttuu-
rista voi karsia, jos organisaation sisdlle muodostuu useita voimakkaasti toisistaan eris-
taytyneita tyéryhmia. Juholin toteaa, etta pahimmillaan eristaytyneet kuppikunnat vies-

tivat vain keskenaan, eika tiedonvaihtoa ryhmittymasta toiseen tapahdu.

Paasivaaran ja Nikkilan (2010, s. 71-72) mukaan muista eristdytyneet epaviralliset ryh-
mat voivat myods jarruttaa tai lamaannuttaa tydyhteison tavoitteiden saavuttamista.
Tama aiheuttaa vastakkainasettelua ryhmien vilille ja vahingoittaa tyoyhteisén sisaista
yhtendisyyttd. Toisaalta tyontekijoiden sitoutuneisuus tyoyhteis6on voi vaihdella suu-
resti, eivatka kaikki koe erilaisiin verkostoihin kuulumista tarpeellisena tai tarkeana (Ju-
holin, 2009, s. 49; Paasivaara & Nikkild, 2010, s. 72). Tyoyhteison sisdlla jdsenten asenteet
yhteisda kohtaan voivat siis olla hyvin erilaisia, ja kokemukset yhteison tarkeydesta yksi-

I6lle vaihtelevat henkil6sta riippuen.

Yhteisollisyys on moniulotteinen kasite, jota voidaan tutkia hyvin erilaisissa yhteisdissa
ja hyvin erilaisista nakdkulmista. Tassa tutkimuksessa analysoidaan tydyhteison yhteisol-
lisyytta vuorovaikutuksen, yhteishengen, ryhmassa toimimisen ja luottamuksen kautta.

Yhteisollisyyden mittareina toimivat teoriassa esitetyt positiivista yhteisollisyytta
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rakentavat tekijat, joiden perusteella pyrin rakentamaan kuvan Nokia Espoon tydnteki-
joiden yhteisollisyyden kokemuksista. Tutkimuksen painotus on positiivisen yhteisollisyy-
den mittaamisessa, jolloin yhteisollisyyden negatiiviset vaikutukset tulevat esille vain va-

lillisesti, esimerkiksi positiivisen yhteisollisyydentunteen puuttumisena.
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3  Tyoyhteison viestinta ja etatyo

Tyoyhteisojen viestintda voidaan tarkastella monesta eri nakdkulmasta: se voi olla viral-
lista tai epavirallista, ja sita voidaan kdyda kasvotusten tai jonkin vdlineen avulla. Tata
tutkimusta tehdessa tyoyhteisdjen viestintda on monissa tyopaikoissa teknologiavalit-
teista viestintaa, silla koronaviruspandemian vuoksi monet tekevat etatoita. Paasivaaran
ja Nikkilan (2010, s. 93) mukaan tyoyhteisdjen toiminta perustuu viestinnélle: se on jat-
kuvaa viestien, nakemysten ja tietojen vaihtamista tyontekijoiden kesken. Taman vuoksi
hyvien viestintayhteyksien luominen tyoyhteison sisdlla on erityisen tarkeaa. Tassa lu-
vussa kdyn ensin lapi tyoyhteisdviestinnan teoriaa, sen eri muotoja, funktioita ja toimi-
joita tyoyhteisossa (luvut 3.1 ja 3.2). Taman jalkeen luvussa 3.3 kasittelen etatyota, sen

haasteita ja hyotyja seka yhteisollisyytta ja vuorovaikutusta etatoissa.

3.1 Tyoyhteisoviestinta ja sen eri muodot

YhteisOjen toiminta seka yhteisollisyyden muodostuminen perustuvat aina vuorovaiku-
tukselle, jasenten viliselle kanssakdymiselle ja viestinnalle (Juholin, 2009, s. 24). Lohtaja-
Ahosen ja Kaihovirta-Rapon (2012, s. 13) mukaan yhteisoviestinnan kasite kattaa kaiken-
laisten yhteisOjen viestinndn seka sisdisesti etta ulkoisesti. YhteisOviestintda rajatumpi

kasite on yritysviestintd, joka rajaa nakdkulman vain yritysten harjoittamaan viestintaan.

Lohtaja-Ahonen ja Kaihovirta-Rapo (2012, s. 14) maarittelevat yritysviestintda jakamalla
sen kahtia sisdiseen ja ulkoiseen viestintdadan. Ulkoinen viestintd on yrityksen viestintaa
asiakkaille, medialle ja muille sidosryhmille, kun taas sisdinen viestinta tarkoittaa viestin-
taa yrityksen sisalla. Heidan mukaansa yrityksen sisdisen viestinnan kasitettd kuvaa-
vampi kasite on tydyhteisoviestintd, jolla korostetaan viestintdvastuun kuulumista jokai-
selle tyoyhteison jasenelle, ei vain viestintdosastolle tai esimiehille. Koska tdssa tutki-
muksessa keskitytdan tyoyhteison kaikkien jasenten valiseen vuorovaikutukseen, kdytan

tasta nimitysta tyoyhteisoviestinta.
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Tyoyhteisoviestintd voidaan jakaa viralliseen ja epaviralliseen viestintdan. Virallisella
viestinnalla tarkoitetaan esimerkiksi kehityskeskusteluja esimiehen kanssa tai viikoit-
taista kokousta tyotiimin kesken (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo, 2012, s. 14-15).
Paasivaaran ja Nikkilan (2010, s. 92) mukaan nama ovat tyoyhteisdssa yleensa vakiintu-
neita kdytantoja, joissa on usein nahtavissa myos tydyhteison hierarkkinen arvojarjestys,
esimerkiksi puheenjohtajan rooli kokouksissa. Heidan tarkastelussa virallisen viestinnan
hierarkkisuus ja muodollisuus voidaan ndahda ongelmallisena, silla se saattaa tehda vies-
tinndsta yksisuuntaista ja luoda joillekin osapuolille tunteen siitd, ettda omaa aanta ja mie-

lipiteita on vaikea saada kuuluviin.

Epavirallinen viestintd puolestaan on vapaasti ilman muodollisuuksia kaytavaa keskuste-
lua (Paasivaara & Nikkild, 2010, s. 92). Lohtaja-Ahosen ja Kaihovirta-Rapon (2012, s. 14)
mukaan siihen kuuluu kaikki virallisen viestinnan ulkopuolelle jaava, yrityksen sisalla ta-
pahtuva vuorovaikutus, johon yrityksen johto voi vaikuttaa vain epasuorasti yrityskult-
tuuria kehittamalla. Hyvia esimerkkeja epavirallisesta viestinnasta tydyhteisdssa ovat esi-
merkiksi kollegojen valiset keskustelut kahvipoydassa tai virtuaalisesti yrityksen intranet-
sivustolla. Paasivaaran ja Nikkildn (2012, s. 92) mukaan epavirallinen viestintd mahdol-
listaa vastavuoroisuuden ja toisen kuuntelemisen ja on taten tyoyhteisdssa tarkea vies-
tinndn muoto virallisen viestinnan ohella. Viestinnan tutkimuksissa epavirallinen vies-
tinta on my0ds osoittautunut tehokkaammaksi. Paasivaaran ja Nikkilan mukaan tyoyhtei-
sOssa olisi hyva osata hyddyntaa myos vapaamuotoisemman viestinnan tehokkuutta: esi-
merkiksi ideoidessa ja uusia innovaatioita kehitettdessa luovuutta ja innokkuutta voi olla

helpompi pitda ylla rennommassa ilmapiirissa.

Epaviralliset keskustelut osaltaan muovaavat tyopaikan ilmapiiria, tydyhteison jasenten
valisida suhteita ja yhteenkuuluvuudentunnetta (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo,
2012, s. 15). Perinteisessa toimistotydssa esimerkiksi taukohuoneet ja ruokalat ovat ti-
loja, joihin kokoontuu tyontekijoita yrityksen eri osastoilta ja tiimeista. Juholinin (2006,
s. 174-175) mukaan ne ovat tarkeitd kohtaamispaikkoja, joihin ihmiset tulevat vaihta-

maan kuulumisia, kertomaan mielipiteitddn ja vaihtamaan nakemyksia niin yrityksen



23

asioista kuin taysin tyon ulkopuolisistakin aiheista. Hinen mukaansa vapaamuotoiset
kohtaamiset vahvistavat tyontekijoiden valisia suhteita ja vuorovaikutusta, ja ne saatta-

vat tuottaa myds tydn kannalta hedelmallisid ideoita ja nakemyksia.

Sen lisdksi, etta epavirallinen viestinta on virkistavaa vuorovaikutusta tyontekijoiden kes-
ken, Juholin (2006, s. 174—175) kuvailee sita yhteison sisdiseksi verkostoitumiseksi. Ver-
kostoituminen on tarkeaa tiedon ja informaation jakamisen kannalta, ja se tukee myds
yhteenkuuluvuudentunteen muodostumista. Tassa tutkimuksessa tydyhteison viestintaa
tarkasteltaessa on myos otettu huomioon vapaamuotoinen viestinta ja sosiaalinen vuo-
rovaikutus, silla tyoyhteison yhteisollisyytta ei olisi mielekasta tutkia ottamatta epaviral-

lista viestintda huomioon.

Toinen jako jolla Lohtaja-Ahonen ja Kaihovirta-Rapo (2012, s. 16—17) maarittelevat tyo-
yhteisoviestintaa on jako suoraan ja valitettyyn viestintaan, eli kasvokkain ja viestintava-
lineen valitykselld tapahtuvaan viestintaan. Suoraa viestintaa voi olla satojen osallistu-
jien henkilostétilaisuus tai se voi tapahtua kahden kesken esimerkiksi esimiehen kanssa
palautekeskustelussa (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo, 2012, s. 16—17). Kasvokkain
tapahtuvaa viestintaa pidetaan usein tehokkaana ja jopa tarkeimpana viestintdmuotona,
sillda se mahdollistaa valittéman palautteen, eleiden ja tunteiden ilmaisemisen seka
muun sanattoman viestinnan (Varhelahti & Mikkila-Erdmann, s. 177; Wright, 2015, s.
398).

Valitettya viestintda kdayddaan nimensa mukaisesti aina jonkin valineen, yleensa viestinta-
teknologian, valityksella. Lohtaja-Ahonen ja Kaihovirta-Rapo (2012, s. 16—17) antavat esi-
merkkeina valitetysta viestinndstad tyopaikan sisdisen uutiskirjeen tai kollegojen kanssa
kayty keskustelu pikaviestimien tai esimerkiksi sahkdpostin valityksellda. Heiddan mu-
kaansa teknologiavilitteinen viestintd on nopeaa seka ajasta ja paikasta rijppumatonta,
mikd mahdollistaa esimerkiksi globaalien tyotiimien sujuvan tyoskentelyn. Viestintatek-
nologian hyddyntdminen vaatii kuitenkin viestinnan osapuolilta hyvin erilaisia taitoja

kuin kasvotusten kayty viestintd, ja virtuaalisessa kanssakdymisessa on usein suurempi
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todennakdisyys erilaisille vaarinymmarryksille ja niista aiheutuville konflikteille (Humala,

2007, s. 113; Varhelahti & Mikkila-Erdmann, 2016, s. 177).

Tyopaikalla esimerkiksi yrityksen intranet on yleinen koko tydyhteisda verkossa yhdistava
alusta. Isohookanan (2007, s. 279, 284) mukaan intranet toimii vuorovaikutuksen kana-
vana, tukena esimerkiksi poikkeustila- ja kriisiviestinnassa, seka ideoiden ja ajatusten
vaihdon foorumina. Hanen tarkastelussaan intranet on yhteisollinen kohtaamispaikka,
jonka puitteissa on mahdollista rakentaa yrityskulttuuria ja -identiteettia virtuaalisesti.
Ndin saadaan luotua ja yllapidettya yhteisollisyydentunnetta koko tyoyhteisdssa fyysi-
sesta valimatkasta huolimatta. Monissa aiemmissa tutkimuksissa teknologiavalitteista
viestintaa on pidetty heikoimpana viestinnan muotona, silla eleita, tunteita ja ilmeita on
huomattavasti vaikeampi viestia teknologian valityksella (Wright, 2015, s. 398). Viestin-
tateknologia kehittyy kuitenkin nopeasti, ja nykyaan myo6s teknologiavalitteista viestin-
taa voidaan tarkastella monipuolisena sosiaalisena vuorovaikutuksena ja verkostoitumi-
sena, jossa tunteita ilmaistaan tekstin lisaksi esimerkiksi hymididen tai videoyhteyden

avulla (Varhelahti & Mikkila-Erdmann, 2016, s. 163—-165; Wright, 2015, s. 398).

Varhelahden ja Mikkila-Erdmannin (2016, s. 177-178) mukaan viestintdateknologian ke-
hittymisen myo6ta jokaisen tyoyhteison jasenen viestintdosaamiseen kuuluu olennaisena
osana taito kayttaa erilaisia viestintavalineita. Etenkin digitaaliset viestintavalineet ovat
nykypaivan tyoelamassa osa lahes jokaisen tydntekoa, ja etdatyon tekijalle ne ovat valtta-
mattomyys. Varhelahti ja Mikkila-Erdmann painottavat myds verkossa viestimisen mah-
dollisten riskien ymmartamistd tarkedna osana viestintdosaamista. Heiddn mukaansa
epdvarmuus siitda, miten verkossa viestittdessa tulisi toimia, saattaa alentaa osapuolten

halukkuutta ylipaataan viestia teknologian valityksella.

Viestintateknologian kehittyminen on tuonut tyoeldmaan ja tydntekoon paljon suuria
muutoksia, joista Wright (2015, s. 398) antaa yhtena esimerkkind mahdollisuuden eta-
tyoskentelyyn. Hinen mukaansa viestintateknologialla voi olla sekad hyvia ettd huonoja

vaikutuksia tyoyhteis6on. Hyvid vaikutuksia on esimerkiksi tyotehon paraneminen,
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sosiaalisen kanssakdymisen helpottuminen, riippumattomuus ajasta ja paikasta seka
mahdollisuus joustavampaan tyontekoon. Viestintateknologian mukanaan tuomia huo-
noja vaikutuksia taas ovat esimerkiksi kasvanut mahdollisuus vaarinymmarryksille, net-
tikiusaaminen ja verkkovalvonta, uusien teknologioiden opettelun aiheuttama kuormi-

tus seka etatydskentelyn etdadnnyttava vaikutus tyoyhteison jaseniin.

3.2 Tyoyhteisoviestinnan tarkoitus ja toimijat

Erilaisten viestintamuotojen ja -tapojen lisaksi tydyhteiséviestintdaa voidaan tarkastella
sen tarkoituksen, tehtavien ja toimijoiden mukaan. Juholinin (2009, s. 25) mukaan nyky-
pdivan tydeldamadssa viestintdosaaminen on osa jokaisen ammattiosaamista asemasta ja
tyotehtavasta riippumatta. On vaikea kuvitella ty6ta, jota pystyisi tekemaan ilman vuo-
rovaikutustaitoja, kykya kirjoittaa ja puhua ymmarrettavasti, kuunnella tai antaa pa-
lautetta muille. Taman vuoksi tyoyhteiséviestinta on kaikkien tyoyhteisén osapuolten yh-
teinen asia. Sita tarvitaan liiketoiminnan menestymiseen, tyoyhteison tavoitteiden saa-
vuttamiseen seka toisten innostamiseen ja tyotyytyvaisyyden yllapitamiseen (Lohtaja-

Ahonen & Kaihovirta-Rapo, 2012, s. 14).

Aberg (2000, s. 99-101) nakee tydyhteisoviestinnalla viisi tirkeda tehtavaa: 1) tyohon
liittyvien perustoimintojen tukeminen, 2) tydyhteison tavoitteen rakentaminen ja siita
viestiminen, 3) ajankohtaisen informaation vaihdanta, 4) tydntekijoiden perehdyttami-
nen ja sitouttaminen yritykseen ja 5) sosiaalinen vuorovaikutus. Viestinta on siis oleelli-
nen osa kaikkea tydyhteison toimintaa. Abergin mukaan sita tarvitaan paivittéisten tyo-
tehtdvien hoitamiseen seka pidempiaikaisten tavoitteiden ja maineen rakentamiseen.
Toimivan viestinnan avulla tyoyhteison jasenet pysyvat ajan tasalla yrityksen tdmanhet-

kisesta tilasta ja tulevaisuuden suunnitelmista.

Tyoyhteisoviestinnan tarkoitus ei siis rajoitu vain tyotehtavista suoriutumiseen tai infor-
maation vaihdantaan. Kangaspunnan (2011, s. 23) mukaan tydyhteisoviestintd on "yh-

teisollistd, yhteisoa tai yritysta yhdistavaa”. Myos Isohookana (2007, s. 221 — 223) nakee
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viestinndn tavoitteena yhdistdaa yrityksen eri osastoja, tyotiimeja ja tyontekijoitd, ja
luoda niille yhteista identiteettia. Yritysten eri osastojen ja tyontekijoiden yhdistamisessa
selked yritysidentiteetti, -kulttuuri ja toimintatavat ovat tarkeita. Isohookanan mukaan

ne liittavat henkiloston yhteen ja antavat toiminnalle yhteisen tarkoituksen.

Juholin (2006, s. 38—39) nakee yhtena tyoyhteisdviestinnan tarkeimpana tehtdavana tyon-
tekijoiden sitouttamisen tyohon, tydyhteisdon ja sen tavoitteeseen ja padmaaraan. Jotta
tyontekijat voivat sitoutua tydyhteisoon, tulee heidan olla perilla sen toiminnasta, tavoit-
teista ja tulevaisuudennakymista. Juholinin mukaan sitoutunut ja ajan tasalla oleva tyon-
tekija on motivoitunut, tuntee kuuluvansa tyéyhteis66n ja on valmis ndkemaan vaivaa
sen eteen. Tydntekijoiden motivointi, hyva ilmapiiri ja yhteiséllisyyden yllapito ovat on-
nistuneen tyoyhteiséviestinnan tuloksia (Isohookana, 2007, s. 223). Sitouttaminen ja su-
juva viestinta on olennainen osa myo6s uuden tyontekijan perehdyttamista tydyhteisén

toimintatapoihin, arvoihin, kdaytannon tapoihin ja tyotehtaviin (Juholin, 2006, s. 38—39).

Paasivaara ja Nikkild (2010, s. 59) huomauttavat, etta tyoyhteison toiminnan ymmarta-
miseen kuuluu my6s paljon muuta kuin yhteinen paamaara ja tarkoitus. Heidan mukaan
tydyhteison kulttuuri kertoo laajemmin tydpaikan toimintatavoista, tydmoraalista, sdaan-
noistd ja vuorovaikutustavoista. Myos yhteisollisyyden rakentamisessa on tavoitteena
sellainen yhtendinen kulttuuri, jossa tydyhteis6 omaa selkeat yhteiset tavoitteet, arvot
ja nakemykset, ja jossa ndma myos toteutuvat kdytdannon toiminnassa. Paasivaaran ja
Nikkilan mukaan tyéyhteisokulttuuri syntyy ja muovautuu tyéyhteisén sisalla tapahtu-

vasta vuorovaikutuksesta ja sitd ohjaa myos tyoyhteison jaetut arvot.

Yhteisilla arvoilla on toimintaa ohjaava rooli, mutta jokainen tyontekija myos osaltaan
arvioi, testaa ja peilaa yrityksen arvoja omiinsa (Aberg, 2000, s. 84). Isohookanan (2007,
s. 223-224) mukaan yrityksen arvot ovat tyoyhteison henkinen perusta, ja niistad viesti-
minen on tarked osa yhteisen identiteetin luomista. Hinen mukaansa tyoyhteiséviestin-
nan yksi tarkeimmista tehtavista on sitouttaa tyontekijoita yritykseen, sen toiminta-aja-

tukseen ja arvoihin. Madriteltyjen arvojen tulisi olla ymmarrettavia sekd yhteydessa
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tyontekijoiden paivittdiseen tyohon, ja kaikkien yrityksen tyontekijoiden tulisi hyvaksya

ja omaksua ne.

Viestinta nousee usein esille myds puhuttaessa esimiestydsta ja tyontekijoiden johtami-
sesta, silla tydyhteison jokapaivdisessa toiminnassa esimiesten viestintdosaaminen on
ratkaisevassa asemassa (Aberg, 2000, s. 108). Vaikka tydyhteisoviestinta ja sen toimivuus
on kaikkien tydyhteisdn jasenten yhteinen asia, ovat esimiehet yleensa avainasemassa
uuden tiedon saamisessa ja sen jakamisessa eteenpdin (Juholin, 2009, s. 92—-93). Isohoo-
kanan (2007, s. 221) mukaan yrityksen johdon viestintdvastuuna on yleensa viestia kaikki
se tarkea tieto, jolle yrityksen toiminta rakentuu, kuten yrityksen nykytila, sen tavoitteet
ja keskeiset arvot. Hinen mukaansa esimiehet toimivat linkkina alaisten ja johdon valilla,
ja yhdessa yrityksen johdon kanssa heillda on my6s suuri vaikutus tydyhteison sisaisiin

viestintatapoihin ja -ilmapiiriin.

Isohookana (2007, s. 227-228) toteaa johtamisen olevan suurilta osin vuorovaikutusta,
ja johdon ja esimiesten viestinndssa yksi tarkeimmista taidoista on kuunnella ja tukea
tyontekijoita. Hanen mukaansa ldhin esimies on usein tyontekijoille tarkein tiedon lahde,
jonka puoleen tyontekijat voivat kdaantya kaikissa tyoyhteisoon liittyvissa asioissa. Esi-
miehen viestintdosaamisella on siis suuri merkitys tyontekijoiden kokeman viestintatyy-
tyvaisyyden ja tyotyytyvaisyyden kannalta (Isohookana, 2007, s. 227-228; Aberg, 2000,
s. 214). Isohookanan mukaan (2007, s. 227-228) yrityksen johtajilla on my&s suuri vaiku-
tus tyontekijoiden motivaatioon, innostukseen ja sitoutumiseen. Myds tyoyhteisén yh-

teishenki luodaan viestinnan keinoin.

Ennen kaikkea esimiehen lasndolo, kuuntelemisen taito ja vuorovaikutus kasvotusten
ovat tarkeita tyontekijoille (Juholin, 2006, s. 166—167). Juholin pitaa yhteisollisyyden yl-
lapitamistd yhtena esimiesviestinnan tarkeimpana tehtavana. Esimiehet ndhddan tun-
nelman ja yhteishengen luojina seka tyontekijoiden tukijoina (Juholin, 2007, s. 74). My0s
tassa tutkimuksessa henkilostolta kysyttiin heidan kokemuksiaan viestinnasta ja vuoro-

vaikutuksista esimiesten kanssa, sekd mahdollisia odotuksia esimiehid tai yrityksen
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johtoa kohtaan, silld tdma on olennainen osa tydntekijan kokemusta tydyhteisdn ilma-

piirista, yhteisollisyydesta ja viestinnan toimivuudesta.

3.3 Virtuaalisuus ja etatyo

Virtuaalisuus ja etdty6 ovat yleensa varsinkin kansainvalisissa organisaatioissa hyvin tun-
nettuja kasitteita. Virtuaalisessa tyoyhteisdssa kommunikointi ja yhteistyé tapahtuvat
verkossa, erilaisten virtuaalisten tyokalujen ja kanavien avulla (Heinonen, 2008, s. 77).
Monissa yrityksissa ty6ta tehdaan virtuaalisesti esimerkiksi kansainvalisissa tiimeissa,
joissa tyontekijat ovat organisaation eri toimipisteissa ympari maailmaa, seka tiimeissa,
joissa osa tyontekijoista tyoskentelee etana esimerkiksi kotona. Etatyo puolestaan on
tyotd, jota tehdaan nimensa mukaisesti fyysisesti erillaan etdayhteyksien kautta, virtuaa-
lisia tyokaluja hyodyntden (Tyoterveyslaitos, 2017). Etatyoskentelyssa korostuu sahkois-
ten tyovalineiden tarkeys, etenkin erilaisten pikaviestimien, kokousalustojen, intranetin

ja muiden organisaation sisdisten keskustelualustojen kadyttd (Heinonen, 2008, s. 78).

Etatyoskentelyssa voidaan ndahdd monia hyvia puolia, joista yksi on tyon joustavuus.
Tyota tehdadan oman aikataulun mukaisesti, ja sahkdisten valineiden avulla myds viesti-
minen tapahtuu joustavalla aikataululla (Humala, 2007, s. 95). Tyoterveyslaitos (2017)
listaa hyviksi puoliksi my6s tydmatkoihin kuluvan ajan saastymisen, jolloin tyéntekijoi-
den on helpompi sovittaa yhteen tyota ja vapaa-aikaa. Heidan mukaansa tyonantajan
kannalta tyonteon joustavuus voi vaikuttaa positiivisesti tyopaikan houkuttavuuteen ja
toimia hyvana rekrytointivalttina. Etatyd mahdollistaa myo6s tyoskentelyn vajaakuntoi-
sille ja kaikille niille, jotka eivat muuten pystyisi tekemaan tyota toimistolla (Tyoterveys-

laitos, 2017).

Tyoterveyslaitoksen (2017) sivuilla muistutetaan, ettd etatydskentely vaatii toki jousta-
vuutta ja sovittelua tyonantajan lisaksi myos tyontekijalta sekd taman perheelta ja koti-
oloilta. Vaikka tyonantaja saattaa tarjota tyontekijalle tyontekoon sopivat tydkalut ja lait-

teet, tulee tyontekijan yleensa itse hoitaa itselleen sopiva tyoskentelytila, jossa pystyy
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keskittymaan tyontekoon. Tydergonomiaan tulee kiinnittaa huomiota, jotta kotoa tyos-
kentely ei kuormittaisi tyontekijan fyysista hyvinvointia liikaa. Kotoa kasin tydskentely
vaatii my0s itsekuria ja ajanhallintaa: tyon ohella tulee muistaa itse pitdaa saanndéllisia
taukoja, ja tyosta taytyy osata irrottautua ja tehda selkea ero ty6ajan ja vapaa-ajan valille.
TyOajan venyminen, liiallinen kuormittuminen ja tyon ja vapaa-ajan sekoittuminen ovat-

kin yleisimpia etatyossa ilmenevia ongelmia (Tyoterveyslaitos, 2017).

Tutkitusti monet tyontekijat pystyvat keskittymaan paremmin ja ovat tuotteliaampia ja
tehokkaampia tyontekijoita etatdissa (Bloom ja muut, 2015 s. 169-170). Fonner ja Rollof
(2010 s. 353) havaitsivat tutkimuksessaan, ettd kotona tyoskennellessa tyon ja vapaa-
ajan tasapainottelu on helpompaa ja tyontekijat kokevat vihemman stressia. Heidan
mukaansa etatyon haasteista huolimatta positiiviset puolet olivat merkittavampia, ja
etatyota tekevat tyontekijat olivat tydelamaansa yleensa tyytyvaisempia. Haasteitakin
etatydohon kuitenkin kuuluu: mita vahemman tyontekijat viettavat aikaa tyopaikalla kol-
legojensa seurassa, sita enemman he kokevat yksindisyyden ja eristaytyneisyyden tun-
teita (Bloom ja muut, 2015 s. 169-170; Fay & Kline, 2011, s. 157). Fay ja Kline (2011, s.
157) toteavat, etta kollegasuhteet ovat tyopaikalla tarkeita niin yksiloille kuin koko orga-
nisaatiolle, ja toimivat vapaamuotoiset ihmissuhteet kollegoiden valilla ovat yhteydessa

my0s tyontekijoiden sitoutumiseen seka tyotyytyvaisyyteen.

Humalan (2007, s. 15—-16, 93—95) mukaan etdtydssa verkko toimii seka tyotilana ettd yh-
teisollisen vuorovaikutuksen tilana, jossa voi myds syntya aitoa yhteisollisyytta. Etatyota
tehdessa virtuaalisia kanavia ei kdyteta vain pelkkdan tiedonvalitykseen tai tyotehtaviin
liittyvdan yhteydenpitoon, vaan verkkoyhteyksien valitykselld tulisi pystyd myos pita-
maan ylld sosiaalisia suhteita tydkavereihin, vahvistaa luottamusta ja yhteenkuuluvuu-
dentunnetta sekd maaritelld yhteisia arvoja ja normeja. Hanen mukaansa viestintaka-
navien valinnalla on suuri merkitys viestinnan sujuvuudelle kun mahdollisuutta sdannol-
liseen kasvokkaiseen viestintdan ei ole. Talloin tyoskentelyn tukena toimiikin usein laaja

valikoima erilaisia viestintavalineitda. Humalan mukaan virtuaalisen tyon tekijoilta
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vaaditaan myos erilaisten tyovalineiden hallitsemista ja omien taitojen paivittamista

usein tavallista enemman.

Virtuaalisesti toimivissa yhteisdissa joudutaan nakemaan vaivaa sen eteen, ettei jasen-
ten védlinen etdisyys haittaa yhteison toimintaa. Heinosen (2008, s. 78) mukaan etdyh-
teyksien valityksella tyoskentely voi tuoda myds monenlaisia haasteita viestimiseen,
tyontekijoiden johtamiseen, tiedon jakamiseen, erilaisiin tyoskentelytapoihin ja usein
my0s kulttuurieroihin. Etatyoskentelyssa henkildiden valiset eroavaisuudet ja mahdolli-
suudet vaarinymmarryksille tai konflikteille saattavat kasvaa (Heinonen, 2008, s. 78; Fay
& Kline, 2011, s. 146). Taysin etdna tyoskenneltdessa tyontekijat joutuvat luomaan eri-
laisia vuorovaikutuksen tapoja ja rutiineja pitddkseen ylla yhteytta kollegoihinsa ja valt-
tadkseen epavarmuuden tai eristdytyneisyyden tunteita (Thatcher & Zhu, 2006, 1080—-
1081).

Etatoita tekevien on havaittu kommunikoivan ja vaihtavan informaatiota kollegojensa
kanssa vahemman kuin lahityota tekevien (Fonner & Rollof, 2010, s. 353). Fonnerin ja
Rollofin (2010, s. 353—-354) mukaan tama ei kuitenkaan ole aina valttamatta negatiivinen
asia, silla etatyota tekevat kykenevat keskittymaan toihinsa paremmin, kun keskeytyksia
ja hairiotekijoita on vahemman. Heidan tutkimuksensa mukaan etatydntekijat usein valt-
tyvat erilaisilta stressitekijoilta, kuten informaatiotulvalta tai tyon suorittamista haittaa-
vilta keskeytyksilta. Fay ja Kline (2011, s. 157) korostavat vapaamuotoisten ihmissuhtei-
den ja epavirallisen viestinnan merkitystda myos etadtdissa. Heidan mukaansa tydyhtei-
sOssa olisi erittdin tarkeaa kannustaa ja antaa mahdollisuuksia luoda avoimia, luottamuk-

sellisia ystavyyssuhteita kollegojen kesken.



31

4 Nokia Espoon tyontekijoiden yhteisollisyyden kokemukset

Tassa luvussa esittelen tutkimustulokseni yhteisollisyyden ja tydyhteisoviestinnan koke-
muksista Nokian Espoon toimipisteessa koronaviruspandemian ja etatdiden aikana. Ky-
selyaineistoa analysoidaan seka maarallisesti ettd laadullisesti sisallénanalyysin keinoin.
Ensin luon kokonaiskuvan kyselyyn vastanneista tyontekijoista seka tarkastelen sita, mita
tekijoita vastaajat pitdvat tarkeina yhteisollisyyden muodostumisessa. Sen jalkeen ana-
lysoin vastaajien kokemukset tydyhteisdssa tapahtuneesta muutoksesta seka siita, mita
toimia ty6nantajan tulisi heidan mielestaan tehda yhteiséllisyyden parantamiseksi. Tyon-
antajan toimiin liittyvan avoimen kysymyksen (lomakkeella kysymys 9) analysoin hyodyn-
tamalla teemoittelua. Kayn lapi jokaisen vastauksen ja luokittelen ne teemoittain, seka
lasken kuinka monta kertaa kukin teema vastauksissa toistuu. Kyselylomakkeen toisen
osion yhteisollisyyden tamanhetkisista kokemuksista kayn lapi kysymysten neljan luokan
(viestintd, luottamus ja emotionaalinen turvallisuus, ryhmadynamiikka seka yhteenkuu-

luvuudentunne) mukaisesti ja analysoin vastaajien kokemuksia kustakin luokasta.

4.1 Kyselyn vastaajat ja kasitys yhteisollisyydesta

Luodakseni yleiskuvan kyselyn vastaajista, kdyn lapi ensin vastaajien taustatiedot, jonka
jalkeen analysoin heidan kasitystdaan yhteisollisyyden muodostumisesta. Vertaamalla ky-
selyn vastaajien taustatietoja koko perusjoukkoon eli Nokia Espoon kaikkiin tyontekijoi-
hin, voidaan saada parempi kasitys siitd, kuinka hyvin kyselyyn vastanneet edustavat

koko joukkoa.

Kuviot 1 ja 2 ndyttavat vastaajien jakautumisen ikaluokkien ja sukupuolien mukaisesti.
Lahes puolet (47 prosenttia) kyselyyn vastanneista oli 45—-55-vuotiatia, ja reilusti yli puo-
let (61 prosenttia) vastaajista oli miehid. Kokonaisuudessaan kyselyn vastaajat edustavat
koko Espoon henkiloston ika- ja sukupuolijakaumaa erittdin hyvin, ainoana erotuksena
naisten hieman korkeampi edustus kyselyssa. Tydeldman yhteisollisyytta kasittelevissa

tutkimuksissa on todettu sukupuolen olevan yksi yksilotekijoistd, joka vaikuttaa
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yhteisollisyyden kokemuksiin. Naisten, etenkin ei-johtotehtavissa olevien naisten, on ha-
vaittu kokevan alhaisempaa yhteisollisyyden tunnetta tydyhteisdssa kuin miesten (Lam-
pinen ja muut, 2013, s. 78). Kayn lapi kyselyn vastausten vertailua analyysin lopussa lu-

vussa 4.5.5 Vastausten vertailu.

Sukupuoli Ika
2%
3% o,
’ . 20% 1%
= Nainen
= 18-25
36 %
" = Mies = 25-35
20%
m 35-45
= Muu
45-55
En halua m 55+
kertoa
47 %
Kuvio 1. Sukupuoli. Kuvio 2. Ika.

Kuviossa 3 nakyy vastaajien tydskentelyvuodet Nokialla. Suurin osa (60 prosenttia) vas-
taajista on tyoskennellyt Nokialla yli 20 vuotta. Toiseksi eniten vastaajia oli alle 5 vuotta
Nokialla tyoskennelleiden kategoriassa. Kyselyn tulokset edustavat myos tyovuosien
osalta hyvin koko Espoon henkil6stda, josta noin puolet ovat tydskennelleet Nokialla yli
20 vuotta ja noin viidesosa alle viisi vuotta. Aiemmat tutkimukset tyoyhteis6jen yhteisol-
lisyydesta ovat antaneet ristiriitaisia tuloksia tyontekijan tyévuosien ja aseman suhteesta
yhteisollisyyden kokemuksiin, joten tyopaikalla vietettyjen vuosien maarasta ei voida
suoraan paatelld vastaajien kokeman yhteisollisyyden vahvuutta (Lampinen ja muut,

2013, s. 79).
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Kuinka monta vuotta olet Tyoskenteletko talla hetkelld
tyoskennellyt Nokialla? etdna vai toimistolla?

9%
15%

= Alle 5 vuotta

5%
/ = 5-10 vuotta
8%

10-15 vuotta

= Etana
= Toimistolla
15-20 vuotta

12%  uv}i 20 vuotta

91 %

Kuvio 3. Tyoskentelyvuodet. Kuvio 4. Tamanhetkinen tyoskentelypaikka.

Kuvio 4 ndyttaa vastaajien tamanhetkisen tyoskentelypaikan, eli ovatko he talla hetkella
etdtodissa vai toimistolla. Nokialla on edelleen maaliskuussa 2021 voimassa vahva suosi-
tus etatyoskentelystd, jolloin toimistolla on sallittua vain valttamattomien tyotehtavien
suorittaminen. Tama nakyy selvasti myos kyselyn vastauksissa, silla 163:sta vastaajasta
149 vastasi tyoskentelevansa etdana. Tama kysymyksen avulla voidaan myohemmin ver-
tailla sitd, eroavatko toimistolla tyoskentelevien tyontekijoiden vastaukset selvasti eta-
tyota tekevien vastauksista esimerkiksi kysyttdessa pandemian aikana tapahtunutta

muutosta tyoyhteisossa.

Kyselylomake sisalsi yhden monivalintakysymyksen (lomakkeella kysymys 10), jossa vas-
taajat valitsivat mielestaan tarkeimmat tekijat, joita yhteisollisyyden muodostumiseen
tarvitaan. Kysymyksessa oli yhdeksan vastausvaihtoehtoa, eika valittavien vaihtoehtojen
maaraa oltu rajoitettu. Lisaksi vastaajilla oli mahdollisuus valita vaihtoehto "muu”, ja tar-
kentaa vastausta avoimessa kysymyksessa (11). Kuvio 5 havainnollistaa monivalintakysy-
myksen vastaukset sekd nayttdad kunkin vastausvaihtoehdon osalta prosentteina sen,

kuinka suuri osa vastaajista valitsi vaihtoehdon.
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Mitka seuraavista tekijoistd ovat mielestasi tarkeitd yhteisollisyyden
muodostumisen kannalta?

100,0 % 89,0 %
0,
900% 7919%
80,0 %
i 69,3 %
70,0 % 62,6 % 60,1 %
60,0 %
50,0 %
40,0 % 35,0% 33,1%
200% 0% 245%
20,0 %
0,
0,0%
& NG AN & <& N
é\Q & Sl oo\z J;\\\ {(\Q’Q’ 'bé\ @’bQ\\ A‘Q\% =
. > R
@\b \@"Q & & \f&& Q‘;\o . ‘,é& Qf\\\ o‘z’é}
‘\\(\ {_)Q‘}' ~§l-’b (\\} ’b(\ &\/,b &Q’\ \\\(\ ((\Q/
& & a° N & N ¥ g
NS o & & < <* &
&® &K & O o N
¥ & & Sl ¢ SN
B\ O > & v R
o) 6@ A x@ QO
N Ny & Y &
%° ¥ o
i &
R 3
68(—’ K\
K\N

Kuvio 5. Yhteisollisyyden muodostuminen.

Suurin osa kyselyyn vastanneista piti avointa ja rehellista ilmapiiria seka saannollista yh-
teydenpitoa tarkeimpina yhteiséllisyytta luovina tekijoind. Myos yhteiset tavoitteet ja
prioriteetit, yhdessa vietetty aika tyopaikalla seka yhteiset kokemukset koettiin tarkeina.
Vahiten tarkeina pidettiin tyopaikan ulkopuolella vietettya yhteista aikaa sekd samanlai-
sia arvoja kollegojen kesken. Myoskaan tyoyhteison yhteisid saantoja tai saannollista ta-

paamista kasvokkain ei pidetty kaikista tarkeimpana yhteisollisyyden kannalta.

Yhteison yhteiset sddannot ja sopimukset nousivat esimerkiksi Heinosen (2008, s. 62, 172)
tutkimuksessa yhteisollisyyden muodostumisessa tarkeaksi osatekijaksi, silla niiden kat-
sotaan olevan olennainen osa yhteisia tavoitteita ja tehtavia, ja ohjailevan yhdessa teke-
mistd tyopaikalla. On oletettavaa, ettd tyopaikalla, niin fyysisella kuin virtuaalisellakin,
noudatetaan tietynlaisia sadantoja ja kaytanteitd (Heinonen, 2008, s. 146). Tassa tutki-
muksessa kolmasosa vastaajista kokee yhteiset saannot tarkeina yhteiséllisyyden muo-

dostumisessa, mutta huomattavasti useampi vastaajista valitsi esimerkiksi yhteiset
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tavoitteet ja prioriteetit yhteisollisyyden osatekijaksi. Yhteiset saannot voidaan nahda
tydelamaa ja yhdessa tyoskentelya helpottavana asiana, mutta niiden merkitys yhteisél-

lisyyden rakentumisessa ei tassa tutkimuksessa korostunut.

Suurin osa vastaajista ei nde saannollista fyysista kohtaamista tai jaettuja arvoja kollego-
jen kanssa valttamattomana yhteisollisyyden muodostumisen kannalta. On hyva ottaa
huomioon, ettd Nokia on suuri kansainvalinen yritys, jossa osittain tai kokonaan virtuaa-
lisesti yhdessa toimivat, kansainvaliset tyotiimit ovat olleet arkipdivda monelle tyonteki-
jalle jo pitkddan ennen etatoita. Yhteishengen ja yhteenkuuluvuuden rakentaminen fyysi-
sesta vdlimatkasta tai mahdollisista kulttuurillisista eroista huolimatta on siis ollut valtta-

maténta monissa tiimeissa jo ennen etatoéihin siirtymista.

Jatkokysymykseen (12) ”“Jos valitsit muu, tarkenna alla” vastasi yhteensa 13 henkil6a.
Vastauksissa tuli esille seuraavat tekijat: yhteistyo- ja vuorovaikutustaidot, avuliaisuus,
positiivisuus, yhdessa nauraminen, mahdollisuus vapaaseen keskusteluun, luottamus,
kunnioitus seka psykologinen turvallisuus. Lisaksi vastauksissa toistui muutama jo an-
nettu vastausvaihtoehto hieman eri muodossa, esimerkiksi mahdollisuus kansainvalisten
kollegojen tapaamiseen kasvokkain toisinaan, yhteiset aktiviteetit seka tyopaikalla viete-

tyt yhteiset lounas- ja kahvihetket.

Vastaukset ovat yhtenevaiset teorian ja aiemman tutkimuksen kanssa: yhteiséllisyyden
muodostuminen tydyhteisOssa vaatii avoimuutta, rehellisyytta ja luottamusta. Se raken-
tuu vuorovaikutuksessa muiden kanssa, ja yhdessa vietetty aika seka erilaiset yhdessa
koetut tapahtumat vahvistavat kokemusta yhteiséllisyydesta (Burroughs & Eby, 1998, s.
524; Heinonen, 2008, s. 92, 101). Tyokavereiden kanssa jaetut pienet hetket, kuten yh-
teinen lounashetki toissa tai yhdessa nauraminen olivat vastaajien mielesta asioita, jotka
vahvistavat sidetta tyokavereihin. Vaikka etatoita ja erilldan oloa on taman kyselyn lahet-
tamisen aikaan takana jo vuosi, vastaajat eivat koe fyysisia tapaamisia valttamattomina
yhteisollisyyden ja yhteenkuuluvuuden rakentajina, vaan enemmankin naitd vahvista-

vana tekijana.
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4.2 Etatdoiden tuoma muutos tyoyhteisossa

Muutoksen kokemuksia kysyttiin kyselylomakkeella kahden Likert-asteikkokysymyksen
avulla (kysymykset 6 ja 7). Kysymykset koostuivat vaittamista, jotka kuvasivat yhteisolli-
syyden muodostumisen osatekijdissa tapahtunutta muutosta. Vaittamiin vastattiin valit-
semalla vastausvaihtoehdot asteikolta vahentynyt huomattavasti — kasvanut huomatta-
vasti (kuvio 6) sekd asteikolta huomattavasti vaikeampaa — huomattavasti helpompaa
(kuvio 7). Likert-asteikkokysymysten jalkeen lomakkeessa kysyttiin lisdksi tyontekijoilta,
mita toimia he odottavat tydnantajalta ndiden muutosten myo6ta. Tahan kysymykseen

vastaajat saivat vastata avoimesti omin sanoin.

4.2.1 Muutokset viestinndssa ja yhteenkuuluvuudessa

Kuvio 6 havainnollistaa ensimmaistda muutosta koskevaa kysymysta (lomakkeella kysy-
mys 6). Kolme ensimmaista vaittamaa koskee viestintda kollegojen kanssa, esimiehen
kanssa seka virallisempaa ylhdaltd alaspdin suuntautuvaa viestintdaa johdolta alaisille.
Suurin osa vastaajista kokee, etta virallinen viestinta johdolta alaisille (64,4 prosenttia),
seka viestinta esimiehen kanssa (57,7 prosenttia) on pysynyt samanlaisena kuin ennen
etatoiden ja pandemian alkua. Kollegojen valisen viestinnan koetaan kuitenkin selvasti
vahentyneen, silla yhteensa 48,5 prosenttia vastaajista valitsi vastausvaihtoehdon ”va-

hentynyt” tai “vahentynyt huomattavasti”.

Kokemukset viestinnasta eroavat hieman toisistaan: virallisen viestinnan koetaan muut-
tuneen vain hieman, esimiesten kanssa jonkin verran ja kollegojen valilla taas huomatta-
vasti enemman. Virallisen viestinnan johdolta alaisille koetaan jopa hieman kasvaneen,
mika saattaa selittya esimerkiksi silla, ettd poikkeuksellinen tilanne on vaatinut myds
tyonantajilta tavallista enemman sisdista tiedottamista ja sdadannollista informaation jaka-

mista pandemiatilanteen myota alati muuttuvista rajoituksista ja kdytanteista.
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Miten alla luetellut asiat ovat mielestasi muuttuneet pandemian ja etatdiden alettua?

B Vahentynyt huomattavasti Vahentynyt Pysynyt samana Kasvanut Kasvanut huomattavasti

Saannollinen viestinta kollegojen kanssa BEESE 34,4 % 39,3% 98% 2,5%

Saannollinen viestinta esimiehen kanssa kK% 233% 57,7 % 11,7% 1,2%

Viestintd johdolta alaisille [Be§ 13,5% 64,4 % 18,4 %

Laheisyyden tunne kollegojen kanssa VAR 46,0% 30,1% 6,1%

Yhteisollisyyden tunne BEEHERZS 43,6 % 32,5% 6,7 B,6 %

Kuvio 6. Muutoksen kokemukset 1.

Ylhaalta alaspain kulkeva viestinta ja tiedottaminen yrityksen sisalla on yleensa yksisuun-
taista (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo, 2012, s. 13). Vaikka toimiva viestinta johdolta
alaisille on jokaisessa yrityksessa tarkeaa, yhteisollisyyden ja tydyhteison hyvinvoinnin
kannalta vuorovaikutuksellinen, horisontaalisesti kollegoiden vililld kulkeva viestinta on
erityisen tarkeaa. Jos viestinta ei kulje tyoyhteison sisalld sujuvasti myos horisontaalisesti,
voi tdma hankaloittaa kaikkien tydyhteison jasenten tydskentelyd (Lohtaja-Ahonen &
Kaihovirta-Rapo, 2012, s. 14). liman toimivaa horisontaalisesti kulkevaa viestintaa, tyo-
yhteisossa on vaikea yllapitaa jasenten valisia suhteita, hyvaa ilmapiiria tai yhteenkuulu-

vuuden tunnetta.

Kyselyn vastaajien mukaan esimiehen ja kollegojen kanssa kayty viestintd on selvasti va-
hentynyt etdtdiden myota. Tahan ndyttaa olevan selkea syy-seuraussuhde jo aiemman-
kin tutkimuksen valossa: etatoita tehdessa mahdollisuudet vapaamuotoisiin keskustelui-
hin téiden ulkopuolisista aiheista ovat vahissa, jolloin etatyota tekevat ovat yksindisem-
pia ja kaipaavat kotitoimistoillaan eniten tyokavereita seka spontaaneja jutusteluhetkia

(Bloom ja muut, 2015, s. 180). Toisin kuin henkilostotiedotteita ja muuta virallista
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viestintaa, kollegojen valistda vapaamuotoista viestintaa ei valttamatta osata ajatella yhta

tarkeana osana tyOpaivaa, ja kynnys yhteydenottoon voi etatdissa nousta korkeaksi.

Tyoyhteistssa esimiehilld on usein ensimmaisten joukossa padsy ajankohtaiseen infor-
maatioon yrityksessd, minka vuoksi heilld on myds suuri viestintdvastuu tarkean tiedon
jakamisessa alaisilleen (Juholin, 2009, s. 92-94). Juholinin mukaan tyoyhteisdssa on tar-
keda, ettd jokainen saa tarvitsemansa tiedon ajankohtaisista asioista, muutoksista ja paa-
toksista. Tassa esimiehen kanssa kayty viestinta on tarkedssa roolissa. Kyselyyn vastan-
neista yhteensa 29,4 prosenttia kokee viestinnan esimiehen kanssa vahentyneen tai va-
hentyneen huomattavasti, kun taas yhteensa 12,9 prosenttia kokee sen kasvaneen tai
kasvaneen huomattavasti. Osittain samat syyt kuin kollegoiden valisessa viestinnassa pa-
tevat varmasti myos esimiesten kanssa kdaydyn keskustelun vahenemiseen etatydaikana.
Kuitenkin niin tydntekijat kuin esimiehetkin ovat kaikki erilaisia, ja jotkut esimiehet ovat
saattaneet pyrkia aktiivisesti lissdmaan saannollisia keskusteluhetkia alaistensa kanssa
etatyotilanteen vuoksi. Tiedottamisen lisaksi esimiehen tehtaviin kuuluu kuitenkin myos
alaistensa ohjaus, ja fyysisesti eri paikoissa tydskenneltdessa tahan on taytynyt kiinnittaa

erityista huomiota.

Muutokset viestinndssa ja yhteydenpidossa vaikuttavat myos tyontekijoiden kokemaan
yhteisollisyyteen. Kuviossa 6 kaksi viimeista vaittamaa koskee yhteisollisyyden ja lahei-
syyden tunteita. Yli puolet vastaajista valitsi vaihtoehdon “vahentynyt” tai “vahentynyt
huomattavasti” seka laheisyyden tunteen (63,8 prosenttia) etta yhteisollisyyden tunteen
(60,2 prosenttia) kohdalla. Iso osa vastaajista siis kokee, etta ldheisyys tyokavereihin ja
yhteisollisyyden tunne on etatéiden myota laskenut. Noin 30 prosenttia vastaajista ei koe

muutosta ndissa tapahtuneen, ja vain hyvin harva kokee naiden tunteiden vahvistuneen.

Vaikka kasvokkaisten kohtaamisten puuttuminen ei valttamatta yksin vaikuta yhteisolli-
syyden kokemiseen negatiivisesti, ihmissuhteet ja vuorovaikutus ovat kuitenkin yhteisol-
lisyyden tunteen kannalta keskeisia tekijoita (Heinonen, 2008, s. 92—93, 101; Lampinen

ja muut, 2013, s. 79-80). Etatdissa spontaani vuorovaikutus kollegojen kanssa jaa usein
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vahemmalle, jolloin yhteisollisyyden ja laheisyyden tunteet voivat karsia. Tyotehtadvien
ulkopuolisen vapaamuotoisen keskustelun jarjestaminen voi etatdissa olla hyvin erilaista:
se, mika fyysisesti yhdessa ollessa tulee luonnostaan, vaatiikin etayhteyden vilityksella
toimittaessa aivan erilaista jarjestaytymista ja vaivannakoa. On kuitenkin hyva ottaa huo-
mioon, ettd taman tutkimuksen ajankohta poikkeaa myds tavallisesta etatyotilanteesta,
silla koronaviruspandemian takia etatoita on ollut pakko tehda kokoaikaisesti, ja ihmiset

ovat joutuneet eldmaan eristaytyneina toisistaan myds vapaa-ajalla.

Kaikki kyselyyn vastanneet eivat ole kokeneet viestinnan tai laheisyyden ja yhteisollisyy-
den tunteiden vahentyneen — pdinvastoin. Kaikille kotoa tydskentely ei mydskaan ole ne-
gatiivinen asia, vaan jopa helpottava tai positiivinen muutos. Kuviosta 6 voidaan myos
nahda, ettd viestinta kollegoiden kanssa on yhteensa 12,3 prosentin mielestd kasvanut
tai kasvanut huomattavasti, laheisyyden tunne on 6,1 prosentin mielesta kasvanut, ja
myds yhteisollisyyden tunne on yhteensa 7,3 prosentin mielestd kasvanut tai kasvanut
huomattavasti. Syita tahan voi olla monia: joissakin tiimeissa on saatettu panostaa erit-
tdin aktiivisesti sadannollisen kanssakdymisen mahdollisuuksiin myds virtuaalisesti, ja joil-
lekin ihmisille sosiaaliset tilanteet ja kanssakdyminen voi olla helpompaa teknologian va-

litykselld ja ilman suuria ihmisjoukkoja.

4.2.2 Muutokset yhteistyossa ja ihmissuhteissa

Kuvio 7 esittda toista muutosta koskevaa kysymystad (lomakkeella kysymys 7). Kaksi en-
simmaista vaittamaa kuvaa paivittaisissa tyotehtavissa tukemista seka avun pyytamista
kollegoilta. Molempien viitteiden kohdalla reilusti yli puolet vastaajista (58,9 prosenttia
ja 57,7 prosenttia) kokee kollegoiden tukemisen ja avun pyytdmisen pysyneen samana
kuin ennen pandemiaa ja etatoita. Vastauksissa on hieman enemman hajontaa kuin koe-
tussa muutoksessa kollegojen vilisessa viestinndssa (kuvio 6). Vaikka lahes puolet vas-
taajista kokevat saannoéllisen viestinnan kollegoiden kanssa vdhentyneen tai viahenty-
neen huomattavasti, paivittdisissa tehtavissa toisten tukeminen seka avun pyytaminen

eivat ole vaikeutuneet vastaajien mielestd samassa suhteessa. Tama voi johtua
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esimerkiksi siitd, etta vaikka viestinnan kannalta nimenomaan vapaamuotoinen viestinta
on saattanut vahentya huomattavasti, kun tyot siirtyivat toimistolta kotiin, yhdessa tyos-
kentelyyn ja ty6tehtavissa auttamiseen on jo aiemmin muodostunut selvat tavat myos

virtuaalisesti.

Miten alla luetellut asiat ovat mielestdsi muuttuneet pandemian ja etatdiden alettua?

B Huomattavasti vaikeampaa Vaikeampaa Pysynyt samana Helpompaa Huomattavasti helpompaa
Paivittaisissa tehtavissa tukeminen 27,0% 58,9 % 98% 12%
Avun pyytdminen kollegoilta 239% 57,7 % 135% 12%
Uusien, merkityksellisten ihmissuhteiden
Y L 35,6 % 43,6 % 19,0 % 1,8%
luominen tyopaikalla
Ideoiden, informaation ja tiedon jakaminen BEKNNZS 45,4 % 36,2 % 6,1 %1,2 %

Kuvio 7. Muutoksen kokemukset 2.

Vastausvaihtoehdot “vaikeampaa” tai "lhuomattavasti vaikeampaa” on valinnut paivittai-
sissa tehtdvissa tukemisen osalta yhteensa 30,1 prosenttia, ja avun pyytamisen osalta
yhteensa 27,6 prosenttia. Lahes kolmasosa vastaajista siis kokee ndiden vaikeutuneen
etatyoskentelyn myota. Myos paivittaisissa tehtavissa kollegoiden tukeminen voidaan
osittain nahda kuuluvan siihen vapaamuotoiseen ja spontaaniin viestintaan, jota tyonte-
kijat kayvat usein ikdan kuin luonnostaan fyysisesti yhdessa ollessaan. Kuten muussakin
viestinndssa, myos avun pyytamisen osalta kynnys saattaa kasvaa etatoissa, kun kollegaa

ei nde, eika itse pysty arvioimaan, milloin toisella on vapaa hetki keskustella.

Kuten viestinnan ja yhteisollisyyden kokemuksissa, myos tukemisen ja avun pyytdmisen

kohdalla osa vastaajista on vastannut muutoksen olleen positiiviseen suuntaan.
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Yhteensa 11 prosenttia vastaajista kokee paivittdisessa tehtavissa tukemisen helpottu-
neen tai helpottuneen huomattavasti. Avun pyytamisen osalta nama kaksi vastausvaih-
toehtoa on valinnut 14,7 prosenttia vastaajista. Vastaajien joukossa on siis myds tyonte-
kijoita, joiden mielesta etatyoskentelyyn siirtymisen myota kollegoiden tukeminen ja
avun pyytaminen on ollut helpompaa kuin toimistolla tyoskennellessa. Joillekin ihmisille
tehtavissa tukeminen ja esimerkiksi yhteisissa projekteissa tydskenteleminen voi olla
helpompaa etdna. Toisia etdyhteys saattaa rohkaista tuomaan esille omia mielipiteita
helpommin yhdessa tyoskennellessa, tai ongelmiin avun pyytaminen voidaan kokea hel-

pompana esimerkiksi chatin valityksella kuin kasvotusten.

Suurin muutos taman kysymyksen vaittamissa on vastaajien mukaan tapahtunut uusien
ihmissuhteiden luomisessa tyOpaikalla. Tama oli jokseenkin odotettava tulos, silla esi-
merkiksi vuonna 2020 aloittaneista uusista tyontekijoista suurin osa on aloittanut eta-
toissa, eivatka he valttamatta ole koskaan kdyneet toimistolla tai tavanneet tyokaverei-
taan kasvotusten. Luonnollisesti mahdollisuudet uusien ihmisten spontaanille tapaami-
selle ja verkostoitumiselle tyoyhteisdssa vahenevat, kun jokainen tekee omaa ty6tdan
kotona. Kyselyyn vastanneista 43,6 prosenttia valitsi vaihtoehdon ”“vahentynyt” ja 35,6
prosenttia valitsi “vahentynyt huomattavasti”. Tama oli kaikista muutoksen kokemuksia

kartoittavista vaittamista selvasti se, jossa vastaajat olivat enimmakseen yksimielisia.

Aina esimerkiksi erilaiset virtuaaliset tapahtumat eivat pysty tdysin korvaamaan kasvok-
kain tapahtuvaa sosiaalista kanssakdaymista ja verkostoitumismahdollisuuksia. Virtuaali-
kokouksissa kontaktin saaminen toiseen voi olla vaikeaa, varsinkin jos toista ei edes nae.
Vaittdman osalta ilmennyt suuria eroavaisuuksia vastaajien tyoskentelyvuosien perus-
teella, eli Nokialla vahemman aikaa tyoskennelleiden vastaukset eivat prosentuaalisesti
eronneet suuresti kauemmin yrityksessa olleiden vastauksista. Vaikka uusiin tyontekijoi-
hin etatyoskentely voi ihmissuhteiden luomisen kannalta vaikuttaa suuresti, kun tyopai-
kalla ei ole ehtinyt vielda muodostumaan minkaanlaista verkostoa, vastausten perusteella

se nadyttaa olevan vaikeampaa myos muiden tyontekijéiden mielesta.
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Tyopaikalla luotavat ihmissuhteet ovat olennainen osa tyoyhteis66n kuulumista ja yhtei-
s6llisyyden tunteen muodostumista. Hyvat mahdollisuudet verkostoitumiseen ja ihmis-
suhteiden luomiseen tyopaikalla vaikuttavat positiivisesti myos tiedon ja informaation
jakamiseen. Muutoksesta kysyttaessa toiseksi eniten on vastaajien mielesta vaikeutunut
ideoiden, informaation ja tiedon jakaminen. 45,4 prosenttia vastaajista kokee ideoiden,
informaation ja tiedon jakamisen vaikeutuneen, ja 11 prosenttia kokee naiden vaikeutu-
neen huomattavasti. Tiedon jakaminen on keskeinen osa seka virtuaalista tyontekoa etta
yhteisollisyyden muodostumista tydpaikalla (Heinonen, 2008, s. 78, 113). Usein tyopai-
koilla tapahtuvat satunnaiset kohtaamiset ja erilaiset vapaamuotoiset keskustelut ovat
sosiaalisen kanssakdaymisen lisaksi tarkeita oppimisen ja tiedonvaihdannan hetkia. Yrityk-
sissd, joissa uusien tuotteiden tai palveluiden ideointi ja innovaatiot ovat elintarkeita,
tyontekijoiden jatkuva vuorovaikutus on yrityksen menestymisen ehto (Allen ja muut,
2015, s. 52-53) Harvat tyotehtadvat ovat sellaisia, jotka eivat vaatisi tiedon vaihdantaa ja

vuorovaikutusta kollegojen kanssa.

Tyon lomassa ideointi tai informaation ja tiedon jakaminen luonnollisesti vahenee ja vai-
keutuu etatodissa. Vaikka viestinta teknologian valityksella voi joillekin olla helpompi ja
nopeampi tapa kommunikoida, on siind aina myds omat rajoitteensa. Myds fyysinen
etdisyys itsessaan rajoittaa mahdollisuuksia nopeaan ja spontaaniin vuorovaikutukseen,
kaytetyista viestintavalineista huolimatta. On hyva ottaa huomioon, etta osaltaan tiedon
jakamisen helppouteen vaikuttaa myos jokaisen tyontekijan omat tieto- ja viestintatek-
niset taidot ja se, miten helppona etatyon vaatimien tydkalujen kaytté koetaan. Heino-
nen (2008, s. 120-121) havaitsi tutkimuksessaan, etta pidempaan virtuaalista tyota teh-
neet tyontekijat osaavat paremmin hallita pikaviestimia kaikissa erilaisissa viestintatilan-

teissa. Tiedon jakamisen tarkeys voi myos vaihdella tyotehtavista riippuen.

Aiemmassa tutkimuksessa (Coenen & Kok, 2014, s. 573; Rocco, 1998, s. 501) on havaittu,
ettd tuotekehityksen parissa tyoskenteleville tiimeille fyysinen yhdessédolo on tarkeaa
tiedonvaihdannan kannalta etenkin projektin tai tyon alkuvaiheessa. Mita pidemmalle

projekti kehittyy, sitd helpompaa tyoskentely on etdna. Coenen ja Kok (2014, s 573)
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havaitsivat, ettd alustavan kasvokkaisen yhteyden positiiviset vaikutukset tiedon jakami-
selle pysyvat ylla myos etatyon aikana. Fyysisen yhdessaolon puuttuminen kokonaan vai-
kutti tiedonvaihdantaan negatiivisesti. Toisaalta vuoden ajan jatkunut etatydskentely ja
fyysisen kontaktin puuttuminen on jo saattanut vaikuttaa tiedonjakamiseen myds toi-

sensa hyvin tuntevissa tyotiimeissa.

Kyselyn vastaajista osa (yhteensa 7,3 prosenttia) kokee myos ideoiden, informaation ja
tiedon jakamisen helpottuneen tai helpottuneen huomattavasti. Joillekin kotona ty&s-
kentely voi olla miellyttavampaa, ja keskittymista vaativa uuden ideointi voidaan kokea
helpommaksi kotona kuin esimerkiksi avokonttoritilassa. Tutussa tyotiimissa tuttujen
tyotehtavien tekeminen saatetaan kokea huomattavasti helpompana myds etdana kuin
esimerkiksi uusien kollegojen kanssa tyoskentely tai tdysin uusien asioiden ideointi ja in-
novointi. Vastaajien kokemukset ovat kuitenkin tdmankin vaittdman osalta selvasti

enemman negatiivisia kuin positiivisia.

4.3 Odotukset tydnantajaa kohtaan

Kyselyn osion 1 lopussa vastaajilta kysyttiin, odottavatko he jotakin toimia tyonantajalta
yhteisollisyyden ja viestinndn parantamiseksi etdtydaikana (lomakkeella kysymys
8). "Kylla”-vaihtoehdon valinneille avautui myds avoin kysymys (9), jossa pyydettiin tar-
kentamaan, mitd toimia he tyonantajalta odottavat. “Kylla”-vaihtoehdon valitsi ja avoi-
meen kysymykseen vastasi yhteensa 58 henkil6a. Olen lukenut jokaisen vastauksen lapi,

seka luokitellut vastaukset teemoittain.

Lopullisia teemoja muodostui kuusi: vapaamuotoinen yhteydenpito ja tapahtumat, vies-
tinndn ja tiedottamisen parantaminen, yhteydenpito ja tuki ylemmiltd tahoilta, etatyon-
teon parantaminen, tyohyvinvointi ja jaksaminen, seka tiedon ja ideoiden jakaminen.
Naiden lisdksi 3 vastausta eivat selkedsti kuuluneet mihinkdan teemaan, vaan merkitsin
ne luokkaan muut. Monissa vastauksissa vastaajat ovat luetelleet useampia toimia, joita

he toivovat tyOnantajalta, joten olen luokitellut talldin vastauksen useamman teeman
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alle. Kolme vastausta puolestaan olivat kommentin omaisia, eivatkda nimenneet edes
epasuorasti mitaan toimia, joten olen jattanyt ne varsinaisen teemoittelun ulkopuolelle.
Vastauksista esille nousseet teemat ja niiden lukumaarat nakyvat taulukossa 1. Kdyn seu-
raavissa alaluvuissa jokaisen teeman sisallon tarkemmin |api taulukon osoittamassa jar-

jestyksessa.

Taulukko 1. Odotukset tydnantajaa kohtaan teemoittain.

Teema Lukumaara
Vapaamuotoinen yhteydenpito ja tapahtumat 37
Viestinnan ja tiedottamisen parantaminen 12
Yhteydenpito ja tuki ylemmilta tahoilta 11
Etatydnteon parantaminen 9
Tyohyvinvointi ja jaksaminen 6
Tiedon ja ideoiden jakaminen 3
Muut 3

4.3.1 Vapaamuotoinen yhteydenpito ja tapahtumat

Taulukossa 1 ensimmadisena nakyva teema vapaamuotoinen yhteydenpito ja tapahtumat
oli ylivoimaisesti eniten vastauksissa esiin noussut teema. Se toistui yhteensa kolmessa-
kymmenessaseitsemdssa vastauksessa, eli kolmasosa vastauksista kuuluu tdahan tee-
maan. Teemaan kuuluvissa vastauksissa toistui pitkalti kaksi samaa toivetta: vastaajat
kaipaavat enemman mahdollisuuksia vapaamuotoiseen keskusteluun kollegoiden kanssa,
sekd enemman virtuaalisia tapahtumia. Vapaamuotoisen yhteydenpidon kaipuu nousi
vastauksissa kaikista vahvimmin esille. Mahdollisuus tydtehtavien ulkopuolisille virtuaa-
litapaamisille, rennot keskusteluhetket ja esimerkiksi virtuaaliset kahvihetket toistuivat
useissa vastauksissa. Vastaajat kaipaavat sdannollisempaa viestintdaa ja yhteydenpitoa
kollegoihin sekd kuulumisten vaihtoa niin oman tiimin kuin laajemmin eri osastojen ja

koko Espoon toimipisteen kesken. Tiimin kesken jarjestettavien virtuaalisten
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kahvihetkien koetaan my6s parantavan tiimihenkea. Kollegoiden kanssa yhdessa vietetty
aika on vastaajille ilmeisen tarkeaa, ja etatydaikana talle toivotaan korvaajaa erilaisista

virtuaalisista kokoontumisista ja tapahtumista.

Vastaajat nakevat virtuaalitapahtumat tarkeind mahdollisuuksina verkostoitumiseen,
hauskanpitoon seka yhteisollisyyden yllapitoon. Myos tapahtumia toivottiin yhdessa eri
tiimien, osastojen ja organisaatioiden kesken. Erilaiset webinaarit, luennot ja puhujati-
laisuudet koetaan motivoivina ja rohkaisevina tapahtumina, jotka auttavat jaksamaan
paremmin etdtdiden ja koronaviruspandemian keskelld. Toisaalta virtuaalitapahtumat
ndahdaan myos tilaisuutena tehda jotakin merkityksellisia aktiviteetteja yhdessa tyokave-
reiden kanssa. Joidenkin mielesta virtuaalitapahtumien jarjestaminen on myos tarkea

merkki siitd, ettd tydnantaja valittda tyontekijoistdan ja heidan hyvinvoinnistaan.

Ennen kaikkea vapaamuotoisen yhteydenpidon ja tapahtumien toivottiin olevan sdan-
nollisid, hauskoja, ja kynnys osallistumiselle tulisi olla matala. Tapahtumakaan ei valtta-
matta kaipaa erityistd agendaa, puhujaa tai opetusta, vaan tarkeintad on saanndllinen yh-
teys toisiin tyontekijoéihin seka kuulumisten vaihtaminen kollegojen kanssa tyopaivien lo-
massa. Muutama vastaajista toivoi tydnantajan jarjestavan ja sallivan myds turvallisia
mahdollisuuksia kasvokkaisille tapaamisille, esimerkiksi mahdollisuus yhteiseen lounaa-
seen tai kokouksen pitamiseen tiimin kesken. Vapaamuotoisen yhteydenpidon ja tapah-
tumien teemaan kuuluvissa vastauksissa nakyy vastaajien kaipuu ihmisten laheisyyteen
ja sosiaaliseen kanssakdaymiseen. Tyoyhteiso ja siihen kuuluva verkosto on monille yksi
eldman tarkeimmistd yhteisoista (Burroughs & Eby, 1998, s. 509-510). On siis luonnol-
lista, ettd ikdva normaalin, paivittdisen sosiaalisen kanssakdymisen pariin on kasvanut

suureksi, kun etatyota on jatkunut vuoden ajan.

4.3.2 Viestinnan ja tiedottamisen parantaminen

Toiseksi suurin vastauksista esiin noussut teema on viestinnan ja tiedottamisen paranta-

minen, joka sisaltyi yhteensa kahteentoista vastaukseen. Laskin teemaan kuuluvaksi seka



46

tyontekijoiden valista viestintda, etta virallista ylhaalta alaspdin suuntautuvaa tiedotta-
mista koskevat viestit. Myos taman teeman vastauksissa viestinnan osalta monet toiveet
liittyivat toimivampaan ja saanndllisempadan viestintdan yrityksen eri yksikoiden ja tii-
mien valilla. Tiedottamiseen liittyvissa vastauksissa vastaajat ilmaisivat odottavansa
tyonantajalta, eri yksikoiden edustajilta sekd omilta esimiehiltddan enemman tietoa yri-

tyksen ajankohtaisista asioista.

Vastaajien mukaan horisontaalista viestintaa yrityksen sisalla eri yksikoiden, tiimien tai
projektiryhmien valilla tulisi parantaa. Viestinnan ei koeta virtaavan sujuvasti horison-
taalisesti, ja kanavia tai tilaisuuksia tdllaiselle viestinnalle ei vastaajien mukaan ole tar-
peeksi. Eri yksikoiden valille kaivataan enemman organisoituja mahdollisuuksia kommu-
nikoida ja olla vuorovaikutuksessa. Hieman aikaisempana kasiteltyyn teemaan liittyen,
yksikoiden valisen viestinnan parantamiseksi vastaajat kaipaavat myos mahdollisuutta
vapaamuotoiseen, epaviralliseen viestintdan muiden kanssa. Osa heista kokee, ettei
mahdollisuuksia tai yhteista tilaa vapaamuotoiselle keskustelulle ja vuorovaikutukselle

ole eri yksikoiden ja tiimien kesken.

Vastaajien mukaan viestinta ja informaation jakaminen on talla hetkella tarkeampaa kuin
koskaan. Tiedottamiseen liittyvissa vastauksissa vastaajat toivoivat parempaa ja saannol-
lisempaa tiedottamista yrityksen ajankohtaisista asioista ja suunnitelmista seka ko-
ronaviruspandemiaan liittyvistd ohjeistuksista. Vastauksista ilmenee tyontekijoiden
luonnollinen tarve olla ajan tasalla yrityksessa tapahtuvista asioista, ja etatydaikana
tama koetaan hankalammaksi kuin normaalisti. Myds pandemiaan liittyviin ohjeistuksiin

ja rajoituksiin seka naista viestimiseen kaivattiin selkeytta.

Monet vastaajat kokevat viestinnallisten tehtadvien, informaation jakamisen ja ajan ta-
salla pysymisen jonkin ylemman tahon (esimies, yksikon johtaja, Espoon toimipisteen ja
koko yrityksen johtajat, yritys) vastuuna. Myos virallisen tiedottamisen lisdksi vapaamuo-
toisen viestinnan parantaminen yrityksen sisalla koetaan olevan jossain maarin johtajien

tehtdva. Vastaajat toivoivat yrityksen johtajien olevan viestinndssd enemman esilla
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esimerkiksi videoiden valitykselld. Sisdisessa viestinnassa myds toivottiin olevan enem-
man jonkinlaista sisdista markkinointia yrityksen toiminnasta ja positiivisista asioista,

joita yrityksessa tapahtuu.

Kuten vapaamuotoisen viestinnan ja tapahtumien teemassa, myos tdssa teemassa vas-
tauksista voidaan tulkita tyontekijoiden kaipaavan parempaa yhteytta kollegoihin koko
yrityksessa, yksikoista ja tiimeista riippumatta. Vastauksissa ilmaistiin vilpitonta kiinnos-
tusta muissa yksikdissa tyoskentelevien kollegoiden kuulumisiin ja hyvinvointiin etatyo-
aikana, ja yhteyden oman yksikon ulkopuolelle toivottiin olevan parempi. Toisaalta vies-
tintddn myos kaivattiin enemman selkeda ohjeistusta, ja paremman viestintdyhteyden

jarjestaminen tulisi olla organisoitua ja systemaattista.

4.3.3 Yhteydenpito ja tuki ylemmilta tahoilta

Kolmanneksi suurin vastauksista esiin noussut teema on yhteydenpito ja tuki ylemmilta
tahoilta, johon kuuluu yhteensa 11 vastausta. Teemaan kuuluvat vastaukset menevat
osittain limittdin viestinnan ja tiedottamisen parantamiseen liittyvien vastauksien kanssa.
Luokittelin tahan teemaan kuuluvaksi kaikki ne vastaukset, jossa viestintaan ja yhteyden-
pitoon viitataan enemman valittamisen ja tuen antamisen nakokulmasta kuin informoin-
nin tai tiedottamisen nakokulmasta. Nimitykselld “"ylempi taho” teeman nimessa viita-
taan kaikkiin tyontekijoista jollain tapaa vastuussa oleviin henkilihin ja tahoihin, esimer-

kiksi esimiehiin, yksikdiden johtajiin seka yritykseen tyénantajana.

Kuten viestinnan ja tiedottamisen teemassa, myos tdhan teemaan kuuluvista vastauk-
sista on nahtdvissa vastaajien kasitys siitd, ettd tydnantajalla ja esimiehilld on vastuu
saannollisestd yhteydenpidosta sekd myds tyontekijoista huolehtimisesta. Vastauksissa
tyontekijat ilmaisevat kaipaavansa enemman tukea seka selkedmpaa kiinnostusta tyon-
tekijoiden hyvinvointiin ja jaksamiseen. Usea vastaaja on maininnut tuen tarpeen esi-
miehilta ja yritykseltd, mutta sen sijaan vastauksista ei kdy ilmi, minkalaista tukea he kai-

paavat ja mihin (esimerkiksi paivittdiset tyotehtavat, etatyoskentely, jaksaminen jne.)
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Saannollisten yhteydenottojen tarve ja tyontekijoiden jaksamisesta huolehtiminen tulee
esille useassa vastauksessa. Vastaajat toivovat esimiesten ja yksikoiden johtajien pitavan
heihin enemman yhteyttd, panostavan viestintdan sekd kannustavan my6s muita tyon-
tekijoita saannollisempaan kommunikointiin ja yhteistydhon. Tydnantajan toivottaisiin
osoittavan tyontekijoista valittamista varmistamalla, ettad tyontekijat voivat hyvin, jaksa-
vat tyossaan eivatka jaisi yksin. Kuten aiemmin vapaamuotoisen viestinnan ja tapahtu-
mien teemassa mainittiin, myos virtuaalitapahtumien jarjestdaminen nahdaan yhtena ta-
pana, jolla tydnantaja osoittaa tyontekijoista valittamista, ja jonka myota tyontekijat ko-

kevat tulevansa huomioiduiksi.

Osa vastaajista ilmaisee huolta etatyon negatiivisista vaikutuksista: etatoita tehdessa yk-
sindisyyden ja ulkopuolisuuden tunteet ovat yleisempid, ja tydn kuormitus voi kasvaa.
Etenkin uusille tyontekijoille etatdissa aloittaminen voi olla vaikeaa, ja tuen ja yhteyden-
pidon tarve voi olla muita suurempi. Tydnantajan toivotaan tuovan aihetta avoimemmin
esille viestinnassa, ja kouluttavan myos kaikkia esimiesasemassa olevia aiheesta. Tahan
teemaan kuuluvissa vastauksissa korostuu erityisesti seka etatyon etta koronaviruspan-
demian negatiiviset vaikutukset tyohyvinvointiin ja hyvinvointiin ylipaataan. On oletetta-
vaakin, ettd pitkdan jatkunut epavarma maailmantilanne seka suuret muutokset tyoela-

massa koettelevat ihmisten hyvinvointia sekd aiheuttavat huolta monissa.

4.3.4 Etdtyonteon parantaminen

Etatydnteon parantamisen teemaan kuului vastauksista yhteensa yhdeksan. Teemaan
kuuluu kaikki vastaukset, joissa vastaajat mainitsevat jotakin toimia, joiden avulla heidan
mielestdan etdtyonteosta voitaisiin tehdad mielekkdampaa ja toimivampaa. Lihes jokai-
nen tahan teemaan kuuluva vastaus sisdlsi saman toiveen: useamman ihmisen tulisi

kayttaa verkkokameraa virtuaalikokouksissa, ja rohkaista myos muita tekemaan samoin.

Vastaajien mukaan etatyonteko olisi mielekkdaampaa, jos kokouksissa nakisi toisten osal-

listujien kasvot. Verkkokameran kayttoon liittyvissa vastauksissa korostettiin myos sita,
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ettd yrityksessa on uusia tyontekijoita, jotka eivat valttamatta edes tieda, miltad heidan
kollegansa nayttavat. Suurin osa tydntekijoista ei talla hetkella paase kohtaamaan kolle-
gojaan kasvotusten toimistolla, joten verkkokameran kayttd virtuaalikokouksissa koe-
taan korvaavana vaihtoehtona yhteisollisyyden ja yhteyden yllapitamiseksi. Verkkokame-
ran kaytto virtuaalikokouksissa antaa myos etatyoskentelijoille mahdollisuuden kasvok-
kaiseen viestintaan ja toisen eleiden ja ilmeiden tulkitsemiseen. Tall6in viestinnasta tulee

monipuolisempaa ja mahdollisuus vaarinymmarryksille ja konflikteille yleensa vahenee.

Verkkokameran kayton lisaksi vastauksissa toivottiin my6s enemman teknisia mahdolli-
suuksia kommunikointiin ja vuorovaikutukseen, esimerkiksi erilaisten sovellusten hyo-
dyntamista viestinndssa ja virtuaalista kohtaamispaikkaa, joka toimisi satunnaisten kah-
vihuonekeskustelujen mahdollistajana myo6s etatyoaikana. Toisaalta etdtyOssa tarvitta-
vien teknisten apuvalineiden kayttoon toivottiin myds apua ja ohjeistusta. Vastauksissa
toivottiin opastusta digitaalisten tyokalujen kayttoon seka kaikille yhtenaista ohjeistusta
etatydssa toimimisesta (esimerkiksi verkkokameran kaytostd). Etatydnteossa erilaiset di-
gitaaliset alustat ja palvelut ovat tyontekijan tarkeimpia tyovalineitd, ja toisinaan suuren
tyovalinemaaran hallitseminen voi tuntua haastavalta. Tyovalineiden hallitseminen aut-
taa tyontekijaa niin paivittaisten tehtdvien suorittamisessa kuin saannéllisessa yhteyden-

pidossa ja kommunikoinnissa kollegojen kanssa.

4.3.5 Tyohyvinvointi ja jaksaminen

Tyohyvinvoinnin ja jaksamisen teemaan kuului yhteensa kuusi vastausta. Aiheeseen viit-
taavia viesteja esiintyi useassa vastauksessa, mutta luokittelin tdhan teemaan kuuluvaksi
vain ne, jotka selkedsti ilmaisivat odottavansa tyonantajalta jotain tyohyvinvointiin ja jak-
samiseen liittyvia toimia. Vastaukset menevat myds osittain limittdin joidenkin aiemmin
kasiteltyjen teemojen kanssa, silld tyohyvinvoinnin ja jaksamisen teema oli usein taus-
talla esimerkiksi viestintdan ja yhteydenpitoon tai tapahtumien jarjestamiseen liittyvissa

vastauksissa.
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Tyossa jaksaminen, tydhyvinvointi ja yhteisollisyyden tunne kulkevat kasi kddessa ja vai-
kuttavat vahvasti toinen toisiinsa (Lampinen ja muut, 2013, s. 82). Moni kyselyyn vastan-
neista toivoo yrityksen jarjestdvan enemman tyohyvinvointiin ja etatoissa jaksamiseen
liittyvaa opastusta ja tapahtumia. Toiveiden taustalla on huoli tydssa jaksamisesta ja yk-
sin jaamisesta seka etatyon ja koronaviruspandemiatilanteen kokeminen liian uuvutta-
vaksi. Naiden negatiivisten vaikutusten vahentamiseksi ja valttamiseksi vastaajat toivo-
vat opastusta tyOnantajalta, seka epavirallisempia aktiviteetteja, kuten virtuaalisia urhei-
lutunteja tai motivoivia puhujia, jotka osaltaan toimisivat tyohyvinvointia ja yhteisolli-

syytta yllapitavina tapahtumina.

Kuten aiemmassa teemassa, joka kasitteli yhteydenpitoa ja tukea ylemmilta tahoilta,
my0Os tahan teemaan kuuluvissa vastauksissa tyontekijat ovat toivoneet valittamista ja
huolenpitoa osoittavaa saannollisen yhteydenpitoa. Yhteisollisyyden ja tyohyvinvoinnin
yllapitdmiseen toivotaan myos vuorovaikutteisuutta esimerkiksi keraamalla tyonteki-

joilta mielipiteita yhteisollisyyden parantamisen keinoista.

4.3.6 Tiedon ja ideoiden jakaminen

Viimeiseen teemaan, tiedon ja ideoiden jakaminen, kuului yhteensd kolme vastausta.
Vaikka teemaan kuuluvia vastauksia oli vahan, aihe ja viestien sisdllot erottuivat mieles-
tani viestinnan ja tiedottamisen parantamisen teeman vastauksista siind maarin, etta ne
oli aiheellista erottaa omaksi teemakseen. Allen ja muut (2015, s. 53) kuvaavat tyopaik-
kaa monitahoiseksi sosiaaliseksi yhteisoksi, jossa tehokas tiedonvaihdanta on tarkeaa
tyonteon tehokkuuden ja sosiaalisen padoman rakentamisen kannalta. Heidan mu-
kaansa tiedon ja ideoiden jakaminen, luova ajattelutyo ja yhdessa innovointi on erityisen
tarkeaa etenkin uusien tuotteiden, palveluiden tai ohjelmistojen suunnitteluun liittyvissa

tyotehtavissa.

Tahan teemaan kuuluvissa vastauksissa tyontekijat toivoivat tiedonvaihdannan tarkeytta

korostettavan enemman, ja tyOnantajan tarjoavan opastusta tehokkaaseen tiedon ja
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ideoiden jakamiseen. Niin sanottua hiljaista tietoa, eli kokemuksen tuomaa osaamista,
ja parhaaksi havaittuja kdytant6ja tulisi jakaa aktiivisesti tyontekijéiden, tiimien ja yksi-
koiden valilla. Vastaajien mukaan tiedon ja ideoiden jakaminen on olennainen osa hei-
dan tyopaivaansa ja tehokkaan tyoskentelyn edellytys. Etatdissa vastaavanlainen nopea
tiedonvaihdanta ldheisten kollegojen kanssa puuttuu tyopaivista kokonaan, silla moni-
mutkaisista teknisista aiheista keskusteleminen koetaan vaikeaksi virtuaalisten kanavien

kautta.

4.3.7 Muut vastaukset ja yhteenveto

Avoimissa vastauksissa oli lisaksi kolme vastausta, jotka eivat selkedsti kuuluneet yhteen-
kdan teemaan, mutta joissa esitettiin kuitenkin tydnantajan toimiin liittyvia toiveita ja
odotuksia. Osioon muut valikoituneissa vastauksissa tyontekijat esittivat erilaisia toivei-
taan ja mielipiteitdan yleisesti yhteisollisyyden yllapitamisesta ja parantamisesta. Tyon-
antajan toivottiin panostavan yhteiséllisyyteen enemman kansainvalisella tasolla, yhdis-
taen kaikkia niita eri kulttuureita ja maita, joissa Nokia toimii. Yhteisollisyyttd ja yhteis-
tyota tulisi ajatella tiimia, yksikkda ja toimipistetta laajemmin, ja keskittya kehittamaan
yhteista yrityskulttuuria kaikille. Kansainvalisen yhteisollisyyden lisdksi vastaajat mainit-
sivat yhteisollisyyteen vahvasti vaikuttavia asioita, joihin tulisi kiinnittda huomiota: tyon-
tekijoiden kiittaminen, arvostuksen ndyttaminen sekd enemman keskustelua siita, miten
parantaa yhteenkuuluvuuden tunnetta ja jokaisen kuulluksi tulemista. Ndiden koetaan
toimivan hyvin tiimien sisalla, mutta yksikoiden ja koko yrityksen tasolla vastaavat aiheet

kaipaavat parannusta.

Olen nyt kdynyt lapi kaikki kuusi avoimissa vastauksissa esiin tullutta teemaa ja antanut
niistd esimerkkeja. Vaikka vain hieman yli kolmasosa vastaajista (36 prosenttia) vas-
tasi “kylld” kysymykseen “Odotatko tai toivotko tyonantajalta jotakin toimia yhteisolli-
syyteen ja viestintdan liittyen?”, monet vastauksista olivat pitkia ja kasittelivat laajasti

erilaisia yhteisollisyyteen liittyvia asioita. Vastauksista selvidd, ettd ainakin osa
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tyontekijoista kokevat etatydajan vaikeaksi, ja kaipaavat enemman yhteydenpitoa, tukea

ja vuorovaikutusta tyopaiviinsa.

Ihmissuhteet ja sosiaalinen kanssakayminen olivat kaksi jokaista teemaa yhdistavaa asiaa.
Vaikka etatyon koetaan osittain vaikeuttaneen paivittdista kommunikointia, tiedotta-
mista seka tiedon ja ideoiden jakamista tydtehtavien osalta, avoimissa vastauksissa eni-
ten esille noussut asia on vapaamuotoinen viestinta. Sosiaalisella kanssakaymiselld, kuu-
lumisten vaihtamisella ja valittamisen osoittamisella koetaan olevan suuri merkitys tiimi-
hengen, yhteenkuuluvuuden ja yhteiséllisyyden kannalta. Myds tydnantajan ja esimies-
asemassa olevien toivotaan osoittavan enemman tydntekijoista valittamista, ja huoleh-
tivan siita, ettd myods vapaamuotoiseen viestintdaan on etatydaikana mahdollisuuksia. Va-
paamuotoisen viestinnan vdaheneminen myos kasvattaa huolta omasta ja kollegojen tyo-
hyvinvoinnista ja jaksamisesta. Useamman teeman vastauksissa nakyy vastaajien kiin-
nostus siihen, mita kollegoille oman tiimin tai yksikon ulkopuolella oikein kuuluu. Vastaa-
jat toivovat enemman tietoa sekd opastusta siitd, miten pandemian ja tydeldman muu-

tosten keskelld voisi parhaiten pitda huolta itsestaan.

Avoimissa vastauksissa esille nousseet asiat tukevat myods yhteiséllisyyden muodostu-
mista kasittelevdaan kysymykseen saatuja vastauksia (kuvio 5). Molempien kysymysten
vastauksissa korostuu saanndllisen yhteydenpidon tarkeys, viestinnan toimivuus, kolle-
gojen kanssa yhdessa vietetty aika ja tarve viestinnalle myos tyotehtavien ulkopuolisista
aiheista. Seuraavissa luvuissa analysoin tarkemmin, millaisia vastaajien kokemukset yh-

teisollisyydesta ja sen jokaisesta osatekijastd ovat talla hetkelld.

4.4 Tyontekijoiden yhteisollisyys etatyoaikana

Seuraavaksi luvuissa kadyn lapi kyselyn yhteisollisyyden rakentumista mittaavat vaittamat
yksi osatekija kerrallaan. Nadiden vaittamien avulla luodaan kokonaiskuvaa tyontekijoiden
tdmanhetkisista yhteisollisyyden kokemuksista. Taman kyselyn osion 2 kaksi ensim-

maista kysymysta (lomakkeella 10 ja 11) olen kdynyt jo aiemmin lapi luvussa 4.1.2.
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4.4.1 Viestinta

Yhteis6a ja yhteisollisyytta ei ole ilman viestintaa. Tyoyhteisdssa jasenet viestivat jatku-
vasti, ja viestinnan onnistuminen on tarkeda niin tydn onnistumisen kuin sosiaalisten
suhteiden luomisen kannalta. Vastaajien kokemuksia tyoyhteison viestinnasta kartoitet-
tiin viestintaa koskevia vaittamia sisaltavan Likert-asteikkokysymyksen (12) avulla, jonka
vastausvaihtoehdot olivat 5-portaisella asteikolla Eri mieltd — Samaa mielta. Vaittamilla
selvitettiin yhteisollisyyden muodostumista viestinnan kautta: saannéllinen yhteyden-
pito, hyva ilmapiiri, avun pyytaminen, vapaamuotoinen keskustelu, taitojen ja tiedon ja-
kaminen seka johdon informaation jakaminen ovat kaikki osa tydyhteison viestintaa, jolla

rakennetaan parempaa yhteisollisyyden tunnetta.

Vastaukset viestintdaa koskeviin vaittamiin on havainnollistettu kuviossa 8. Vaittamien li-
saksi vastaajilta kysyttiin, onko heilla tavanomaisten tyotehtadvien ja kokousten lisdksi
erikseen jarjestetty mahdollisuuksia vapaamuotoiselle sosiaaliselle kanssakdaymi-
selle. ”Kylla”-vastausvaihtoehdon valinneille avautui lisdksi viela lisdksi tarkentava kysy-
mys “jos vastasit kylld, kuinka usein?”, johon vastaus valittiin vaihtoehdoista ”paivit-

tdin”, “muutaman kerran viikossa”, “muutaman kerran kuukaudessa” tai “harvemmin”.

Kayn myos ndiden kysymysten vastaukset lyhyesti ldpi taman luvun lopussa.

Kuviossa 8 nakyy viestinnan osalta vastausten olevan pitkalti hyvin yhtenevaisia. Selva
enemmistd on samaa mielta tai jokseenkin samaa mielta saannollisesta yhteydenpidosta
niin kollegoihin (yhteensa 80,3 prosenttia) kuin esimieheenkin (79,8 prosenttia). Eniten
yksimielisyytta vastaajien kesken on havaittavissa ystavallisen ilmapiirin (94,5 prosenttia)
ja avunpyytamisen (95,1 prosenttia) osalta. Lahes jokainen vastaaja on siis samaa tai jok-
seenkin samaa mieltad hyvasta ilmapiirista kollegojen valilld seka siitd, etta kollegoilta on
helppoa ja turvallista pyytdaa apua. Myds tydasioiden ulkopuolisista aiheista keskustele-
minen (82,8 prosenttia), taitojen ja tietojen jakaminen (85,3 prosenttia) ja johdon saan-
nollinen informaation jakaminen (69,3 prosenttia) nayttaytyivat paaasiallisesti positiivi-

sena vastauksissa.
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Viestinta
M Eri mieltad Jokseenkin eri mielta Ei samaa eika eri mieltd Jokseenkin samaa mielta M Samaa mielta
Pidan saanndllisesti yhteytta kollegoihini 1,2 % I 129% 5,5% 19,6 %_
Pidan sadnndllisesti yhteytta esimieheeni 4,9 % . 80% 7,4% 21,5 %_

Mi ja kollegojeni vdlilla vallit tavalli 0.6%
inun ja kollegojeni vélilla vallitsee ystavallinen y 43% 2.7%

ilmapiiri 0.6 %

Uskallan pyytad apua kollegoiltani  1,8%  3,1% 17,2 %

Uskallan keskustella myds ty6asioiden ulkopuolisista
aiheista kollegojeni kanssa

0,6 % |4,9% 11,7 % 33,1%

Koen taitojen ja tledorT'Jaka_mlse_n kollegojeni kanssa 25 %l,3 % 8,0% 30,7 % _
hyodylliseksi
Johto jakaa saannollisesti informaatiota tyontekijoille 1,8 %I 8,0% 20,9 % 33,7% _

Kuvio 8. Viestinta.

Eniten erimielisia vastauksia on tullut vaittdamaan saanndllisesta yhteydenpidosta kolle-
gojen kanssa. 12,9 prosenttia vastaajista on jokseenkin eri mieltd ja 1,2 prosenttia eri
mieltd. On hyva ottaa huomioon, etta vastaajien joukossa voi olla hyvin erilaisissa tehta-
vissa tyOskentelevia tyontekijoita, seka luonnollisesti hyvin erilaisia ihmisia. Kaikki tyo-
tehtdvat eivat vaadi yhta tiivista yhdessa tyoskentelya kuin toiset, eivatka kaikki koe ver-
kostoitumista ja sosiaalista kanssakdaymista tyopaikalla valttamatta erityisen tarkeana,
jolloin vapaamuotoinen viestinta ja yhteydenpito kollegoihin on luonnostaan vahaisem-
pda. Samat huomiot koskevat myds tyotehtdvien ulkopuolisista asioista keskustelemi-
seen, jota kaikki tyontekijat eivat valttamatta koe luontaiseksi toiminnaksi tydyhteisdssa.
Tassa kyselyssa vastaajista 5,5 prosenttia olivat jokseenkin eri mielta tai eri mielta tyo-

tehtdvien ulkopuolisista asioista keskustelemisesta.

Osa vastaajista on eri mielta myds listan toisesta vaittamastd, joka koskee saanndllista

viestintda esimiehen kanssa. Vastaajista 8 prosenttia on vastannut ”jokseenkin eri mielta”
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ja 4,9 prosenttia “eri mieltd”. Aiempaan kysymykseen odotuksista tydnantajaa kohtaan
(9) tulleissa avoimissa vastauksissa oli havaittavissa monien tyontekijoiden kasitys siita,
ettd viestintad ja yhteyden yllapitamisen paaasiallinen vastuu on esimiehilld, yksikdiden
johtajilla ja muilla yrityksen hierarkiassa korkeammalla olevilla henkil6illa ja ryhmilla. Esi-
miehiltd odotetaan proaktiivisuutta seka aktiivista kiinnostusta tyontekijan jaksamiseen
ja tydssa menestymiseen. Jos sadanndllista yhteydenpitoa esimieheen ei ole, tyontekija
voi kokea jaavansa yksin esimerkiksi tydssa ilmenevien ongelmatilanteiden kanssa. Eten-

kin etatyoaikana riski tyontekijoiden kokemille yksin jaamisen tunteille on suurempi.

Ystavallisen ilmapiirin ja avunpyytamisen osalta vain erittdin harva vastaajista olivat vait-
tamien kanssa eri mielta. Taitojen ja tiedon jakamisen osalta yhteensa 6,8 prosenttia vas-
taajista on jokseenkin eri mielta tai eri mieltd, ja johdon saanndéllistd informaation jaka-
mista koskevassa vaittamassa vastaava luku on 9,8 prosenttia. Kuten muutoksen koke-
muksia kasittelevissa kysymyksissa nahtiin (kuvio 7), kollegojen valisen tiedonvaihdan-
nan koetaan vaikeutuneen melko paljon etatoihin siirryttya. Tama aihe tuli esille jonkin
verran myos kysymyksen 9 avoimissa vastauksissa. Fyysiselld etdisyydellad ja teknisten
tyokalujen rajoitteilla on siis osaltaan vaikutusta siihen, etteivat kaikki vastaajat koe tie-
don ja taitojen jakamista kollegojen valilla hyédyllisena. Johdon saannoéllisesta informaa-
tion jakamisesta hieman useampi vastaajista on eri mielta. Aiemmissa avoimissa vastauk-
sissa virallinen tiedottaminen ja informaation jakaminen nousivat esiin yhtena asiana,
johon kaivattiin enemman saannollisyytta ja selkeyttd. Taman vaittdman tuloksien pe-
rusteella kuitenkin suurin osa vastaajista kokevat virallisen tiedottamisen olevan saan-

nollista.

Viestinnan kokemuksia kartoittavien vaittdmien jalkeen vastaajilta kysyttiin, onko heilld
tavanomaisten tyotehtavien ja kokousten lisdksi erikseen jarjestettyja mahdollisuuksia
vapaamuotoiselle sosiaaliselle kanssakdaymiselle (lomakkeella kysymys 13). Kysymyksen
vastaukset jakautuivat prosentuaalisesti tasan: kysymykseen vastasi “kylld” yhteensa 81
henkilda ja "ei” yhteensa 82 henkil6a. Kaytannot vapaamuotoisen viestinnan jarjestami-

selle siis selvasti vaihtelevat suuresti yrityksen sisalla, oletettavasti yksikosta ja tiimista
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riippuen. Vastausvaihtoehdon ”“Kylld” valinneille lomakkeella aukesi jatkokysymys kos-
kien vapaamuotoisen sosiaalisen kanssakdymisen saanndllisyytta (lomakkeella kysymys

14). Jatkokysymys on havainnollistettu kuviossa 9.

Vapaamuotoisen viestinnan saannollisyys

o)
>% 15%

48 %
32%

Paivittain Muutaman kerran viikossa

Muutaman kerran kuukaudessa © Harvemmin

Kuvio 9. Vapaamuotoisen viestinnan saannollisyys.

Kysymysten 13 ja 14 vastaukset osaltaan tukevat ja heijastelevat vapaamuotoiseen vies-
tintaan ja yhteydenpitoon liittyvia avoimia vastauksia, joita kaytiin |api luvussa 4.3. Avoi-
missa vastauksissa suurin osa mainitsi vapaamuotoisen viestinnan tarkeyden ja toivoivat
sithen saannollisyytta seka parempia mahdollisuuksia sen toteuttamiseen etatydaikana.
Kysymys 13 vahvistaa taman tarpeen: puolet vastaajista vastasi, ettei heilld ole erikseen
sovittua tai jarjestettya aikaa sosiaaliselle kanssakdaymiselle kollegojen kanssa. Kuviossa
9 nakyy, etta toisella puolella vastaajista, joilla vapaamuotoiseen viestintdan on jarjes-
tetty aikaa, suurimmalla osalla sitd on muutaman kerran kuukaudessa (48 prosenttia) tai
muutaman kerran viikossa (32 prosenttia). Vain viidelldtoista prosentilla vastaajista va-

paamuotoiseen viestintdaan on jarjestetty aikaa tai mahdollisuus joka paiva.

Kyselyn vastausten perusteella kollegojen valilla kdytava viestinta on selvasti jaettavissa
kahteen osaan: virallisempi ja valttamaton, tyétehtavien suorittamiseen liittyva viestinta

sekd epavirallinen, vapaamuotoinen viestintd. Tyotehtdvien suorittamiseen liittyva
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viestinta, esimerkiksi kokoukset ja sahkopostit, eivat nousseet kyselyn vastauksissa esille
ongelmallisina tai vaikeaksi koettuina asioina. Suurin osa vastaajista myos edelleen viestii
saannollisesti kollegojensa kanssa (kuvio 8). Vapaamuotoinen viestinta taas koettiin vas-
tauksissa vaikeampana, ja siihen monet kaipasivat saannoéllisyytta ja organisointia. Aiem-
min muutoksen kokemuksia kysyttdessa suuri osa vastaajista koki saannoéllisen viestin-
nan vahentyneen (kuvio 6). Tahan kokemukseen vahentyneesta viestinnasta vaikuttanee

eniten vapaamuotoisen sosiaalisen kanssakdaymisen haviaminen monilla |lahes kokonaan.

4.4.2 Luottamus ja emotionaalinen turvallisuus

Vastaajien kokemuksia luottamuksesta ja emotionaalisesta turvallisuudesta tydyhtei-
sOssa mitattiin kyselyssa neljan vaittaman avulla. Tassad osiossa yhteisollisyyden raken-
tumisen kannalta tarkeimmat tekijat ovat valittdminen, tuki, luottamus ja yhteiset koke-
mukset, esimerkiksi kollegojen kanssa koetut onnistumiset ja epaonnistumiset. Toisista
valittdminen, molemminpuolinen luottamuksen tunne seka rehellisyys luovat tydyhtei-
son jasenten valille emotionaalisen turvallisuuden tunnetta (Burroughs & Eby, 1998, s.
512). Yhdessa koetut onnistumiset seka etenkin yhdessa lapikdydyt haasteet syventavat

tyontekijoiden valista sidetta ja luottamusta toisiinsa.

Kuvio 10 havainnollistaa vastaajien kokemuksia luottamuksesta ja emotionaalisesta tur-
vallisuudesta. Vastaajat ovat hyvin suurelta osin samaa mielta vaittamien kanssa, ja toista
daripaata, ”jokseenkin eri mieltad” tai “eri mieltd” on valittu hyvin vahan. Yhteensa 82,8
prosenttia vastaajista on jokseenkin samaa mieltad tai samaa mieltd vélittdmisen tun-
teesta tyOyhteisOssa. Vain erittdin harva on vaittamasta jokseenkin eri mieltd tai eri
mielta (0,6 prosenttia ja 0,6 prosenttia). Ldhes kaikki vastaajat siis kokevat molemmin-
puolista valittamista kollegojensa kanssa. Tukemisen osalta tulos on samankaltainen: yh-
teensd 92,6 prosenttia vastaajista on samaa tai jokseenkin samaa mieltd vaittaman
kanssa, eika kukaan vastaajista ole eri mieltd. Tuki ja valittdminen ovat oleellinen osa

yhteisollisyyden muodostumista tyoyhteisdssd (Heinonen, 2008, s. 101). Tyopaikalla
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luodut ihmissuhteet ovat tarkea osa monien paivittaista elamaa ja niiden laatu vaikuttaa

olennaisesti niin tydtehtavien hoitamiseen kuin tyontekijéiden hyvinvointiinkin.

Luottamus ja emotionaalinen turvallisuus

B Eri mieltad Jokseenkin eri mielta Ei samaa eikd eri mielta Jokseenkin samaa mielta B Samaa mielta
0,6 %
Mina ja kollegani valitiamme toisistamme :>{ 16,0 % 45,4 % _
0,6 %
Mlna ja ko”egani ruemme tOiSiamme 7’4 % 36,2 % _
Olen jakanut tarkeita kokemuksia kollegojeni
anssa
LUOtan k0||eg0IhlnI 1'2 % 11,7 % 27,6 % _

Kuvio 10. Luottamus ja emotionaalinen turvallisuus.

Yhteisten tarkeiden kokemusten osalta vastaajien mielipiteet ovat jonkin verran jakautu-
neet. Samaa tai jokseenkin samaa mieltd on yhteensa 75,5 prosenttia, kun taas eri tai
jokseenkin eri mieltd on 9,2 prosenttia vastaajista. McMillanin ja Chavisin (1986, s.13—
14) mukaan yhteison jasenten jaettu historia seka henkil6iden vuorovaikutus erilaisten
yhteisten kokemusten aikana voivat vaikuttaa yhteiséllisyyteen suuresti, seka positiivi-
sesti etta negatiivisesti. Heidan mukaansa mita suurempia ja tarkedmpia asioita yhteison
jasenet kdyvat lapi yhdessa, sita vahvemmaksi heidan valinen side muodostuu. Esimer-
kiksi jonkin vakavan kriisin yhdessa kokeminen edesauttaa vahvan siteen muodostumista

henkiloiden valilla.

Kollegojen kanssa voidaan kayda yhdessa lapi niin tydelamaan kuin henkilokohtaiseen
elamaankin liittyvia tarkeita tapahtumia. Tydyhteisén muut jasenet voivat monille olla
tarkeimpia henkil6ita, joiden kanssa tydtehtaviin ja yrityksen toimintaan liittyvista muu-

toksista, ongelmista ja onnistumisista keskustellaan ensimmaisena. Tallaisissa tilanteissa



59

my0s kollegoilta saatu vertaistuki ja valittaminen ovat tarkeitd. Yhdessa tyoskentelyyn ja
yhteisiin projekteihin kuuluu olennaisesti aina myés mahdolliset ongelmatilanteet, vai-
keudet ja epdonnistumiset. Naiden selvittdminen yhdessa voi tuoda yhteison jasenia |a-
hemmas toisiaan ja vahvistaa heidan kokemaa yhteenkuuluvuutta. Aiemmin kyselyssa
60,1 prosenttia vastaajista koki yhdessa koetut haasteet ja menestymiset tarkeina yhtei-

sollisyyden muodostumisen kannalta (kuvio 5).

Osion viimeinen vaittama koskee vastaajien luottamusta kollegoihinsa. Yhteensa 87,1
prosenttia vastaajista on samaa tai jokseenkin samaa mielta vaittaman kanssa, ja 1,2 pro-
senttia jokseenkin eri mieltd. Myos aiemmassa tutkimuksessa luottamus ja turvallisuus
ovat nousseet tarkeimmiksi yhteisollisyytta luoviksi ja yllapitaviksi tekijoiksi (Burroughs
& Eby, 1998, s. 512; Heinonen, 2008, s. 101; McClure & Brown, 2008, s. 14). Luottamus
on luonnollisesti tarkea osa kaikkia ihmissuhteita, ja silla on suuri merkitys myos yhteen-
kuuluvuudentunteen ja joukkoon kuulumisen kokemuksen muodostumisessa. McCluren
ja Brownin (2008, s. 11) mukaan tydyhteisossa, jossa luottamus on ldsna, yhteistyo seka
tyOssa suoriutuminen parantuvat. Heidan mukaansa luottamuksen rakentaminen paran-
taa tyoyhteison jasenten laheisyyden tunnetta ja sitoutumista, jotka puolestaan mahdol-
listavat jaettujen arvojen muodostumisen ja avoimen kommunikoinnin. Tassa tutkimuk-
sessa luottamukseen ja emotionaaliseen turvallisuuteen liittyvien vaittamien osalta vas-
taukset ovat positiivisia: huomattavan suuri osa vastaajista kokee tydyhteison jasenten
tukevan ja valittavan toisistaan seka luottavan toisiinsa. Kaikki eivat koe jakaneensa tar-
keita kokemuksia yhdessa kollegojensa kanssa, mutta yksindan tama ei valttamatta ole

yhteisollisyyteen negatiivisesti vaikuttava asia.

4.4.3 Ryhmadynamiikka

Myds ryhmadynamiikkaa kasittelevia vaittamia oli kyselylomakkeella yhteensa nelja. Ne
kasittelivat yhdessa tyoskentelyd, yhteistd missiota ja tarkoitusta, jaettuja arvoja seka tii-
mihenked. Ryhmassa toimiminen, yhteistydn sujuvuus ja hyva tiimihenki ovat olennai-

nen osa tyodssd viihtymistd. Burroughsin ja Ebyn (1998, s. 512) mukaan
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ryhmadynamiikassa olennaista on sitoutunut ja aktiivinen tydyhteiso, jota ohjaa selva,
jaettu visio ja yhteinen strategia. Kuvio 11 havainnollistaa vastaajien kokemuksia ryhma-

dynamiikasta.

Ryhmadynamiikka

M Eri mieltd Jokseenkin eri mielta Ei samaa eika eri mieltd Jokseenkin samaa mielta M Samaa mielta

Mina ja kollegani kykenemme tyéskentelemaan yhdessa

0, 0,
ongEImien ratkomiSEkSi 1'2 AJ IZ’5 % 8’0 % 28,8 AJ _
Minun ja kollegoideni tydlld on yhteinen missio ja tarkoitus 1,2 % |3,7 % 12,3% 34,4 % _

Mina ja kollegani jaamme samanlaiset arvot 2,5% 30,7 % 42,9 %

Minulla ja kollegoillani on hyva tiimihenki 0,6 % |3,1 % 18,4 % 30,1% _

Kuvio 11. Ryhmadynamiikka.

Taman osion vastausten osalta on huomattavissa hieman enemman hajontaa kuin aiem-
missa viestinnan ja luottamuksen ja emotionaalisen turvallisuuden osioissa. Vastaajista
yhteensa 88,3 prosenttia on samaa tai jokseenkin samaa mieltd siitd, ettd he pystyvat
tyoskentelemaan yhdessa kollegojensa kanssa ongelmien ratkaisemiseksi. Suurella
osalla vastaajista on siis luottoa siihen, etta he kykenevat sujuvaan yhteistyohon kollego-
jensa kanssa myos ongelmatilanteissa. Osa vastaajista on vaittdman kanssa kuitenkin jok-
seenkin eri mielta tai eri mielta (yhteensa 3,7 prosenttia). Juholinin (2009, s. 52) mukaan
yhdessa oppiminen ja tekeminen on yksi toimivan tyoyhteison ominaisuuksista. Jos yh-
teisty® tyoyhteisdssa ei toimi, tyontekijoiden valille voi muodostua kilpailua, joka vaikut-

taa negatiivisesti yhteisollisyyteen ja yhteenkuuluvuuden tunteisiin.

Yhteistydhengen yllapitamiseen liittyy myos ajatus tyOyhteison yhteisestda missiosta ja

tarkoituksesta, joita kohti jokainen tyoyhteison jasen pyrkii. Kyselyn vastaajista yhteensa
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82,9 prosenttia olivat samaa tai jokseenkin samaa mieltd jaetusta missiosta ja tarkoituk-
sesta kollegojen kanssa, seka yhteensa 66,8 prosenttia kokee jakavansa samanlaisia ar-
voja kollegojensa kanssa. Aiemmin kyselyn vastauksissa suurin osa vastaajista (69,3 pro-
senttia) vastasi yhteisten tavoitteiden ja prioriteettien olevan tarkea tekija yhteisollisyy-
den muodostumisessa (Kuvio 5). Samanlaisia arvoja puolestaan ei ndhty niinkaan tar-
keind yhteisollisyytta edistavina tekijoina (24,5 prosenttia). Kansainvalisessa, hyvin eri
ikdluokkia kattavassa tyoyhteisossa iso osa kuitenkin kokee jakavansa samanlaisia arvoja

kollegojensa kanssa.

Juholinin (2006, s. 38) mukaan tyoyhteiséviestinnalla on oleellinen rooli tyontekijoiden
sitouttamisessa yrityksen arvoihin ja tavoitteeseen. Selkeasti viestityt arvot ja tavoitteet
antavat tyolle yhteisen tarkoituksen ja kannustavat yhteistyohon. Kaikki eivat kuitenkaan
koe yritykseen sitoutumista tarkeana, ja priorisoivat mieluummin kehittymista omalla
urallaan ja yksilona (Juholin, 2006, s. 38). Kaikki kyselyn vastaajat eivdt olleet samaa
mieltd yhteistd missiota ja tarkoitusta koskevan vaittaman kanssa: yhteensa 4,9 prosent-
tia on eri mieltd tai jokseenkin eri mielta. Jos tyontekijat eivat koe tyoskentelevansa sa-
man tarkoituksen ja paamaaran eteen, heraa silloin kysymys, ovatko tyontekijat tietoisia
yrityksen arvoista ja visiosta. Tyon paamaara ja tarkoitus voidaan ymmartaa eri tavoin,
etenkin kun yrityksessa tyoskennelldan useissa eri toimintayksikoissd, hyvin erilaisissa
tyotehtadvissa. Yrityksen yhteiset arvot, visio ja missio tulisi kuitenkin viestida jokaisen

tyontekijan tietoisuuteen.

Ryhmadynamiikkaa mittaavan osion viimeinen vaittaman koskee tiimihenked. Vastaa-
jista 47,9 prosenttia on samaa mielta hyvasta tiimihengesta kollegojensa kanssa ja 30,1
prosenttia heistd on jokseenkin samaa mielta. Paasivaaran ja Nikkilan (2010, s. 21) mu-
kaan missa tahansa yhteisossa hyva ilmapiiri ja yhteishenki ovat aarimmaisen tarkeita
yhteison toiminnan kannalta. Heidan mukaansa kokemus hyvasta tiimihengestd muo-
dostuu, kun yhteison jasenet tukevat ja kannustavat toisiaan seka kykenevat tydskente-
lemaan yhdessa asioiden eteen. Kaikki vastaajat eivat koe hyvaa tiimihenkea kolle-

goidensa kanssa: 3,1 prosenttia vastasi olevansa jokseenkin eri mieltd ja 0,6 prosenttia
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eri mielta. Esimerkiksi erilaiset ristiriidat ja ratkaisemattomat konfliktit tydyhteiséssa vai-

kuttavat yhteishenkeen negatiivisesti.

4.4.4 Yhteenkuuluvuudentunne

Yhteenkuuluvuudentunnetta mitattiin kyselyn lopussa yhteensa kahdeksalla vaittamalla,
mutta olen jakanut ne luettavuuden helpottamiseksi kahteen eri kuvioon. Yhteenkuulu-
vuudentunne on yhteiséllisyyden muodostumisen ytimessa. Heinosen (2008, s. 17) mu-
kaan yhteenkuuluvuus on valttamaton tunne seka yhteisdn etta yhteiséllisyyden synty-
misen kannalta. Kuviossa 12 on havainnollistettu kyselyn ensimmaiset nelja yhteenkuu-

luvuudentunnetta koskevaa vaittamaa.

Yhteenkuuluvuudentunteeseen liittyvat vaittamat ovat jakaneet vastaajien mielipiteita
muita osioita enemman. Ensimmainen vaittama koskee henkilén kokemaa sidetta yrityk-
seen ja sen tulevaisuuteen. Suurin osa vastaajista, yhteensa 88,9 prosenttia, kokee yri-
tyksen tulevaisuuden tarkedna. Yritykseen sitoutunut tyontekija kokee vahvempaa yh-
teenkuuluvuutta tydyhteis6onsd, ja on valmis tydskentelemdin sen menestymisen
eteen (Juholin, 2006, s. 38). On siis positiivista, etta ldhes jokainen vastaajista kokee yri-
tyksen tulevaisuuden vahintadnkin jokseenkin tarkeana itselleen. Tama voidaan tulkita
tyontekijan sitoutumisena, silla tarkeana ei pideta vain omaa henkil6kohtaista urakehi-
tystd, vaan tyota tehddan myos sen vuoksi, ettd yritys menestyisi. Vastaajista osa, yh-
teensa 3,1 prosenttia ei ole samaa mielta vaittdman kanssa. Kuten aiemmin mainittiin,
toisille tyoeldamassa tarkeampaa voi olla omien taitojen kehittdminen tai uran edistami-
nen, ei yksittdiseen yritykseen sitoutuminen. My6s oma tulevaisuus yrityksessa voi olla
epdvarma. Talloin suhtautuminen yritykseen ja sen tulevaisuuteen voi olla valinpitamat-

tdmampaa.



63

Yhteenkuuluvuudentunne

M Eri mieltd Jokseenkin eri mielta Ei samaa eika eri mieltad Jokseenkin samaa mielta M Samaa mielta

Yrityksen tulevaisuus on minulle tarkeda 0,6 % |2,5 % 8,0% 28,8 %

Mina ja kollegani muodostamme yhteison 3,1 %I 4,9 % 21,5% 39,3 %

Koen tdhan yhteis66n kuulumisen tarkedksi ja

189 o o o
merkitykselliseksi 8% IZ’5 % 14,1% 36,2 %

Tédhan yhteis66n kuuluminen on osa identiteettiani 10,4 % 313% 30,1%
Kuvio 12. Yhteenkuuluvuudentunne 1.

Vastaajien ndakemykset vaihtelevat hieman my0s toisen vaittaman kohdalla, joka kuvaa
kokemusta yhteisdsta. Yhteensa 70,6 prosenttia vastaajista on samaa tai jokseenkin sa-
maa mielta siitd, ettd he yhdessa kollegojensa kanssa muodostavat yhteison. Vastaajista
jopa 21,5 prosenttia ei ole samaa eika eri mieltd, ja yhteensa 8 prosenttia on eri mielta
tai jokseenkin eri mielta. Suurin osa vastaajista siis kokee kuuluvansa yhteisoon, mutta
kaikille vastaajille ei ole selvaa se, ettd he muodostavat jonkinlaisen yhtendisen tyoyhtei-
son kollegojensa kanssa. Tahan voi vaikuttaa esimerkiksi tyotehtavien erilaisuus tai yh-
teistyon puute, joiden myota yrityksen sisalle voi muodostua erilaisia pienempia yhtei-

soja.

Kasitys yhteisosta perustuu jasenten valiseen vuorovaikutukseen seka yksildiden omiin
tuntemuksiin. Paasivaaran ja Nikkilan mukaan (2010, s. 16) tyoyhteisot eivat kuitenkaan
synny jasentensa yhteenkuuluvuuden tarpeesta, vaan yritys ja tyoyhteiso ovat aina sel-
keita toiminnallisia kokonaisuuksia, joilla on omat tavoitteet ja toimintamallit. Burrough-
sin ja Ebyn (1998, s. 510-511) mukaan yhteenkuuluvuudentunnetta koetaan silloin, kun

tyoyhteisOn jasenet samaistuvat toisiinsa ja kokevat kuuluvansa joukkoon. Jos yrityksen
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eri osastojen ja yksikdiden vilinen viestinta ei toimi, eika tyoyhteison jasenet ole vuoro-
vaikutuksessa keskendan, tunne yhteisosta ja yhteisollisyydesta voi karsia. Viestinnan ja
vuorovaikutuksen puute voi johtaa erilaisten ryhmittymien muodostumiseen yrityksen

sisalla, jolloin tunnetta yhtenaisesta tyoyhteisosta ei valttamatta muodostu.

Suurin osa vastaajista kokee tyoyhteis66n kuulumisen tarkedksi ja merkitykselliseksi: yh-
teensd 81,6 prosenttia vastaajista on samaa tai jokseenkin samaa mielta osion seuraavan
vaittdman kanssa. Koska tydé on monille tirked osa elamaa, tyoyhteisé toimii suurena
merkityksen, identiteetin ja tuen lahteena (Burroughs & Eby, 1998, 510). Yhteison kol-
lektiivinen identiteetti rakentuu sen jasenten myota, ja jokaisen yhteison jasenen identi-
teetti vaikuttaa myos yhteison identiteettiin (Heinonen, 2008, s. 71). Kuitenkin vastaa-
jista huomattavasti pienempi osa on samaa mielta siita, ettd yhteis6on kuuluminen on
osa identiteettia. Tahdn vaittamaan yhteensa 51,6 prosenttia vastasi “samaa mieltd”
tai ”jokseenkin samaa mieltd”. Yhteensa 17,1 prosenttia vastaajista on eri tai jokseenkin
eri mielta vaittdman kanssa. Lahes viidesosa vastaajista ei siis nde Nokialla tyoskentelya
merkittavana osana oman identiteettinsa rakentumista. Lahes kolmasosa vastaajista taas

on valinnut neutraalin vaihtoehdon “ei samaa eika eri mielta”.

Seuraava kuvio 13 havainnollistaa kyselylomakkeen viimeiset nelja yhteenkuuluvuuden-
tunnetta kasittelevaa vaittamaa. Ensimmainen vaittama koskee vastaajien kasitysta jouk-
koon kuulumisen tarkeydesta. Yhteenkuuluvuudentunteen ja yhteisollisyyden muodos-
tumisen kannalta on oleellista, etta yksilot kokevat kuuluvansa joukkoon ja tuntevat, etta
heilld on paikka yhteisossa (Burroughs & Eby, 1998, s. 511). Vastaajista yhteensa 68,1
prosenttia ovat samaa tai jokseenkin samaa mielta vaittaman kanssa. McCluren ja Brow-
nin (2008, s.12) mukaan kuulumisen tunteen muodostuminen tyopaikalla vaatii myos

yksilon halun kuulua ja oppia olemaan yhteydessa kollegojensa kanssa.
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Yhteenkuuluvuudentunne

M Eri mieltd Jokseenkin eri mielta Ei samaa eikd eri mieltd Jokseenkin samaa mielta Samaa mielta
Minulle on tarkeda kuulua joukkoon tdssd yhteisdssa 3,1 %I 6,1 % 22,7 % 44,2 % 23,9 %
Tunnen ldheisyytta kollegojeni kanssa 1,8 %I 11,7 % 30,7 % 39,9 % 16,0 %
Olen luonut tarkeita ja merki;yksellisiéi ihmissuhteita kollegojeni 37 %I 10,4 % 27.0% 31,3% 27.6%
anssa
Toivon tydskentelevani tassa yhteisdssa myos tulevaisuudessa 0,6 %| 4,3% 17,8% 32,5% 44,8 %

Kuvio 13. Yhteenkuuluvuudentunne 2.

McCluren ja Brownin (2008, s. 12) mukaan joukkoon kuulumisen tunteeseen vaikuttaa
negatiivisesti esimerkiksi kilpailu tyoyhteisdssa yksildiden ja ryhmien valilla. Heidan ha-
vaintojensa mukaan tyontekijat, jotka eivat koe kuuluvansa joukkoon, my6s kyseenalais-
tavat kuulumisen tunteen tarkeytta. Kyselyn vastaajista yhteensa 9,2 prosenttia eivat ol-
leet samaa mieltd joukkoon kuulumisen tarkeydesta. Noin viidesosa vastaajista ei myos-
kdan ole asiasta samaa eika eri mielta. Kaikki vastaajat eivat siis tunnista joukkoon kuu-
lumisen tarkeytta ja tarpeellisuutta. He saattavat kokea, ettei joukkoon kuulumisella ole

suoraa vaikutusta oman tyon suorittamiseen tai tyossa viihtymiseen.

Seuraava osion vaittama kasittelee laheisyyden tunnetta tyoyhteiséssa. Yhteisolliset 1a-
heisyyden ja turvallisuuden kokemukset ovat merkittdvimpia positiivisia tunnekokemuk-
sia, jotka vaikuttavat tyoyhteison ilmapiiriin ja yhteisollisyyteen (Paasivaara & Nikkild,
2010, s. 22). Yhteensa noin puolet vastaajista (55,9 prosenttia) on samaa tai jokseenkin
samaa mielta vaittdman kanssa. Iso osa (30,7 prosenttia) ei ole samaa tai eri mieltd, ja
yhteensa 13,5 prosenttia vastaajista on eri mielta tai jokseenkin eri mieltd. Myo6s ihmis-

suhteiden kokemisen osalta vastaukset hieman vaihtelevat: yhteensad 58,9 prosenttia
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vastaajista ovat samaa tai jokseenkin samaa mieltd, ja 14,1 prosenttia eri tai jokseenkin

eri mielta.

Kyselyn ensimmaisessa osassa kysyttdessa vastaajien kokemuksia tapahtuneesta muu-
toksesta, laheisyyden tunne kollegojen kanssa (kuvio 6) seka uusien ihmissuhteiden luo-
minen (kuvio 7) olivat vastaajien mielesta kokeneet suurimman negatiivisen muutoksen.
Heinosen (2008, s. 121-122) tutkimuksessa laheisyyden tunteen kokemuksiin virtuaali-
sessa tyoymparistdssa vaikutti merkittavasti se, miten hyvin tyontekijat hallitsevat tyo-
hon tarvittavia laitteita ja valineita. Taman kyselyn toteuttamishetkelld vastaajista noin
joka seitsemas ei koe laheisyyden tunnetta kollegoihinsa tai koe, etta he olisivat onnis-
tuneet luomaan merkityksellisia ihmissuhteita kollegojensa kanssa. Etatyotilanne oletet-
tavasti vaikuttaa etenkin laheisyyden tunteeseen tyOyhteisdssa, ja tama aihe tuli esille
my0s kyselyn avoimissa vastauksissa. On myds huomattava, etta lahes kolmasosa vas-
taajista on valinnut ndihin kahteen vaittamaan neutraalin vastausvaihtoehdon “ei samaa

eika eri mielta”.

Osion ja koko kyselylomakkeen viimeinen vaittdama nivoo yhteen joukkoon kuulumisen,
yhteenkuuluvuuden ja sitoutumisen tunteita. Jos tyontekija kokee kuuluvansa joukkoon,
kokee positiivista yhteisollisyytta ja yhteisollisyytta seka on sitoutunut tydyhteis6on ja
yritykseen, on todennakoista etta han nakee tydskentelevansa yrityksessa myos tulevai-
suudessa. Vastaajista 77,3 prosenttia on vaittaman kanssa samaa tai jokseenkin samaa
mieltd. Suurin osa vastaajista siis ndkee oman tulevaisuutensa yrityksessa, mika osaltaan
viittaa siihen, ettd he ovat tyohonsa ja tyoyhteisoonsa paallisin puolin tyytyvaisia. Vain

pieni osa vastaajista (4,9 prosenttia) on vaittdman kanssa eri mielta.

4.4.5 Vastausten vertailu

Analyysin lopuksi tein jokaisen kyselyn osion osalta vertailevaa taulukointia sukupuolen,
ian, tyoskentelyvuosien seka timanhetkisen tyoskentelypaikan perusteella. Kokonaisuu-

dessaan kyselyn vastaukset olivat huomattavan samanlaisia vastaajien taustoista
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riippumatta ja suuria prosentuaalisia eroavaisuuksia ei sukupuolen tai tyoskentelypaikan
perusteella ilmennyt vastauksista ollenkaan. Suurten prosentuaalisten erojen puuttumi-
nen toimistolla tai etdna tyoskentelevien tyontekijoiden valilla voi selittya silld, ettd No-
kia Espoon tydntekijoista toimistolla on tydskennellyt maaliskuussa 2021 vain hyvin
harva (kyselyn vastaajistakin vain 9 prosenttia). Etdtydn tuomat muutokset, esimerkiksi
viestinnan virtuaalisuus ja sosiaalisen kanssakdymisen vahentyminen, nakyvat siis vah-

voina myos toimistolla tydskentelevien tydpaivissa.

Ikdaryhmien ja tydskentelyvuosien perusteella vastauksissa ilmeni prosentuaalisesti suu-
ria eroja vain kyselyn viimeisessd, yhteenkuuluvuudentunnetta kasittelevassa osiossa.
Vertailtaessa eri ikaryhmien vastauksia vaittamiin, korostui vastauksissa 25—35-vuotiai-
den negatiiviset kokemukset. Ldhes jokaisen vaittaman kohdalla 25-35-vuotiaat vastaa-
jat olivat valinneet eniten vastausvaihtoehtoja ”jokseenkin eri mieltd” tai “eri mielta”.
Kyseinen ikdluokka oli vahvimmin eri mielta yrityksen tulevaisuuden tarkeydesta, yhtei-
s60n ja joukkoon kuulumisen tarkeydesta seka etenkin laheisyyden tunteesta kollegojen
kanssa. Vaittdman ”“Tunnen laheisyytta kollegojeni kanssa” kohdalla 25—-35-vuotiaista
vastaajista jopa 29,4 prosenttia oli jokseenkin eri mieltd, kun muissa ikaryhmissa vaitta-

man kanssa eri mielta olevat vastaajat jdivat alle viidentoista prosentin.

Tyoskentelyvuosien osalta kahden ryhman vastaukset yhteenkuuluvuudentunteesta ko-
rostuivat muita enemman: 5-10 ja 10—15 vuotta Nokialla tydskennelleet vastaajat olivat
valinneet eniten negatiivisia vastausvaihtoehtoja "jokseenkin eri mieltd” tai “eri mielta”.
Suurin ero muihin ryhmiin oli vaittamissa ”Yrityksen tulevaisuus on minulle tarkedaa”
ja “Toivon tyoskentelevani tassa yhteisdssda myos tulevaisuudessa”, joissa 5—15 vuotta
yrityksessa tyoskennelleet vastaajat edustivat ldhes sataa prosenttia negatiivisista vas-

tauksista.

Ikd- ja tydvuosiryhmien vertailussa oli molemmissa havaittavissa, ettd nuoremmat ja va-
hemman aikaa yrityksessa olleet vastaajat valitsivat useammin kahta negatiivista vas-

tausvaihtoehtoa kuin vanhempia ikdluokkia edustavat ja kauemmin yrityksessa olleet
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vastaajat. Yhteenkuuluvuudentunne oli ainoa kyselyn osio, jossa selkeitd prosentuaalisia
eroja naiden vastaajaryhmien valilla oli havaittavissa. laltadan vanhempien, pidempaan
yrityksessa olleiden vastaajien kokemukset olivat jonkin verran positiivisempia kuin mui-
den. Tahan voi vaikuttaa esimerkiksi se, etta etenkin pidempaan yrityksessa tydskennel-
leilla tyontekijoilla on luonnollisesti ollut pidempi aika ja enemman mahdollisuuksia yh-
teenkuuluvuudentunteen ja yhteisollisyyden muodostamiseen. On tarkeaa ottaa huomi-
oon myos se, ettd vuoden tai vihemman aikaa yrityksessa olleiden kokemukset perustu-
vat padosin vain etatyoskentelyyn, eivatka he valttamatta ole tavanneet kollegoitaan kas-
votusten. Suurten ikderojen voidaan myos olettaa osittain vaikuttavan yhteenkuuluvuu-
den kokemuksiin, ja Nokia Espoon henkil6stdssa 25—-35-vuotiaat tyontekijat edustavat

ikdnsa puolesta henkildston vahemmistoa.

4.5 Yhteenveto

Kyselyaineiston analyysista ilmeni, ettd koronaviruspandemian myo6ta tapahtuneella akil-
lisella siirtymalla etatoihin on ollut negatiivisia vaikutuksia Nokia Espoon tyontekijoiden
kokemaan yhteiséllisyyteen seka tydyhteison viestintdan. Vastaajien mielesta etatdiden
myo6ta tapahtunut negatiivinen muutos on ollut suurinta ihmissuhteiden luomisessa, tie-
don jakamisessa, laheisyyden ja yhteisollisyyden tunteissa sekd sddannollisessa viestin-
nassa kollegojen valilla. Etatyot todella koetaan nimensa mukaisesti etdannyttaving, ja
kyselyn vastauksissa on nahtavissa myos vastaajien huoli omasta seka kollegojen hyvin-

voinnista ja jaksamisesta.

Nokia Espoon tyontekijoiden mukaan yhteisollisyyden muodostumisessa tarkedd on
avoin ja rehellinen ilmapiiri, sédannollinen yhteydenpito seka yhteiset tavoitteet ja priori-
teetit. Lisdksi tyoyhteisOssa arvostetaan luottamusta sekd jasenten yhteistyo- ja vuoro-
vaikutustaitoja, avuliaisuutta ja positiivisuutta. Iso osa kyselyn vastaajista kokee etat6ihin
siirtymisen aiheuttaneen muutoksia tyoyhteisossa ja paivittdisessa tyoskentelyssa. Vas-
taajien mielesta laheisyyden ja yhteisollisyyden tunteet seka sdaanndllinen viestinta kol-

legojen kanssa ovat selvasti vahentyneet etdtoihin siirryttya. Etatoissa vaikeaksi koetaan
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etenkin uusien ihmissuhteiden luominen seka ideoiden, informaation ja tiedon jakami-

nen.

Tyontekijoilta kysyttiin myds heidan toiveita ja odotuksia tydnantajaa kohtaan yhteisélli-
syyden ja viestinndn parantamiseksi. Avoimista vastauksista nousi esille kuusi erilaista
teemaa: vapaamuotoinen yhteydenpito ja tapahtumat, viestinnan ja tiedottamisen pa-
rantaminen, yhteydenpito ja tuki ylemmilta tahoilta, etatyonteon parantaminen, tyohy-
vinvointi ja jaksaminen, seka tiedon ja ideoiden jakaminen. Ihmissuhteet ja sosiaalinen
kanssakdayminen olivat kaksi jokaista teemaa yhdistavaa asiaa. Vastauksista ilmeni, etta
vapaamuotoinen viestintd ja sdanndllinen yhteydenpito kollegoihin on etatyoaikana
huomattavasti vahentynyt, ja vastaajat kokivat sen valilla my6s vaikeaksi etayhteyden va-

lityksella.

Analyysissa ilmeni, ettd tyontekijat kaipaavat etatydaikana kuulumisten vaihtamista, ren-
toa sosiaalista kanssakdaymista ja valittamisen osoittamista. Vastauksissa nousi esille
tyonantajan sekad esimiesasemassa olevien vastuu tyoyhteison viestijoina, ja heidan toi-
votaan panostavan myos vapaamuotoisen viestinnan mahdollisuuksien parantamiseen.
Etenkin horisontaalista viestintda ja vuorovaikutusta yli tiimi-, yksikko- tai projektirajojen
kaivattiin avoimissa vastauksissa. Tyontekijat kaipaavat ihmisten lahelle, normaalia kans-
sakdymista ja yhdessa vietettya aikaa tyopaikalla. Avoimien vastausten analyysissa ilmeni
ty6elaman muutosten lisaksi myods koronaviruspandemian aiheuttavan huolta tyonteki-
joissa: huoli eristdaytyneisyydesta ja tyontekijoiden syrjaytymisestda nousi vastauksissa
esille usein. Vastaajat kokivat saannollisen yhteydenpidon ja toisista valittamisen erityi-

sen tarkeana tana aikana.

Tyoyhteison yhteisollisyytta analysoitiin neljan eri osatekijan avulla: viestinta, luottamus
ja emotionaalinen turvallisuus, ryhnmadynamiikka seka yhteenkuuluvuudentunne. Vies-
tinndn analyysissa havaittiin, ettd tydyhteisdssa on hyva ja avoin ilmapiiri, ja vastaajat
kokevat turvalliseksi keskustella kollegojen kanssa my6s tydasioiden ulkopuolisista asi-

oista. Kaikki eivat kuitenkaan pida sdanndllistd yhteytta omiin kollegoihinsa tai
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esimieheensa. Kyselyn vastausten perusteella tyoyhteison viestinndssa korostuu kahtia-
jako viralliseen, tyotehtavien suorittamiseen liittyvaan viestintdaan ja epaviralliseen, va-
paamuotoiseen viestintaan. Tyotehtavien suorittamiseen liittyvassa viestinnassa vastaa-
jat eivat kokeneet juurikaan ongelmia etatoihin siirryttaessa. Vapaamuotoinen viestinta
sen sijaan koettiin vaikeana, ja siihen kaivattiin enemman saannollisyytta ja erikseen jar-

jestettya aikaa.

Kyselyaineiston analyysin perusteella tyontekijoilla on positiivinen nakemys tydyhtei-
s6ssa koetusta luottamuksesta ja emotionaalisesta turvallisuudesta seka ryhmadynamii-
kasta. Kollegojen kesken vallitsee hyva tiimihenki, ja luottamus, tukeminen seka toisista
valittdminen ovat vastaajien mielesta tyoyhteisdssa lasna. He kokevat ryhmassa toimimi-
sen sujuvaksi, ja suurin osa kokee tyoskentelevansa kollegojen kanssa yhteisen tarkoituk-
sen ja paamaaran eteen. Analyysissa havaittiin, etteivat kaikki tyontekijat koe jakaneensa
tarkeita yhteisia kokemuksia kollegojen kanssa. Yhdessa koetut haasteet ja onnistumiset

ovat yksi tekija, joka vahvistaa yhteison jasenten valista sidettd ja yhteenkuuluvuutta.

Kyselyvastausten perusteella yhteenkuuluvuudentunteessa on Nokia Espoon tydyhtei-
s6ssd parantamisen varaa. Osa vastaajista ei koe kuuluvansa tiiviiseen yhteiséon kolle-
gojensa kanssa, tai koe yhteis6on kuulumista tarkeaksi ja merkitykselliseksi. Yhteenkuu-
luvuudentunteen puuttumisessa korostui kolme tekijaa ylitse muiden: tydyhteis66n kuu-
lumisen ei koettu olevan osa omaa identiteettia, kollegoja kohtaan ei tunnettu lahei-
syytta ja vastaajat eivat ole luoneet mielestaan tarkeita ja merkityksellisia ihmissuhteita
tyopaikalla. Analyysissad havaittiin, ettd laheisyyden tunne kollegoihin sekd ihmissuhtei-
den luominen tyopaikalla ovat vastaajien mielestd kokeneet suurimman negatiivisen

muutoksen etatoihin siirryttdessa.

Muusta kyselysta poiketen yhteenkuuluvuudentunteen osiossa vastaajissa oli eroja: 25—
35-vuotiaat sekd 5-10 ja 10-15 vuotta Nokialla tyoskennelleet vastaajat olivat valinneet
eniten negatiivisia vastausvaihtoehtoja useissa vaittamissa. Vastauksista oli havaittavissa,

ettd ialtaan nuoremmat ja vahemman aikaa yrityksessa olleet tyontekijat eivat kokeneet



71

vahvaa laheisyytta kollegoihinsa tai olleet yhta sitoutuneita yritykseen kuin muut vastaa-

jat.
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5 Paatanto

Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittad, miten Nokia Espoon tydntekijat ovat koke-
neet etatyoskentelyn yhteisollisyyden ja viestinnan nakokulmista. Tutkimuksen kohteena
oli teknologiayritys Nokian Espoon toimipisteen tyoyhteiso, ja aiheen rajauksena toimi
vuonna 2020 alkaneen koronaviruspandemian ja etatydskentelyn myota tapahtuneet
muutokset tydolosuhteissa. Tutkimuksen tavoitetta selvennettiin kolmella tutkimuskysy-

myksella:

1. Millaista tyoyhteisdn yhteisollisyys on ollut etatdiden aikana?
2. Millaista tyoyhteison viestinta on ollut etatdiden aikana?
3. Miten tyoyhteison kokemukset pandemian ja etatdiden aikana suhteutuvat aikai-

sempiin yhteiséllisyyden ja viestinnan kokemuksiin?

Tutkimus toteutettiin kyselytutkimuksena. Tutkimuskysymyksiin haettiin vastauksia laa-
timalla kyselylomake, jolla kartoitettiin tyontekijoiden kokemuksia tyoyhteison viestin-
nasta ja yhteisollisyydesta seka tapahtuneesta muutoksesta etatoihin siirryttya. Kysely-
lomake lahetettiin 667:1le satunnaisesti valitulle Nokia Espoon tyontekijalle maaliskuussa
2021. Kahden viikon vastausajan aikana kyselyyn vastasi yhteensa 163 tyontekijaa. Kyse-
lyaineistoa analysoitiin sekda maarallisesti etta laadullisesti sisallénanalyysin keinoin ja

avoimien vastausten analysoinnissa hyddynnettiin luokittelua erilaisiin teemoihin.

Kyselyn toteuttamisen aikaan kevaalla 2021 Nokia Espoon tyontekijoistd ylivoimaisesti
suurin osa on tehnyt toita kokonaan etdna vuoden ajan. Tilanne on sama koko Suomessa
sekd ympari maailmaa: etatyota suositellaan kaikille, jotka siihen kykenevat. Vaikka No-
kia on kansainvalinen yritys, jossa tyoskennelldadan myos normaalitilanteessa paivittdin
virtuaalisesti etayhteyksien valityksella, on kulunut vuosi ollut hyvin erilainen Espoon toi-
mipisteen tydyhteisolle. Lihes kolmetuhatta tyontekijaa kasittava tyoyhteiso tyoskenteli
ennen tiiviisti samalla kampuksella, mutta nyt jokainen hoitaa ty6tehtavansa yksin koto-

aan.
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Useissa tutkimuksissa etatyon negatiiviseksi puoleksi on havaittu tyontekijoiden kokema
yksindisyys, eristaytyneisyys muusta tydyhteisosta ja kollegojen valisen kommunikoinnin
vaheneminen (Bloom ja muut, 2015, 170; Fay & Kline, 2011, s. 157; Fonner & Rollof, 2010,
s. 353) Tassa tutkimuksessa saatiin hyvin samankaltaisia tuloksia: Nokia Espoon tydnte-
kijat kokevat joitakin negatiivisia muutoksia tapahtuneen niin tyoyhteison yhteisollisyy-
dessa kuin viestinnadssakin. Vaikka tydyhteisdn ilmapiiri, kollegojen valiset suhteet ja ryh-
massa toimiminen koettiin pdaosin positiivisena, yhteenkuuluvuudentunne oli osittain
kadonnut. Kollegat eivat tuntuneet vastaajien mielesta laheisilta, eika tyoyhteis66n kuu-
lumista koettu osaksi identiteettid. Tulosten mukaan etdtyd on nimensa mukaisesti
etdannyttavdaa myos henkisesti, silla yhteenkuuluvuudentunne oli tutkimuksessa selke-

asti tyontekijoiden vahiten kokema yhteis6llisyyden osatekija.

Viestinnan osalta tutkimuksen tuloksissa korostui vapaamuotoisen viestinnan ja sosiaa-
lisen kanssakdaymisen merkitys. Tyopaikalla luodut ihmissuhteet seka saannollinen yhtey-
denpito kollegoihin ja esimieheen nahtiin tarkedana osana yhteisollisyyden muodostu-
mista. Nama koettiin kuitenkin etdtydssa osittain vaikeana, ja viestinta niin kollegojen
kuin esimiehenkin kanssa oli monien mielesta vahentynyt. Aiemmassa tutkimuksessa
Thatcher ja Zhu (2006, s. 1080-1081) ovat havainneet, ettd kokonaan etdna tyoskente-
levat joutuvat luomaan taysin uudenlaisia viestintatapoja ja rutiineja pitdaakseen ylla yh-
teytta kollegoihin ja esimieheen seka valttadkseen epdavarmuuden ja eristaytyneisyyden
tunteita. Akillisen etatdihin siirtymisen myo6ta téllaisia rutiineja ei valttamatta ole ehtinyt

syntymaan.

Etatyossa viestinnadn ja yhteisollisyyden kannalta tarkedssa asemassa ovat myos kaytetyt
viestintavélineet ja -kanavat. Heinosen (2008, s. 121-122) tutkimuksessa virtuaalisen yh-
teison jasenten laheisyyden ja yhteisollisyyden tunteet paranivat, kun he oppivat kaytta-
maan yhteison toiminnan ja viestinnan kannalta olennaisia vélineita. Myos taman tutki-
muksen tulokset osoittavat, ettd tyontekijoiden viestintatekniselld osaamisella on vaiku-

tusta heidan kokemuksiin tyoyhteisén viestinndstda ja yhteisollisyydesta. Erilaiset
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tyovilineet ja digitaaliset alustat voidaan nahda erittdin hyodyllisina etatyon helpottajina,

mutta niiden kaytt6a tulisi myds opastaa tydpaikalla selkeasti.

Etenkin vapaamuotoisen viestinnan osalta tyontekijoiden vastauksissa ilmeni odotuksia
tybnantajaa ja esimiehia kohtaan. Tyonantajalla, yrityksen johtajilla ja esimiehilla ndhtiin
olevan tietynlainen vastuu viestinnasta, sen onnistumisesta ja mahdollistamisesta myos
etatydaikana. Myo6s Juholin (2007, s. 74-75) on tutkimuksessaan nostanut esille tyonte-
kijoiden erilaisia odotuksia esimiesten viestinndsta. Asemansa vuoksi esimiehiltd odote-
taan selkeda viestintaa, ohjeistusta ja informointia. Tassa tutkimuksessa korostui ennen
kaikkea vastaajien toiveet siitd, ettd yrityksen johto ja esimiehet panostaisivat tyoyhtei-
sén viestintdan ja loisivat tyontekijoille enemman mahdollisuuksia vapaamuotoiseen

viestintaan.

Aiemmista tutkimuksista poiketen tama tutkimus on tehty etatyon lisaksi poikkeukselli-
sen koronaviruspandemian nakokulmasta, mika nakyi paikoittain myds kyselyn vastauk-
sissa. Vastaajat ilmaisivat aitoa huolta tyontekijoiden yksindisyydesta ja eristaytyneisyy-
destd, ja kokivat taman vuoksi saanndllisen yhteydenpidon ja etenkin vapaamuotoisen
viestinnan erityisen tarkeina. Tieto siita, mita muille tyoyhteisdn jasenille kuuluu, vaikutti
olevan vastaajien mielesta erityisen tarkeda tana aikana. Toisin kuin vapaaehtoisessa ja
joustavassa etatyoskentelyssa, taman tutkimuksen aikana tyontekijoista lahes kaikki te-
kevat etatyota kokoaikaisesti, ilman vaihtoehtoa. My0s talla saattaa olla vaikutusta tyon-

tekijoiden kokemukseen etatoista.

Tutkimustulokset osoittavat, ettd vapaamuotoisella viestinnalla ja sosiaalisella vuorovai-
kutuksella on suuri merkitys yhteisollisyyden rakentumisen kannalta etaty6aikana. Tahan
tulisikin kiinnittaa erityista huomiota: tyoyhteisossa tulisi jarjestdaa saannollisia mahdol-
lisuuksia epaviralliseen viestintadan matalalla kynnykselld ja ilman erityistd agendaa.
Vaikka tyoyhteisoviestinta on jokaisen vastuulla, esimiesten ja erilaisten yksikdiden tai
tiimien johtajien tulisi osaltaan rohkaista ja mahdollistaa tamankaltaisia vapaamuotoisia

kohtaamisia. Erikseen jarjestetyt epadviralliset kohtaamiset ja mahdollisuudet
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sosiaaliseen kanssakdaymiseen mahdollistavat myds tyoyhteison sisdisen verkostoitumi-
sen ja helpottavat ihmissuhteiden luomista tyopaikalla. Talla on suuri merkitys etenkin
uusille tyontekijoille, jotka eivat etatydaikana paase tapaamaan kollegoitaan lainkaan
kasvotusten. Vapaamuotoisella viestinndlla on my6s suuri rooli tarkean ja ajankohtaisen

informaation levidmisessa tyoyhteison sisalla.

Taman tutkimuksen tuloksissa ei ollut havaittavissa suuria eroavaisuuksia vastaajien ian,
sukupuolen tai tyoskentelyvuosien osalta. Yhteisollisyys vaikuttaisikin olevan enemman
linkittynyt tyoyhteisdn tai rajatumman tiimin viestintatapoihin, ilmapiiriin, yhteisén kult-
tuuriin seka henkildiden valiseen dynamiikkaan. Tutkimuksessa on kuitenkin tarkasteltu
vain yhden yrityksen toimipisteen tyontekijoéiden kokemuksia, eivatka yhteisollisyyden
kokemuksista saadut tulokset ole suoraan yleistettavissd muihin yhteiséihin. Kokemuk-
set yhteisollisyydesta ovat myds hyvin henkilékohtaisia, eikd pienen otannan tutkimuk-
sessa valttamatta tule esiin kaikki ne kokemukset ja ndakemykset, joita suureen yritykseen

mahtuu.

Taman vuoksi ehdottaisin jatkotutkimukseksi vertailevaa tutkimusta yrityksen sisalla toi-
mintayksikdiden tai tiimien valilla. Tassa tutkimuksessa ilmeni, etta viestinnan saannalli-
syys ja viestintakdytannot eri tiimien valilla voivat olla hyvin erilaisia. Oma tyotiimi on
oletettavasti monille tyontekijoille laheisin yhteisollisyyden ja vuorovaikutuksen lahde
tyopaikalla, joten tiimikohtaisia eroja tutkimalla voitaisiin saada my0s laajempi kuva siita,
miten erilaisia kasityksia ja kokemuksia hyvan yhteiséllisyyden muodostumisesta voi olla.
Jatkotutkimuksessa voisi olla myos mielekasta painottaa enemman tyontekijoiden yleisia
kokemuksia tyohyvinvoinnista seka heidan tyytyvaisyyttaan tyopaikkaansa, silla aiem-
man tutkimuksen mukaan nama ovat vahvasti yhteydessa yhteisollisyyden muodostumi-

seen, ja painvastoin (Lampinen ja muut, 2013, s. 82).
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Liitteet

Liite 1. Sense of community during remote work

Dear addressee,

I'm inviting you to answer to this survey about employees’ sense of community (yhteiséllisyys) and
communication during the COVID-19 pandemic and remote work at Nokia Espoo. Please answer to the
questions and statements based on your personal experience during the pandemic and remote work.
(Note: The term 'colleagues’ is used in this survey to refer to all the people you usually work with, not
limited to the members of your own team)

The survey is part of my Master's thesis that | am working on at the University of Vaasa, and answering
is completely voluntary. All answers will be handled anonymously, and the results of this survey will be
used solely for the thesis.

The survey consists of two parts, and takes only about 10 minutes to fill in.

Thank you for supporting my graduation by answering to this survey!
If you have any questions, please contact:

Tuuli-Maria Maki
Campus communication trainee

Basic information
1. Gender *

() Female

() Male

() Other

I::' Prefer not to say

2.Age*
O 18-25
() 25-35
() 35-45
() 45-55

(O 55+
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3. How many years have you been working at Nokia? *
C) Less than 5 years
C) 5-10 years
O 10-15 years
(_J 15-20 years
(_ _) Maore than 20 years
4. Are you currently working remotely or on site? *

O Remotely

O On site

5.How many colleagues do you currently work with on a daily basis? (Please enter a
number) *

Part 1:

6. How have things changed since the pandemic and remote work started? *

Please read the statement on the left hand side and choose your answer from the five point scale

Stayed the
Reduced same / No Increased
significantly Reduced change Increased significantly

Regular communication O O Q O O
with my colleagues
Regular communication O O O O O
with my line manager
Communication from i i _ _ )
management to (_) Q (_:' ':_) (_}
employees
Feelings of closeness - -~ - ~ -
with colleagues O . O O O
Feelings of sense of ~ - - - —

O O O O O

community



Supporting each other
in daily tasks

Asking for help from
my colleagues

Creating new,
meaningful friendships
and associations at the
workplace

Sharing ideas,
information or
knowledge with
colleagues

83

Significantly
harder Harder
O O
@) O
O O
O Pt

Stayed the
same / No
change Easier
O O
O O
O O
O @]

Significantly
easier

O

8. Do you expect or hope for some actions from the organization regarding the sense of
community and communication during remote work? *

\C‘ Yes

\:) No

9.1f you answered yes, please describe what kind of actions *
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Part 2

10. In your opinion, which of these factors are important in creating a sense of community?

*

You can choose multiple options.

D Regular communication

(] Regularly meeting face-to-face

[:l Time spent together at work

(] Time spent together outside of work
[:| Similar values

("] common goals and priorities

D Common rules

(] Open and honest atmosphere

(] successes and challenges that we have lived through together

Muu

11.1f you chose "other", please specify below:
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12. How do you feel about these statements right now? *

Please read the statement on the left hand side and choose your answer from the five point scale

Somewhat Meither agree  Somewhat

Disagree disagree nor disagree agree Agree
| have regular contact p s
with my colleagues Q O O O O
| have regular contact O O O O O

with my line manager

There is a friendly

atmosphere between O O O O O

me and my colleagues
| feel safe enough to )
ask for help from my O O O QO QO

colleagues

I feel safe discussing

also non-work related - — - - _

O )
topics with my O ) O O O
colleagues

| benefit from sharing
skills and knowledge @) O QO QO QO
with my colleagues

Management is

regularly sharing ~ - - - N
information with O O @, O @)
employees

13. Outside of regular daily tasks and meetings, do you have any scheduled time to
socialize with your colleagues? (e.g. virtual coffee break with your team) *

O Yes
() No

14.1f you answered yes, how often? *
O Daily
O Few times a week
O Few times a month

O Less often



15. *
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Please read the statement on the left hand side and choose your answer from the five point scale

Me and my colleagues
care about each other

Me and my colleagues
support each other

Me and my colleagues
are able to work
together and solve any
problems that might
arise

I have shared important
events (both good and
bad) with my
colleagues

I trust my colleagues

Me and my colleagues
have a shared mission
or a common purpose
we are working towards

Me and my colleagues
share similar values

Me and my colleagues
have a good team spirit

The future of this
organization is
important to me

Me and my colleagues
form a community

Being part of this
community is
important and
meaningful to me

Disagree

O

O

Somewhat
disagree

O

O

Neither agree
nor disagree

@)

O

Somewhat
agree

O

O

Agree

O

O



| see being part of this
community as a part of
my identity

It is important to me to
fitin to this community

| feel closeness with my
colleagues

I have created
meaningful and
important friendships
and associations with
my colleagues

| hope to work in this
community in the
future

Disagree

O
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Somewhat
disagree

O

Neither agree
nor disagree

O

Somewhat
agree

O

Agree
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